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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan
kesiapan untuk berubah pada karyawan Kantor Telkom Regional VI Kalimantan. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan teknik korelasi. Jumlah responden pada penelitian ini sejumlah 98
karyawan. Instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah skala kepemimpinan transformasional dan
skala kesiapan untuk berubah yang disajikan dalam bentuk skala likert. Analisis data dalam penelitian ini
menggunakan uji korelasi pearson product moment. Hasil analisis data menunjukkan terdapat hubungan
antara kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk berubah dengan nilai signifikansi sebesar
0,000 (p < 0,05) dan nilai koefisien korelasi dari hasil analisis data diketahui sebesar 0,803 (r = 0,803) yang
berarti merupakan kategori korelasi sangat kuat dan memiliki arah hubungan yang positif. Hal tersebut
dapat diartikan bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi pula kesiapan
untuk berubah yang dimiliki karyawan. Sebaliknya, jika kepemimpinan transformasional rendah maka
kesiapan untuk berubah akan semakin rendah pula.

Kata Kunci: Kesiapan untuk berubah, kepemimpinan transformasional, karyawan.

Abstract

This study aims to determine the relationship between transformational leadership and readiness to
change in the employees of Telkom Regional VI Kalimantan Office. This study uses quantitative methods
with correlation techniques. The number of respondents in this study were 98 employees. The instrument
used in this research is the transformational leadership scale and readiness to change scale which is
presented in the form of a Likert scale. Data analysis in this study used the Pearson product moment
correlation test. The results of data analysis show that there is a relationship between transformational
leadership and readiness to change with a significance value of 0.000 (p < 0.05) and the correlation
coefficient value from the results of data analysis is known to be 0.803 (r = 0.803) which means it is a very
strong correlation category and has positive direction of the relationship. This can be interpreted that the
more positive the transformational leadership, the more positive the readiness for change of the employees.
Otherwise, if the transformational leadership is low, the readiness to change will also be lower.

Keywords: Readiness for change, transformational leadership, employee.

PENDAHULUAN

Perubahan merupakan hal yang tak dapat
dihindari dalam kehidupan salah satunya perubahan yang
terjadi pada lingkup perusahaan. Perubahan dalam
perusahaan menuntut karyawan untuk siap beradaptasi
dan  menghadapinya dengan cepat.  Perubahan
mengharuskan perusahaan untuk menyikapi hal tersebut
secara baik agar siap dalam menghadapi persaingan dan
mempertahankan posisi perusahaan. Perubahan yang
terjadi dalam perusahaan secara terus menerus
diakibatkan oleh berbagai faktor di antaranya adalah
terdapat perkembangan global, pertambahan daya saing,

penemuan risiko, adanya inovasi, dan perubahan sistem
kepemimpinan (Madsen et al., 2005). Perubahan terjadi
dengan cepat serta mencakup dimensi meluas menjadikan
karyawan yang bekerja mempunyai tanggung jawab
untuk siap beradaptasi dengan perubahan, kesiapan
beradaptasi yang dimiliki oleh karyawan dapat mencapai
keberhasilan dalam mewujudkan perubahan yang
diinginkan dan perusahaan mampu untuk
mempertahankan eksistensinya (Anggraini & Fajrianthi,
2019). Perubahan dalam perusahaan dikatakan berhasil
apabila terdapat kesiapan karyawan dalam berubah,
sehingga perusahaan perlu mempertimbangkan kesiapan
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karyawan dalam menghadapi perubahan (Zulkarnain &
Hadiyani, 2014).

Kesiapan untuk berubah menjadi pembahasan
yang menarik terutama dalam era disrupsi yang mulai
berkembang. Era disrupsi merupakan bagian dari
perkembangan perubahan global dimana karyawan
didorong untuk lebih profesional dalam bekerja dengan
menggunakan berbagai potensi inovasi teknologi seperti
komputer dan internet, agar pekerjaan lebih efisien dan
efektif (Muliawaty, 2019). Perusahaan akan terus-
menerus menghadapi perubahan di era disrupsi karena
banyaknya inovasi-inovasi yang terus berkembang dan
adanya harapan agar karyawan dapat mengatasi
tantangan perubahan tersebut. Sumber daya manusia
merupakan agen perubahan yang berupa pemimpin
sampai dengan karyawan, mereka bertanggung jawab
menjalankan dan mengelola perubahan (Wijono, 2018).
Menurut Budiani et al. (2020) perubahan merupakan
proses dari dalam diri individu yang menunjukkan bahwa
individu tersebut siap dan mampu menjalankan
perubahan. Kesiapan untuk berubah juga merupakan
faktor yang mendukung karyawan berinisiatif melakukan
perubahan (Holt et al., 2007).

Karyawan dalam suatu perusahaan umumnya
tidak mendukung adanya perubahan. Karyawan akan siap
dengan perubahan apabila perubahan yang terjadi dapat
membuat mereka yakin bahwa perubahan dapat
membawa manfaat bagi diri karyawan (Cummings &
Worley, 2014). Salah satu tahapan kesiapan akan terjadi
apabila lingkungan, struktur dan sikap anggota dalam
organisasi membuat karyawan menerima perubahan yang
akan datang (Aitken & Higgs, 2010). Coetsee & Flood
(2013) mengatakan bahwa memahami sikap karyawan
dalam perubahan akan berdampak pada keberhasilan
perubahan suatu perusahaan. Mereka juga berpendapat
bahwa sebagian besar karyawan mempunyai pemikiran
untuk mengubah perilaku mereka apabila terdapat
kebutuhan dan alasan yang jelas mengenai sebab
dilakukannya perubahan. Perlu diingat bahwa perilaku
yang diubah akan cukup sulit terintegrasi, oleh karena itu
perlu adanya intervensi untuk mendukung kesiapan untuk
berubah pada karyawan.

Menurut Holt et al. (2007) kesiapan berubah
adalah perilaku yang dipengaruhi oleh proses perubahan,
topik yang berubah, dan karakteristik individu dalam
menghadapi perubahan yang secara bersamaan dan
menyeluruh berperan dalam suatu perubahan. Kesiapan
untuk berubah pada individu atau kelompok dilihat dari
seberapa jauh mereka memiliki kecenderungan untuk
menerima, mengadaptasi dan setuju dalam menghadapi
perubahan yang akan datang. Hal tersebut dikarenakan
individu pada waktu tertentu kurang siap untuk mengikuti
dinamika perubahan dimana, tingkat kesiapan berubah

dipengaruhi oleh konten, proses, konteks dan atribut
individu. Hal-hal tersebut penting bagi pemimpin untuk
menggunakan proses yang sesuai dalam memfasilitasi
kesiapan berubah karyawan. Sikap positif dari karyawan
dalam melaksanakan perubahan seperti berpartispasi
dalam mengemukakan pendapatnya dan menerima
perubahan dapat dikatakan sebagai kesiapan untuk
berubah (Henricks et al., 2020). Menurut Yeap et al.
(2020) karyawan yang berkomitmen kepada perusahaan
serta mau menerima perubahan pasti akan memberikan
hasil yang berarti dan sesuai dengan target yang
ditentukan begitu pula sebaliknya, apabila karyawan
tidak berkomitmen kepada perusahaan dan tidak mau
menerima perubahan akan memberikan hasil yang tidak
sesuai dengan target.

Menurut Armenakis et al. (1993) kesiapan untuk
berubah mengacu pada pola pikir dan dapat diartikan
bahwa kesiapan untuk berubah merupakan keadaan
psikologis berupa sikap, kepercayaan dan keinginan
untuk berubah. Karyawan yang tidak siap dalam
melakukan perubahan cenderung menolak inisiatif dari
perubahan tersebut. Perubahan diciptakan melalui
kesadaran dan rasa akan pentingnya perubahan. Kesiapan
untuk berubah dapat didefinisikan pula sebagai
keyakinan karyawan mengenai kemampuan perusahaan
untuk membuat karyawan berhasil mencapai target
perubahan, sejauh mana manfaat dan perlunya perubahan
yang dilakukan kepada dirinya maupun perusahaan
(Leonard et al., 2013).

Kesiapan untuk berubah memiliki lima dimensi
Armenakis (1993; Ekington et al., 2017) yang pertama
dimensi perbedaan dimensi ini berupa karyawan
menghargai perlunya dilakukan perubahan, karyawan
memahami alasan adanya perubahan dan mengenali
perbedaan kondisi yang terjadi saat ini di perusahaan
dengan kondisi sebelumnya. Dimensi kedua adalah
penyesuaian, dimensi ini menjelaskan mengenai
pemahaman karyawan tentang kebutuhan yang
diperlukan dalam menerapkan perubahan, karyawan juga
yakin akan strategi perubahan memberikan solusi yang
tepat dalam mengatasi permasalahan di perusahaan.
Dimensi ketiga adalah dukungan pemimpin dimensi ini
merupakan keyakinan karyawan akan adanya pemimpin
mendukung dan melaksanakan perubahan yang telah di
rencanakan. Dimensi keempat adalah kepercayaan akan
perubahan dimensi ini merupakan keyakinan karyawan
mengenai  keahliannya dalam menyesuaikan dan
keyakinan karyawan bahwa ia dapat menerapkan
perubahan. Dimensi kelima adalah label pendapat pribadi
dimensi ini merupakan keyakinan individu mengenai
rencana perubahan membawa manfaat bagi dirinya dan
perusahaan. Kesiapan untuk berubah akan melalui tiga
tahapan proses diantaranya adalah unfreezing, changing,
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dan refreezing yang membutuhkan peran pemimpin

dalam fasilitator, perancangan dan pengelolaan
perubahan (Jones, 2004).

Studi  pendahuluan dilakukan sebelumnya
menggunakan teknik wawancara kepada delapan

karyawan bagian operation system support, general
affair, regional network operation, business planning &
performance, legal, enterprise government business,
human capital, dan regional operation center pada tahun
2020 dan tahun 2021. Karyawan pada bagian operation
system support mengatakan perubahan yang dirasakan
adalah perubahan target apabila terjadi pergantian
kepemimpinan dan perubahan produk yang dipasarkan
karena kondisi pasar yang berubah seperti produk fisik
menjadi produk konten berupa digital. Menurut pendapat
karyawan pada bagian general affair mengatakan
perubahan yang dirasakan adalah cara beradaptasi pada
target yang  menyesuaikan  dengan  pergantian
kepemimpinan. Pendapat lain juga disampaikan pula oleh
karyawan pada bagian regional network operation
mengatakan perubahan yang dirasakan adalah perbedaan
budaya yang mempunyai target tertentu, dimana setiap
karyawan tetap diharuskan menjalankan budaya tersebut
dengan kurun waktu yang telah ditargetkan. Berbeda
halnya dengan pendapat karyawan pada bagian business
planning & performance mengatakan perubahan yang
dirasakan adalah cara beradaptasi pada sistem kerja yang
lebih dinamis, seperti bekerja dari rumah, melakukan
inovasi dan perubahan cara berkomunikasi kepada
pimpinan yang dahulu cara berkomunikasi lebih tertutup

menyesuaikan hierarki, setelah terjadi perubahan
kepemimpinan, pemimpin tertinggi langsung
berkomunikasi kepada staff. Pendapat lain juga

diutarakan karyawan pada bagian legal, mengatakan
perubahan yang dirasakan adalah sistem kerja yang
berbeda mengikuti pemimpin utama, dimana ritme
bekerja lebih cepat dari pemimpin sebelumnya. Pendapat
selanjutnya diutarakan karyawan pada bagian enterprise
government business mengatakan perubahan yang
dirasakan berupa adanya perubahan transformasi
organisasi, sistem kerja setelah terjadinya pergantian
pemimpin tertinggi. Pendapat karyawan pada bagian
regional operation center mengatakan perubahan yang
dirasakan berupa sistem kerja yang dinamis dan
perubahan menuntut untuk berinovasi dikarenakan
pemimpin saat ini mendorong karyawan agar lebih
berinovasi.

Hasil wawancara dengan karyawan human
capital mengatakan bahwa perubahan yang dirasakan
oleh karyawan terdiri dari dua hal yaitu perubahan
digitalisasi dan mendigitasi. Perubahan digitalisasi adalah
perubahan pada sistem kerja yang dahulu dilakukan
secara tatap muka, dimana bentuk jam kerja menjadi

fleksibel menjadikan karyawan seringkali siap siaga
untuk bertambah jam kerja dan melanjutkan pekerjaan
dirumah. Perubahan mendigitasi adalah perubahan
berupa karyawan dituntut untuk melakukan inovasi. Hal
ini juga disampaikan pula oleh karyawan human capital,
inovasi dilakukan tanpa ada batasan pada unit tertentu,
karyawan dituntut untuk melakukan pembaharuan
inovatif. Bidang bisnis terdahulu dilakukan secara
manual saat ini diubah menjadi bidang digital dan
berbagai inovasi lainnya, sehingga di tahun 2020 terdapat
kurang lebih 21 inovasi Telkom Regional VI Kalimantan
yang masuk 100 besar inovasi skala nasional.

Perubahan untuk berinovasi dirasakan oleh tiap-
tiap unit di Kantor Telkom Regional VI Kalimantan.
Mengenai perubahan produktivitas karyawan, Kantor
Telkom Regional VI Kalimantan lebih berusaha keras
dalam bekerja karena mencapai target yang besar namun,
dengan jumlah karyawan yang sedikit. Perubahan lain
yang dirasakan adalah penyesuaian karyawan di era new
normal seperti yang tertulis pada (Corporate
Communication Telkom Indonesia, 2020) mengenai
sistem dan kebijakan dalam bekerja yang berganti, seperti
melakukan tindakan preventif yaitu menerapkan Perilaku
Hidup Bersih dan Sehat (PHBS), social distancing, self
monitoring setelah bepergian, menerapkan Flexi Working
Arrangement (FWA) dimana karyawan dapat bekerja dari
rumah, dan karyawan tetap wajib mengisi absensi yang
juga terdapat absensi kesehatannya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kesiapan
untuk berubah terdiri dari beberapa hal diantaranya
adalah leader-member exchange (Veronika & Prihatsanti,
2017), psychological capital, dukungan organisasi,
kepuasan kerja, keterlibatan kerja (Munawaroh &
Meiyanto, 2017), dan kepemimpinan transformasional
(Fitrianna & Agustina, 2015). Menurut Fitrianna &
Agustina (2015) kepemimpinan transformasional sesuai
untuk membawa perubahan. Hal ini dikarenakan
kepemimpinan transformasional dapat menjelaskan
berbagai macam dimensi kondisi lapangan yang
mengalami perubahan secara mendetail. Kepemimpinan
transformasional juga meningkatkan inovasi dengan
menciptakan  visi dan secara tidak langsung
kepemimpinan transformasional mewujudkan lingkungan
eksploratif, pengeluaran ide, dan eksperimen.

Kepemimpinan  transformasional ~ menjadi
kepemimpinan yang dapat mengembangkan
karyawannya agar terbuka dengan perubahan (Bass &
Riggio, 2006). Menurut Aitken & Higgs (2010)
kemampuan pemimpin diukur untuk melihat adanya
perubahan  struktur  dalam  perusahaan, berupa
responsifitas budaya menjadi lebih tepat dalam merespon
di waktu mendatang. Kepemimpinan transformasional
menurut Sagala (2018) adalah kepemimpinan yang dapat
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merubah potensi menjadi energi dengan meningkatkan
kualitas agar dapat mencapai target perusahaan
menggunakan strategi. Kepemimpinan tersebut dapat
membangun kreativitas, mempunyai sikap
menyenangkan dan mempunyai aktualisasi  diri.
Pemimpin dengan kepemimpinan transformasional juga
dapat menginspirasi, membangun Kkepercayaan serta
kebersamaan antar karyawan. Adanya pemimpin dengan
kepemimpinan  transformasional  dapat  melewati
perubahan yang bergerak cepat, permasalahan-
permasalahan yang ada, lingkungan yang bergejolak
untuk mencapai kesuksesan. Kepemimpinan
trasnsformasional dapat didefinisikan sebagai pemimpin
dapat mengubah kesadaran karyawannya, meningkatkan
semangat dan motivasi, meningkatkan pencapaian target
perusahaan dan dapat mempengaruhi kemauan berubah
sehingga kemauan berubah datang dari individu
karyawan (Luthans, 2005). Menurut Bass (1990)
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang
memiliki  kepemimpinan  transformasional  berupa
kemampuan mempengaruhi karyawan, memotivasi
karyawan mendorong karyawan agar dapat solutif dan
inovatif, serta peduli terhadap karyawan, perubahan dan
permasalahan yang terjadi di perusahaan (Yuniarti &
Muchtar, 2019). Pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional mampu  mempengaruhi  persepsi
karyawannya mengenai peran mereka dalam perusahaan,
mendorong karyawan untuk termotivasi agar lebih

visioner, mempunyai karisma serta pertimbangan
individual (Izzati & Mulyana, 2020).
Menurut  Yukl (2013) dengan adanya

kepemimpinan transformasional karyawan merasakan
kepercayaan, kagum, adanya kesetiaan, dan rasa hormat
kepada pemimpin. Karyawan lebih termotivasi dalam
bekerja untuk memenuhi serta dapat melebihi harapan
dan tujuan perusahaan. Menurut Bass & Riggio (2006)
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang
melibatkan  karyawan agar berkomitmen  untuk
mewujudkan visi dan tujuan perusahaan bersama-sama,
menantang mereka agar dapat memecahkan suatu
masalah secara inovatif dan solutif, mengembangkan
potensi, dan kapasitas kepemimpinan melalui pembinaan,
pendampingan, dan dukungan.

Kepemimpinan transformasional menurut Bass
& Riggio (2006) mempunyai dimensi yang terdiri dari
dimensi pertama adalah ideal, pemimpin mempunyai

karisma yang dapat mempengaruhi orang lain,
menjadikan karyawan percaya untuk bekerja di
lingkungan pekerjaan, dan menjadikan karyawan
mempunyai keinginan untuk meniru perilaku dari

pemimpin. Dimensi kedua adalah memotivasi, Pemimpin
dengan kepemimpinan transformasional memberikan
motivasi dan menginspirasi. Karyawan merasakan

antusias dan optimis terhadap ide mereka karena
pemimpin melibatkan karyawan dalam mengembangkan
kreativitas dan inovasi untuk mewujudkan tujuan serta
visi perusahaan. Dimensi ketiga adalah merangsang
intelektual, Pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional mampu membuat ide kreatif serta
mendorong karyawan untuk kreatif dan inovatif dalam
pemecahan masalah. Merangsang intelektual mengacu
pada pemimpin yang mampu mengambil resiko,
menantang asumsi yang ada. Dimensi keempat adalah
pertimbangan individu, Pemimpin mengamati dan
mendukung karyawan untuk pengembangan potensi diri
serta pemimpin memahami akan kebutuhan karyawannya
dan dapat bertindak sebagai mentor atau pelatih.
Kepemimpinan apabila diukur melalui self-reported
dapat menimbulkan bias sehingga, kepemimpinan yang
diukur melalui pandangan dari bawahan lebih dapat
merefleksikan secara akurat mengenai penilaian
kepemimpinan dan berdampak lebih kuat pada
penerimaan karyawan terhadap kemampuan serta
tanggung jawab pemimpin (Kresnandito, 2012). Sagala
(2018) berpendapat bahwa kepemimpinan
transformasional terdapat lima karakteristik yang berupa
identifikasi, pemberani, percaya, bertindak atas nilai,
terus belajar, penyelesaian masalah yang solutif dan
visioner.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Fitrianna & Agustina (2015) mengenai kepemimpinan
transformasional dengan komitmen untuk berubah yang
dimediasi oleh kesiapan untuk berubah menghasilkan
adanya hubungan peningkatan kepemimpinan
transformasional dengan peningkatan kesiapan untuk
berubah pada karyawan. Penelitian lain yang dilakukan
oleh Yuwono et al. (2020a) mengenai analisis pengaruh
efektivitas kepemimpinan transformasional dan kesiapan
untuk berubah terhadap kinerja karyawan menghasilkan
kepemimpinan transformasional mampu menjelaskan
kesiapan untuk berubah. Berbeda halnya dengan
penelitian sebelumnya, penelitian yang dilakukan oleh
Veronika & Prihatsanti (2017) mengenai leader member
exchange dengan kesiapan untuk berubah menghasilkan
penilaian positif mengenai leader member exchange
dengan kesiapan untuk berubah. Berdasarkan penelitian
sebelumnya terdapat perbedaan penelitian mengenai
kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk
berubah yaitu belum terdapat penelitian yang membahas
secara langsung hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan kesiapan untuk berubah.
Penelitian sebelumnya juga terdapat perbedaan pada
variabel bebas, penelitian yang dilakukan Veronika &
Prihatsanti (2017) memakai variabel bebas leader
member exchange, pada penelitian ini variabel bebas
menggunakan kepemimpinan transformasional. Kesiapan
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untuk berubah dalam penelitian terdahulu seringkali
menjadi variabel mediator, sehingga perlu dikaji kembali
penelitian  mengenai  hubungan secara langsung
kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk
berubah. Perusahaan yang menjadi tempat penelitian juga
membutuhkan hasil dari penelitian ini untuk mengetahui
apakah kepemimpinan transformasional dari top leader di
Kantor Telkom Regional VI Kalimantan dapat
meningkatkan kesiapan untuk berubah pada karyawan.
Penelitian ini diharapkan dapat membantu karyawan
dalam menghadapi perubahan yang terjadi dan hasil dari
penelitian ini dapat menjadi acuan pihak perusahaan
untuk meningkatkan kepemimpinan transformasional
pada pemimpin dan kesiapan untuk berubah pada
karyawan.

Berdasarkan pemaparan pendahuluan yang telah
diuraikan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
apakah terdapat hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan kesiapan untuk berubah pada
karyawan Kantor Telkom Regional VI Kalimantan.
Hipotesis dari penelitian ini adalah “terdapat hubungan
antara kepemimpinan transformasional dengan kesiapan
untuk berubah pada karyawan Kantor Telkom Regional
VI Kalimantan”.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif digunakan untuk
penelitian pada populasi atau sampel tertentu, melalui
instrumen penelitian untuk pengumpulan data, dan
dianalisis menggunakan uji statistik yang mempunyai
tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan
(Sugiyono, 2018). Penelitian kuantitatif berfokus pada
pengolahan data numerik dimana data telah terkumpul,
kemudian di analisa menggunakan metode analisis data
statistik (S. Azwar, 2019). Variabel yang telah ditentukan
dikaji dan diidentifikasi secara jelas dan terukur. Variabel
dalam penelitian ini adalah variabel kesiapan untuk
berubah sebagai variabel terikat (Y) dan variabel
kepemimpinan transformasional sebagai variabel bebas
(X). Penelitian ini menggunakan analisis korelasi yaitu
analisis data pada penelitian untuk melihat keterhubungan
antar variabel. Penelitian ini dilakukan di Kantor Telkom
Regional VI Kalimantan.

Populasi merupakan sekelompok subjek yang
memiliki karakteristik tertentu untuk membedakannya
dari kelompok subjek lainnya (S. Azwar, 2019). Populasi
dari penelitian ini adalah karyawan tetap yang bekerja di
Kantor Telkom Regional VI Kalimantan. Populasi dalam
penelitian ini sejumlah 98 orang. Penelitian ini
menggunakan non-probabilitas sampel sebagai teknik
pengambilan sampel. Non-probabilitas sampel adalah
teknik yang tidak memberikan peluang yang sama kepada

anggota populasi untuk dipilih sebagai sampel (Sugiyono,
2018). Penelitian ini menggunakan ukuran sampel
sejumlah 68 karyawan. Sisa dari subjek sampel, yaitu
sejumlah 30 karyawan digunakan sebagai try-out.

Definisi operasional variabel bebas (X) yaitu
variabel kepemimpinan transformasional penelitian ini
adalah pemimpin yang dapat menjadikan karyawan
merasa percaya dengan pemimpin, melibatkan karyawan
berkomitmen mencapai tujuan bersama, menjadikan
karyawan dapat memecahkan masalah secara inovatif dan
solutif, mengembangkan kapasitas dirinya, dan melakukan
pembinaan serta dukungan kepada karyawan. Definisi
operasional variabel terikat (YY) yaitu variabel kesiapan
untuk berubah pada penelitian ini ialah karyawan dapat
meyakini, memahami, menerima, mengadaptasi dan
menyetujui perubahan yang akan dihadapi di masa
mendatang.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian adalah skala psikologi. Instrumen penelitian ini
menggunakan skala kesiapan untuk berubah berdasarkan
dimensi yang dikemukakan oleh Armenakis (1993;
Ekington et al., 2017) dengan jumlah aitem 45 butir. dan
skala  kepemimpinan transformasional berdasarkan
dimensi Bass & Riggio (2006) yang disajikan dalam
bentuk skala likert dengan jumlah aitem 36 butir.

Skala likert terdiri dari aitem-aitem pernyataan
favorable (aitem yang mendukung atribut) dan
unfavorable (aitem yang tidak mendukung atribut)
berdasarkan pengembangan dimensi dan indikator,
kemudian diberikan skor pada setiap pengukuran (S.
Azwar, 2019). Skala likert terdiri dari lima pilihan
jawaban diantaranya adalah Sangat Tidak Setuju (STS),
Tidak Setuju (TS), Netral (N), Setuju (S) dan Sangat
Setuju (SS) dengan skoring penilaian aitem setiap pilihan
sebagai berikut:

Tabel 1. Skor Nilai

Pilihan Favorable Unfavorable
STS 1 5
TS 2 4
N 3 3
S 4 2
SS 5 1

Kelima pilihan pada skala likert tersebut,
responden dapat menjawab dengan memberikan tanda
silang (x) pada salah satu jawaban yang telah tersedia.

Penelitian ini dilakukan uji validitas dan
reliabilitas. Uji validitas merupakan Kketepatan dan
kecermatan mengenai suatu dimensi pengukuran

psikologis, instrumen penelitian dikatakan valid apabila
skor tiap subjek yang didapatkan tidak terdapat perbedaan
yang jauh dari skor sebenarnya, sehingga instrumen
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memiliki eror yang kecil (Azwar, 2017). Uji validitas
menggunakan corrected item total correlation dengan
data aitem-aitem kuesioner yang telah disebar melalui try-
out, kemudian dilakukan penilaian skor dalam bentuk
kuantitatif. Hasil tersebut dilakukan uji validitas melalui
program aplikasi IBM SPSS 24.0. Instrumen pada aitem
dikatakan valid apabila mempunyai nilai lebih dari 0,3
dan dikatakan tidak valid apabila memiliki nilai kurang
dari 0,3 (Sugiyono, 2019). Aitem variabel kepemimpinan
transformasional yang gugur pada saat try-out diketahui
sejumlah tiga aitem karena mempunyai nilai lebih kecil
dari 0,3 sehingga, aitem valid yang akan digunakan untuk
pengambilan data sejumlah 33 butir karena mempunyai
nilai lebih besar dari 0,3. Hasil uji validitas pada skala
variabel kepemimpinan transformasional menunjukkan
nilai corrected item-total correlation yang berada pada
rentang 0.356 sampai dengan 0.794. Aitem variabel
kesiapan untuk berubah pada saat try-out diketahui
sejumlah tujuh aitem karena mempunyai nilai lebih kecil
dari 0,3 sehingga, aitem valid yang akan digunakan untuk
pengambilan data sejumlah 38 butir karena mempunyai
nilai lebih besar dari 0,3. Hasil uji validitas pada skala
variabel kesiapan untuk berubah menunjukkan nilai
corrected item-total correlation yang berada pada rentang
0.336 sampai dengan 0.779.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui
tingkat konsistensi suatu instrumen, instrumen akan
dikatakan memiliki reliabilitas tinggi apabila skor tampak
mempunyai korelasi yang tinggi terhadap skor murni
(Azwar, 2017). Uji reliabilitas menggunakan teknik
Coefisien Alpha Cronbach melalui IBM SPSS 24.0, dan
dikatakan reliabel apabila nilai sama dengan atau lebih
dari 0,8 (Periantalo, 2016). Uji reliabilitas pada penelitian
ini yaitu variabel kepemimpinan transformasional sebesar
0,963 dan variabel kesiapan untuk berubah sebesar 0,940.
Setelah melakukan uji validitas dan reliabilitas, peneliti
melakukan analisa data yang terdiri dari uji asumsi klasik
dengan menggunakan uji normalitas dan uji linieritas serta
melakukan uji hipotesis dengan uji korelasi pearson
product moment.

Uji normalitas menggunakan Kolmogrov-
Smirnov dilakukan untuk mengetahui data yang diperoleh
berdistribusi normal dengan nilai lebih besar dari 0.05
(Arifin, 2017). Uji linearitas dilakukan sebagai syarat
sebelum melakukan uji hipotesis, untuk melihat hubungan
antar variabel linier atau tidak linier. Hubungan antar
variabel dikatakan linier apabila taraf signifikansi lebih
besar dari 0.05 (Widhiarso, 2010). Uji hipotesis
menggunakan uji korelasi dilakukan dengan pearson
product moment yang bertujuan untuk melihat hubungan
diantara variabel-variabel yang diteliti (S. Azwar, 2019).
Variabel  dikatakan  berkorelasi  apabila  nilai
signifikansinya kurang dari 0.05 (Periantalo, 2016). Uji

korelasi dilakukan antara variabel kepemimpinan
transformasional dan kesiapan untuk berubah dengan
bantuan IBM SPSS 24.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian yang telah diperoleh dari data 68
karyawan dilakukan pengolahan data dengan bantuan
IBM SPSS 24.0. Pengolahan data mempunyai tujuan
untuk mengetahui nilai deskriptif dari data yang ada dan
didapatkan hasil sebagai berikut :

Tabel 2. Uji Deskriptif

N Min Max Mean SD

Kepemimpinan 68 111 163
Transformasional

144,93 13,049

Kesiapan untuk 68 115 190
Berubah

165,44 16,367

Valid N 68
(listwise)

Tabel 2 memperlihatkan hasil uji deskriptif dan
terdapat penjelasan bahwa dalam penelitian ini subjek
yang digunakan sejumlah 68 yang ditunjukkan dengan N
= 68. Variabel kepemimpinan transformasional
mempunyai nilai terendah 111 dan nilai tertinggi 163.
Nilai  rata-rata  pada  variabel  kepemimpinan
tranformasional memiliki nilai 144,93 dan nilai standar
deviasi pada variabel kepemimpinan transformasional
memiliki nilai 13,049. Nilai standar deviasi yang lebih
kecil dari nilai rata-rata menunjukkan nilai rata-rata dapat
digunakan sebagai representasi keseluruhan data dan data
dari penelitian ini menunjukkan hasil yang tidak
menimbulkan bias.

Variabel kesiapan untuk berubah dalam tabel 2
tersebut didapatkan data dan terdapat penjelasan yaitu
nilai terendah dari variabel tersebut adalah 115 dan nilai
tertinggi pada variabel tersebut adalah 190. Nilai rata-rata
pada variabel kesiapan untuk berubah memiliki nilai
165,44 dan nilai standar deviasi pada variabel kesiapan
untuk berubah memiliki nilai 16,367. Nilai standar deviasi
yang lebih kecil dari nilai rata-rata menunjukkan nilai
rata-rata  dapat digunakan sebagai  representasi
keseluruhan data dan data dari penelitian ini menunjukkan
hasil yang tidak menimbulkan bias.

Setelah dilakukan uji deskriptif data peneliti
melakukan uji normalitas data. Uji normalitas data
bertujuan untuk mengetahui data berdistribusi normal
(Arifin, 2017). Uji normalitas data mempunyai
interpretasi kategorisasi data sebagai berikut :

Tabel 3. Kategorisasi Uji Normalitas

Nilai Signifikansi Interpretasi
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Distribusi data normal

Sig > 0,05

Sig < 0,05 Distribusi data tidak
normal

Uji  normalitas  dilakukan ~ menggunakan

kolmogrov-smirnov yang diolah dengan bantuan aplikasi
SPSS dan dari hasil olahan data tersebut didapatkan data
sebagai berikut:

Tabel 4. Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual

N 68
Normal Mean ,0000000
Parameters

Std. Deviation  9,75552047
Most Extreme  Absolute ,086
Differences

Positive ,075

Negative -,086
Test Statistic ,086
Asymp. Sig. (2-tailed) .200

Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan
uji Kolmogrov-Smirnov dengan melihat nilai signifikansi.
Data berdistribusi normal dinyatakan apabila nilai
signifikansi yang didapatkan lebih besar dari 0.05

Tabel 6. Uji Linieritas

Nilai Keterangan
Signifikansi
deviation from
liniearity
Kesiapan untuk 0,903 Linier

Berubah *
Kepemimpinan
Transformasional

Data dikatakan liner apabila nilai signifikansi
deviation from liniearity lebih dari 0,05 (p>0,05)
(Widhiarso, 2010). Tabel 5 mengenai hasil uji linieritas
diketahui bahwa nilai signifikansi deviation from
liniearity sebesar 0,903 apabila melihat pada kategorisasi
data tabel 5 maka data dapat dinyatakan bahwa terdapat
hubungan yang linier antara variabel Kkesiapan untuk
berubah dan variabel kepemimpinan transformasional
karena nilai signifikansi lebih baesar dari 0,05 (p>0,05).
Setelah uji normalitas dan linieritas sebagai uji asumsi
klasik dilakukan, peneliti melakukan uji hipotesis
menggunakan uji korelasi Pearson Product Moment. Uji
hipotesis dilakukan untuk menjawab hipotesis pada
penelitian berupa terdapat hubungan antar kedua variabel
yaitu kepemimpinan transformasional dengan kesiapan
untuk berubah. Berdasarkan data yang diperoleh uji
hipotesis didapatkan data sebagai berikut :

Tabel 7. Uji Hipotesis

Correlations Pearson Product Moment

(p>0,05) (Azwar, 2017). Tabel 4 mengenai hasil uji Kepemimpinan Kesiapan
normalitas diketahui data pada kolom Asymp.Sig (2- Transformasional untuk
tailed) mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,200 apabila Berubah
melihat kategorisasi data pada tabel 3, dapat diartikan ~ Kepemi-  Pearson 1 0,803**
bahwa variabel kepemimpinan transformsional dan ~ MPINan correlation
kesiapan untuk berubah pada data penelitian berdistribusi ;I'Sriz;n:::)rm Sig 0000
normal sehingga peneliti dapat melanjutkan pada uji (2-tailed) '
selanjutnya. Langkah selanjutnya yang dilakukan peneliti
adalah  melakukan uji linieritas. Uji  normalitas N 68 68
mempunyai interpretasi kategorisasi data sebagai berikut : Kesiapan Pearson 0,803** 1
untuk correlation
Tabel 5. Kategorisasi Uji Linieritas Berubah
Nilai Signifikansi Interpretasi Sig. 0,000

deviation from liniearity (2-tailed)

Sig > 0,05 Distribusi data linier N 5 5

Sig < 0,05 Distribusi data tidak **_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

linier

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui data
variabel kepemimpinan transformasional dan kesiapan
untuk berubah yang diukur terdapat hubungan linear atau
tidak. Uji linieritas dilakukan menggunakan spss dan dari
pengolahan data didapatkan hasil sebagai berikut :

Berdasarkan tabel 7 mengenai hasil uji hipotesis,
diketahui nilai signifikansi adalah 0,000 (p < 0,05) yang
dapat dikatakan bahwa adanya hubungan signifikan antara
variabel kepemimpinan transformasional dengan variabel
kesiapan untuk berubah. Menurut Sugiyono (2018)
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koefisien korelasi memiliki interval keeratan antar

variabel yang ditentukan sebagai berikut :

Tabel 8. Interval Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 — 0,399 Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat kuat

Nilai koefisien korelasi yang diketahui pada tabel
7 sebesar 0,803 (r = 0,803). Berdasarkan interval koefisien
korelasi nilai 0,803 (r = 0,803) dapat dikatakan bahwa
terdapat hubungan yang sangat kuat pada kedua variabel
dan arah hubungan dalam penelitian dapat dikatakan
positif mendasarkan pada nilai koefisien korelasi sebesar
0,803 (r = 0,803). Nilai koefisien korelasi juga dapat
diartikan ~ semakin  tinggi  nilai  kepemimpinan
transformasional maka semakin tinggi pula nilai kesiapan
untuk berubah pada karyawan.

PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara kepemimpinan transformasional sebagai
variabel bebas (X) dengan kesiapan untuk berubah
sebagai variabel terikat (Y) pada karyawan Kantor
Telkom Regional VI Kalimantan. Hipotesis dalam
penelitian ini adalah terdapat hubungan antara
kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk
berubah pada karyawan Kantor Telkom Regional VI
Kalimantan. Berdasarkan uji hipotesis penelitian dengan
menggunakan uji korelasi pearson product moment
didapatkan hasil nilai signifikansi antara variabel
kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk
berubah sebesar 0,000 (p < 0,05) yang dapat diartikan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antar kedua
variabel tersebut. Hal ini menjadikan hipotesis dalam
penelitian ini dapat diterima.

Berdasarkan data yang telah didapatkan selain
nilai signifikansi dapat dilihat pula nilai koefisien korelasi
pearson product moment (r) dari hasil perhitungan data uji
hipotesis. Nilai koefisien korelasi pearson product
moment (r) juga berpengaruh pada pemaknaan hasil data
yang telah didapatkan karena menghasilkan tingkat
kategori hubungan antar variabel. Berdasarkan koefisien
korelasi penelitian ini menghasilkan nilai sebesar 0,803 (r
= 0,803), nilai tersebut mempunyai makna bahwa kategori
hubungan antar variabel kepemimpinan transformasional
dengan kesiapan untuk berubah memiliki hubungan yang
sangat kuat. Nilai koefisien korelasi juga menunjukkan
arah hubungan positif atau negatif dalam suatu penelitian,
dengan nilai koefisien korelasi 0,803 (r = 0,803)

menunjukkan bahwa arah hubungan dalam penelitian ini
adalah positif.

Hubungan positif pada penelitian ini mempunyai
makna hubungan tersebut searah, sehingga apabila nilai
kepemimpinan transformasional semakin tinggi makan
kesiapan untuk berubah pada karyawan juga akan semakin
tinggi.  Sebaliknya, apabila nilai  kepemimpinan
transformasional rendah maka kesiapan untuk berubah
pada karyawan juga semakin rendah. Nilai koefisien
korelasi juga dapat menunjukkan persentase faktor
pembentuk kesiapan untuk berubah. Nilai koefisien
korelasi 0,803 dapat diartikan 80,3% kesiapan untuk
berubah dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasonal,
sisanya sebesar 19,7% dibentuk oleh faktor-faktor lain.

Teori utama pada variabel kesiapan untuk
berubah dikemukakan oleh Armenakis et al. (1993),
Henricks et al. (2020), serta Holt et al. (2007). Kesiapan
untuk berubah adalah perilaku yang dipengaruhi oleh
proses perubahan, topik yang berubah, dan karakteristik
individu dalam menghadapi perubahan yang secara
bersamaan dan menyeluruh berperan dalam suatu
perubahan (Holt et al., 2007). Menurut Henricks et al.
(2020) mendefiniskan kesiapan untuk berubah sebagai
perilaku positif dari karyawan dalam melaksanakan
perubahan seperti berpartispasi dalam mengemukakan
pendapatnya dan menerima perubahan.

Sementara  Armenakis et al.  (1993)
mendefinisikan kesiapan untuk berubah mengacu pada
pola pikir dan dapat diartikan bahwa kesiapan untuk
berubah merupakan keadaan psikologis berupa perilaku,
kepercayaan dan keinginan untuk berubah. Karyawan
yang tidak siap dalam melakukan perubahan cenderung
menolak inisiatif dari perubahan tersebut. Teori tersebut
sejalan dengan penelitian ini dimana karyawan
mempunyai perilaku, kepercayaan dan keinginan untuk
berubah yang dapat dilihat pada masing-masing dimensi
kesiapan untuk berubah karyawan di Kantor Telkom
Regional VI Kalimantan menunjukkan hasil yang tinggi.

Kesiapan untuk berubah terdiri dari lima dimensi
diantaranya adalah dimensi perbedaan, penyesuaian,
dukungan pemimpin, kepercayaan akan perubahan, dan
label pendapat pribadi (Armenakis et al., 1993; Elkington
et al, 2017). Dimensi kesiapan untuk berubah yang
memiliki nilai rata-rata paling tinggi diantara dimensi
lainnya adalah perbedaan. Hal tersebut dikarenakan
karyawan Kantor Telkom Regional VI Kalimantan
menghargai dan memahami sebab perlunya perubahan
yang terjadi di perusahaan, karyawan juga mengenali
adanya perbedaan kondisi setelah terjadinya perubahan
menjadi respon perilaku positif dari karyawan mengenai
perubahan. Menurut Asbari et al. (2021) perubahan akan
memunculkan dua perilaku pada setiap karyawan sebagai
respon dari perubahan yang terjadi yaitu perilaku postif
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seperti  menyetujui adanya perubahan dan sukarela
menjalankan perubahan yang terjadi, serta perilaku negatif
dimana karyawan menolak menjalani perubahan.

Dimensi penyesuaian digambarkan dengan
karyawan Kantor Telkom Regional VI Kalimantan
memahami kebutuhan yang diperlukan dalam menerapkan
perubahan, sehingga pada saat perubahan terjadi
karyawan dapat beradaptasi dan meyakini strategi
perubahan memberikan solusi dari permasalahan di
perusahaan. Menurut Desplaces (2005) kesiapan untuk
berubah dapat berupa perilaku karyawan mengenai
cerminan dari pemikiran, perasaan dan niat individu
dalam menghadapi perubahan sehingga diperlukan untuk
mendukung dan menjadi kekuatan dalam perubahan.
Penyesuaian diri karyawan dalam perubahan dapat berupa
karyawan merasakan kemampuannya dapat terasah karena
perubahan mebuat mereka mencoba hal-hal baru,
pemikiran karyawan akan perubahan membuat mereka
melakukan upaya untuk menambah pengetahuan dan
mendiskusikan data-data yang mendukung perubahan
(Rathbone, 2012).

Dimensi dukungan pemimpin  digambarkan
dengan pemimpin Kantor Telkom Regional VI
Kalimantan yang memberikan arahan  mengenai
perubahan target di perusahaan, pemimpin juga
memberikan arahan kepada karyawan mengenai
perubahan yang terjadi dan melakukan kontrol dalam
pelaksanaannya sehingga, karyawan dapat beradaptasi
dengan perubahan yang terjadi. Mengenai perubahan
kebijakan yang terjadi di perusahaan, pemimpin turut
andil menerapkan perubahan dan memberikan contoh
kepada karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan
kebijakan tersebut. Sejalan dengan pendapat Lexa (2017)
kesiapan untuk berubah berkaitan dengan pemimpin
karena pemimpin  mempunyai  keputusan dalam
melakukan dan memilih perubahan yang akan dilalui,
pemimpin perlu untuk mempersiapkan diri pula untuk
menghadapi sisi negatif dari perubahan, seperti perubahan
teknologi yang menyebabkan karyawan generasi
sebelumnya harus beradaptasi dengan kemajuan
teknologi, dimana pemimpin dapat membimbing atau
memotivasi karyawan tersebut dalam beradaptasi.
Pemimpin berperan penting dalam memberikan perhatian
pada aktivitas perubahan yang dilakukan di perusahaan.
Hal tersebut dikarenakan agar perubahan yang diinginkan
dapat diwujudkan dengan teratur dan sesuai dengan tujuan
dilakukannya perubahan (Cummings & Worley, 2014).

Dimensi kepercayaan  akan  perubahan
digambarkan dengan karyawan Kantor Telkom Regional
VI Kalimantan meyakini bahwa kemampuan yang mereka
miliki dapat diterapkan dalam melakukan perubahan dan
yakin bahwa mereka mampu menerapkan perubahan.
Karyawan merasa bahwa dirinya berperan dalam

pelaksanaan perubahan sehingga, apabila terdapat
hambatan mereka dapat meminimalisir hambatan tersebut.
karyawan yang memahami perannya untuk melakukan
perubahan di perusahaan dapat menjadi faktor utama dari
keberhasilan dilakukannya perubahan (Fachrunnisa et al.,
2019). Karyawan yang kurang yakin akan kemampuan
mereka dalam menjalankan perubahan akan berdampak
buruk dan merugikan perusahaan sehingga, karyawan
dalam menghadapi perubahan memerlukan keyakinan dari
dalam diri mereka yang dapat dikembangkan melalui
pelatinan dan pengembangan kemampuan agar Ssiap
menghadapi perubahan yang dilakukan di perusahaan
(Baker, 2017).

Dimensi label pendapat pribadi digambarkan
dengan karyawan Kantor Telkom Regional VI
Kalimantan meyakini bahwa perubahan yang dilakukan di
perusahaan dapat membawa manfaat bagi dirinya seperti
perubahan target membuat karyawan semakin tanggap
dalam bekerja, Kinerja karyawan sejak terjadi perubahan
target menjadi meningkat sehingga beragam inovasi
dalam perusahaan untuk memudahkan beradaptasi dengan
perubahan dapat diwujudkan. Karyawan yang meyakini
perubahan membawa manfaat bagi dirinya akan
berpartisipasi mengelola perubahan dan mengembangkan
perusahaan sehingga siap dengan perubahan yang terjadi
(Cunningham et al., 2002).

Perubahan budaya, teknologi, kondisi global
ekonomi, kompetisi, kecenderungan sikap sosial dan
politik berhubungan dengan faktor yang menyebabkan
terjadinya  perubahan  (Wijono, 2018). Menurut
Hanpachern et al. (1998) faktor yang berhubungan secara
positif dengan kesiapan untuk berubah pada karyawan
ditentukan oleh tuntutan pekerjaan karyawan, adanya
pengetahuan dan keterampilan kerja pada karyawan,
hubungan sosial yang mendukung dalam bekerja, budaya
organisasi, dan adanya hubungan  manajemen
kepemimpinan. Kepemimpinan menjadi faktor yang
mendukung terjadinya kesiapan untuk berubah suatu
perusahaan (Hanpachern et al., 1998). Kepemimpinan
dapat memprediksi kesiapan untuk berubah karena
kepemimpinan dapat dimodifikasi dan ditingkatkan
melalui  ilmu perilaku terapan. Pemimpin yang
mempunyai  posisi  tertinggi dalam pengambilan
keputusan diharuskan bersifat fleksibel dan terbuka akan
masukan yang diberikan oleh karyawan dibawahnya,
sehingga evaluasi mengenai kesiapan untuk berubah
lebih mudah untuk dilaksanakan dan tidak mengancam
(Hanpachern et al., 1998).

Pemimpin dapat dikatakan menjadi faktor
penting saat mengimplementasikan perubahan yang ada
di perusahaan karena pemimpin dapat memprediksi
kesiapan untuk berubah dan kepemimpinan dapat
ditingkatkan melalui ilmu perilaku terapan, pemimpin
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yang mempunyai posisi tertinggi dalam pengambilan
keputusan diharuskan bersifat fleksibel dan terbuka akan
masukan yang diberikan oleh karyawan dibawahnya,
sehingga evaluasi mengenai kesiapan untuk berubah
lebih mudah untuk dilaksanakan dan tidak mengancam
(Arizgi & Fachrunnisa, 2017).

Salah satu kepemimpinan yang sesuai untuk
membawa perubahan adalah kepemimpinan
transformasional. Hal ini karena kepemimpinan
transformasional dapat menjelaskan berbagai macam
dimensi kondisi lapangan yang mengalami perubahan
secara mendetail, kepemimpinan transformasional juga
meningkatkan inovasi dengan menciptakan visi dan
secara tidak langsung kepemimpinan transformasional
mewujudkan lingkungan eksploratif, pengeluaran ide,
dan eksperimen (Fitrianna & Agustina, 2015).
Kepemimpinan transformasional memungkinakan
perubahan dan mengidentifikasi perubahan, meciptakan
inovasi dan melalui kepemimpinan transformasional
perubahan dapat diterapkan pada seluruh organisasi
(Rathbone, 2012).

Pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan
transformasional berperan penting dalam mempengaruhi
perubahan, mempengaruhi motivasi karyawan dalam
peningkatan pengetahuan, dan dapat merubah keyakinan
karyawannya ke arah yang lebih baik (Sasmita, 2019).
Kepemimpinan transfomasional akan lebih efektif apabila
diaplikasikan oleh pemimpin tertinggi dalam suatu
perusahaan (Abbasi, 2017). Hal tersebut sejalan dengan
penelitian ini, dimana karyawan menilai kepemimpinan
tertinggi dalam kantor Telkom Regional VI Kalimantan.
Pemimpin kantor Telkom Regional VI Kalimantan juga
sesuai dengan kriteria karakteristik yang dikemukakan
oleh Sagala (2018) diantaranya adalah mampu
mengidentifikasi pembaharuan inovasi yang terjadi di
perusahaan, berani dan tegas dalam mengambil
keputusan, mempercayai karyawannya untuk dapat
bekerjasama, bertindak atas nilai dengan menjalankan
diskusi dan pertimbangan bersama, menyelesaikan
masalah secara solutif serta visioner dalam target yang
akan dicapai di perusahaan.

Kepemimpinan transformasional terdiri dari
dimensi ideal, memotivasi, merangsang intelektual dan
pertimbangan individu (Bass & Riggio, 2006). Dimensi-
dimensi tersebut berperan penting dalam kesiapan untuk
berubah karyawan saat menghadapi perubahan yang
terjadi di perusahaan. Berdasarkan hasil pengolahan data
pada penelitian ini didapatkan data dimensi-dimensi
tersebut mempunyai tingkat korelasi yang kuat dengan
variabel kesiapan untuk berubah sebagai variabel terikat
(Y). Dimensi Ideal mempunyai nilai korelasi 0.701,
dimensi memotivasi mempunyai nilai korelasi 0.722,
dimensi merangsang intelektual mempunyai nilai korelasi

0,691 dan dimensi pertimbangan individu mempunyai
nilai korelasi 0.783.

Berdasarkan pengolahan data keempat dimensi,
pada dimensi pertimbangan individu mempunyai nilai
korelasi yang tinggi sebesar 78% dibandingkan dengan
dimensi  lainnya pada variabel kepemimpinan
transformasional. Dimensi pertimbangan individu pada
pemimpin dengan kepemimpinan transformasional
mampu  mempengaruhi  karyawannya dan dapat
meningkatkan efisiensi kemampuan karyawan dengan
cara memberikan pengembangan skill yang dibutuhkan,

sehingga kepemimpinan transformasional mampu
menjalankan  perubahan  yang dibutuhkan  dan
memberikan  dukungan kepada karyawan untuk

menjalankan proses perubahan (Shamir et al., 1993).
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Katsaros
et al. (2020) pada 213 karyawan pelayaran Yunani
menghasilkan bahwa pertimbangan individu terjadi saat
pemimpin  memenuhi kebutuhan karyawan dalam
perkembangan kapasitas dan bakat pada karyawan di
perusahaan. Pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional berkontribusi dalam berbagai hal di
perusahaan dan tidak berbatas pada kontribusi mengenai
keluaran organisasi, kontribusi lainnya dapat berupa
pertumbuhan personal pada tiap karyawannya (Sengkey
& Meiyanto, 2016). Kepemimpinan transformasional
dapat lebih memahami untuk mempersiapkan karyawan
menghadapi perubahan baik dari eksternal maupun
internal dikarenakan kepemimpinan transformasional
dapat memberikan fasilitas lebih baik dalam menghadapi
perubahan (Novel, 2019).

Hubungan  kepemimpinan transformasional
dengan kesiapan untuk berubah pada penelitian ini
memiliki hubungan yang positif. Sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Yuwono et al. (2020b)
dengan mengenai kepemimpinan transformasional dan
kinerja karyawan dengan kesiapan untuk berubah yang
dilakukan kepada 205 karyawan industri otomatif di
Banten menghasilkan nilai t-statistics 24.5 > 1.96 dan
nilai signifikansi 0.000 < 0.05. Hal tersebut menunjukkan

adanya hubungan positif antara kepemimpinan
transformasional dengan kesiapan untuk berubah.
Hubungan positif juga disebabkan oleh dimensi

kepemimpinan transformasional vyaitu ideal yang
dominan mempengaruhi karyawan dan memberikan
keyakinan untuk mampu menjalankan inovasi di masa
mendatang (Yuwono et al, 2020b). Kepemimpinan
transformasional dapat membuat peningkatan keterikatan
antara pemimpin dan bawahan sehingga karyawan
merasakan adanya rasa percaya, bangga, setia dan hormat
kepada atasan dalam melaksanakan perubahan yang
terjadi di perusahaan (Asmony & Husnan, 2017). Melalui
keterikatan antara pemimpin dan bawahan akan
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mewujudkan kualitas kinerja karyawan yang meningkat
dalam pekerjaan mereka (Rathbone, 2012).

Karyawan Kantor Telkom Regional VI
Kalimantan dapat melakukan perubahan kebijakan
dikarenakan adanya motivasi dari pemimpin untuk dapat
menerapkan perubahan tersebut. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Abbasi (2017) terhadap
234 karyawan yang bekerja di Pemerintahan Kota Rasht,
Iran menunjukkan kepemimpinan transformasional dapat
menjelaskan kesiapan untuk berubah sebesar 35.2%
menghasilkan nilai signifikan 0.000 < 0.05 dimana hasil
tersebut bermakna terdapat hubungan yang signifikan dan
tingkat korelasi sedang dengan nilai 0.593 (r = 0,593).
Hasil tersebut juga mengarah hubungan positif pada
kepemimpinan transformasional dengan perubahan
karyawan yang bekerja di Pemerintahan Kota Rasht, Iran.
Pemimpin dengan kepemimpinan transformasional dapat
memotivasi karyawan untuk berkontribusi dalam
menjalankan perubahan yang ada di perusahaan (Abbasi,
2017). Pemimpin berperan penting dalam memotivasi
karyawannya untuk berusaha melakukan perubahan
(Astuti & Khoirunnisa, 2018). Karyawan yang
merasakan adanya motivasi dari pemimpin dalam
menerapkan perubahan menjadikan kualitas hubungan
pemimpin dengan bawahan lebih baik dan karyawan
menjadi yakin melakukan perubahan karena adanya
keterbukaan dengan pemimpin dalam menjalankan
perubahan (Rathbone, 2012).

Karyawan Kantor Telkom Regional VI
Kalimantan seringkali dihadapkan dengan perubahan
yang mengharuskan mereka untuk mengemukakan ide-
ide dan inovasi yang dapat mempermudah sistem kerja di
perusahaan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Radian & Mangundjaya (2019) kepada 177
karyawan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyay menghasilkan sebesar 35.3% kepemimpinan
trasnformasional mempengaruhi kesiapan untuk berubah
pada karyawan. Pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional dapat membantu karyawan mengatasi
keraguan akan perubahan dalam mengemukakan ide-ide
dan inovasi (Radian & Mangundjaya, 2019).
Kemampuan pemimpin memiliki dampak positif dalam
kecenderungan inovasi yang akan mempengaruhi proses
inisiatif perubahan (Al-Hussami et al., 2017). Menurut
Murphy (2005) adanya pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional diyakini dapat menjadi solusi dari
lingkungan kerja yang cepat berubah. Kontribusi
pemimpin tersebut dapat menciptakan pencapaian tujuan
bersama yang dapat dilihat pada setiap kualitas aktivitas
perubahan  yang dilakukan  (Rathbone, 2012).
Kepemimpinan transformasional menjadikan proses
perubahan menjadi efektif yang menyebabkan tujuan
berhasil dicapai, dengan meningkatkan kepemimpinan
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transformasional maka kesiapan untuk berubah akan
meningkat pula (Cummings & Worley, 2014).

Berdasarkan data yang diperoleh dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin Kantor
Telkom Regional VI Kalimantan memiliki gaya
kepemimpinan transformasional diantaranya
mempengaruhi  karyawan,  memotivasi  karyawan,
mendorong karyawan untuk kreatif dan inovatif serta
mendukung karyawan untuk dapat mengembangkan diri
mereka. Kepemimpinan transformasional memenuhi dasar
asumsi penelitian dimana dapat membuat karyawan siap
akan perubahan yang terjadi. Hal tersebut didukung pula
dengan data berupa hubungan signifikan antara
kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk
berubah. Hal ini dapat diartikan secara lebih luas bahwa
dimensi yang terdapat dalam variabel kepemimpinan
transformasional  terdiri  dari  ideal, memotivasi,
merangsang intelektual, dan pertimbangan individu baik,
maka hasil kesiapan untuk berubah yang terdiri dari
dimensi perbedaan, penyesuaian, dukungan pemimpin,
kepercayaan akan perubahan, dan label pendapat pribadi
juga akan semakin baik.

Berdasarkan uraian pembahasan di atas
menunjukkan hubungan kepemimpinan transformasional
apabila diterapkan dalam perusahaan maka akan
membantu Kkesiapan berubah karyawan yang terdapat
dalam perusahaan tersebut. Jika kesiapan untuk berubah
dapat dijalankan secar optimal, tujuan dari perusahaan
akan tercapai secara optimal pula. Oleh karena itu,
berdasarkan pembahasan di atas maka kepemimpinan
transformasional berkorelasi positif (p<0,05) dengan
kesiapan untuk berubah yang berarti bahwa tingginya
kepemimpinan transformasional akan sejalan dengan
tingginya perubahan.

PENUTUP
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian serta analisis data
yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan
kesiapan berubah pada karyawan Kantor Telkom
Regional VI Kalimantan. Hasil dari hubungan dapat
dilihat dari hasil uji korelasi sebesar 0,803 (r = 0,803)
yang dapat diartikan bahwa variabel kepemimpinan
transformasional dan kesiapan untuk berubah memiliki
korelasi yang sangat kuat. Berdasarkan hasil uji tersebut
dapat disimpulkan pula bahwa hubungan antar variabel
menunjukkan arah positif. Hal tersebut bermakna bahwa
semakin tinggi nilai kepemimpinan transformasional
maka semakin tinggi pula kesiapan untuk berubah.

Saran
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Berdasarkan hasil penelitian terdapat beberapa
saran yang diberikan peneliti diantaranya adalah:
a. Bagi instansi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
pertimbangan kepada pihak perusahaan agar dapat
mempertahankan nilai kesiapan untuk berubah

karyawan dalam menghadapi perubahan target,
sistem kerja dan kebijakan, sehingga tujuan
perusahaan  dapat tercapai dengan  optimal.

Mempertahankan kesiapan untuk berubah dapat
dilakukan dengan cara meningkatkan komunikasi
antara karyawan dengan pemimpin, mendukung
perubahan yang terjadi dengan memberikan
karyawan pelatihan-pelatihan sehingga karyawan siap
akan perubahan, dan melibatkan karyawan untuk
turut andil dalam implementasi perubahan sehingga
karyawan  merasa  keberadaanya  dibutuhkan.
Perusahaan juga dapat melakukan pengukuran
kesiapan untuk berubah karyawan sehingga dapat
menjadi evaluasi bagi human resource management.
Kepemimpinan  transformasional  juga  dapat
diterapkan tidak hanya pada pemimpin tertinggi,
namun kepada setiap pemimpin unit atau divisi agar
dapat memberikan dorongan serta motivasi yang
menyeluruh untuk dapat menghadapi perubahan. Hal
tersebut dikarenakan kesiapan untuk berubah pada
karyawan dapat berjalan dengan lancar sesuai dengan
tujuan apabila pemimpin proaktif dengan perubahan
yang terjadi di perusahaan.
b. Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian ini berbatas hanya pada variabel
kepemimpinan transformasional dan kesiapan untuk
berubah. Bagi peneliti selanjutnya apabila meneliti
variabel yang terdapat pada penelitian ini diharapkan
untuk dapat mengembangkan dengan meneliti
variabel lain sebagai faktor yang berhubungan dengan
kesiapan untuk berubah.
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