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ABSTRAKSI

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional
dan reward terhadap kinerja pegawai, dengan kesiapan perubahan sebagai variabel
mediasi pada pegawai Bank Jatim Cabang Madiun. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei dan instrumen berupa kuesioner yang
disebarkan kepada 160 responden yang merupakan pegawai tetap. Teknik analisis
data yang digunakan adalah Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4. Hasil penelitian membuktikan bahwa:
(1) kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kesiapan perubahan; (2) reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesiapan
perubahan; (3) kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai; (4) reward tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai; (5)
kesiapan perubahan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (6)
kesiapan perubahan memediasi secara signifikan pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai; dan (7) kesiapan perubahan memediasi
secara signifikan pengaruh reward terhadap kinerja pegawai. Temuan ini
menunjukkan bahwa kesiapan perubahan berperan sebagai katalisator penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai, terutama ketika organisasi menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional dan strategi pemberian reward. Implikasi praktis dari
penelitian ini adalah pentingnya memperkuat kesiapan perubahan melalui program
komunikasi perubahan, pelatihan adaptasi, dan sistem penghargaan yang adil agar
dapat meningkatkan kinerja pegawai secara optimal.

Kata kunci: Kepemimpinan transformasional, reward, kesiapan perubahan, kinerja
pegawai.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of transformational leadership and reward on
employee performance, with readiness for change as a mediating variable among
employees of Bank Jatim Branch Madiun. The research employs a quantitative
approach using a survey method, with a questionnaire distributed to 160 permanent
employees. Data analysis was conducted using Partial Least Square-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) with the assistance of SmartPLS 4 software. The
results indicate that: (1) transformational leadership has a positive and significant
effect on readiness for change; (2) reward have a positive and significant effect on
readiness for change; (3) transformational leadership does not have a significant effect
on employee performance; (4) reward do not have a significant effect on employee
performance; (5) readiness for change has a positive and significant effect on
employee performance; (6) readiness for change significantly mediates the effect of
transformational leadership on employee performance; and (7) readiness for change
significantly mediates the effect of reward on employee performance. These findings
suggest that readiness for change plays a crucial catalytic role in enhancing employee
performance, especially when organizations implement transformational leadership
styles and fair reward systems. The practical implication of this study is the importance
of strengthening change readiness through effective change communication,
adaptation training, and a fair reward system to optimize employee performance.

Keywords: Transformational leadership, reward, readiness for change, employee
performance, Bank Jatim.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Industri perbankan merupakan salah satu sektor yang mengalami perubahan
paling cepat dan kompleks, terutama karena pengaruh globalisasi, kemajuan
teknologi, serta regulasi dari Bank Indonesia dan Otoritas Jasa Keuangan (OJK).
Perubahan ini menuntut setiap bank untuk mampu beradaptasi dengan cepat agar
dapat mempertahankan daya saingnya. Dalam konteks ini, kinerja pegawai menjadi
faktor penentu utama dalam keberhasilan organisasi merespons perubahan. Kinerja
pegawai yang tinggi tidak hanya mencerminkan efektivitas kerja individu, tetapi juga
menjadi fondasi tercapainya tujuan organisasi.

Salah satu tantangan utama dalam menjaga dan meningkatkan kinerja
pegawai adalah bagaimana organisasi mempersiapkan Sumber Daya Manusia (SDM)
dalam menghadapi perubahan, baik dari sisi struktur, teknologi, maupun strategi
bisnis. Pegawai yang tidak siap berubah cenderung menunjukkan resistensi,
penurunan produktivitas, atau bahkan burnout. Sebaliknya, pegawai yang memiliki
kesiapan perubahan akan lebih mudah merespons dinamika organisasi secara positif,
sehingga mendukung tercapainya kinerja yang optimal.

Dalam mendukung kesiapan tersebut, kepemimpinan transformasional
memiliki peran krusial. Pemimpin yang transformasional mampu menginspirasi,
membina, dan memberdayakan pegawainya untuk tumbuh dan menyesuaikan diri
terhadap perubahan, serta fokus pada pencapaian kinerja yang lebih baik. Selain itu,
sistem reward yang tepat dan adil, baik dalam bentuk finansial (gaji, bonus) maupun

non-finansial (pengakuan, peluang karier), berfungsi sebagai insentif yang
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meningkatkan motivasi dan kepuasan pegawai dalam bekerja. Kombinasi antara
kepemimpinan yang inspiratif dan sistem reward yang memadai diyakini dapat
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan, terutama dalam konteks perubahan
organisasi.

Bank Jatim sebagai Bank Pembangunan Daerah memiliki peran strategis
dalam mendukung pertumbuhan ekonomi di Jawa Timur. Dalam beberapa tahun
terakhir, Bank Jatim melakukan transformasi digital besar-besaran melalui
pengembangan platform layanan seperti JConnect, e-samsat, Bl-Fast, dan mobile
banking. Transformasi ini berdampak langsung pada tuntutan terhadap kinerja
pegawai yang diharuskan mampu mengadopsi teknologi baru, menjaga kualitas
layanan, serta bersaing di tengah inovasi dan perubahan kebijakan yang terus
berlangsung. Namun demikian, tantangan muncul ketika perubahan tersebut tidak
diikuti dengan peningkatan atau konsistensi kinerja pegawai di lapangan.

Bank Jatim Cabang Madiun, misalnya, pernah meraih penghargaan sebagai
Cabang Utama & Kelas | dengan Kinerja Terbaik tahun 2019, dengan total reward
sebesar Rp 200.000.000. Namun hingga saat ini, prestasi serupa belum kembali
diraih. Fakta ini menunjukkan adanya celah yang perlu dievaluasi, khususnya terkait
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai dalam konteks perubahan
organisasi.

Kinerja pegawai merupakan tahapan pencapaian sebagai hasil kerja yang
dilakukan oleh seorang individu dari organisasi (Eliyana et al., 2019). Kinerja suatu
organisasi dipengaruhi oleh tiga elemen utama, yaitu dukungan organisasi,
kemampuan atau efektivitas manajemen, dan kinerja individu (Simanjuntak, 2011).
Dukungan organisasi meliputi penyediaan sumber daya, fasilitas, dan kebijakan yang

membantu pegawai mencapai tujuan kerja mereka. Dukungan ini mencakup
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kepemimpinan yang efektif, lingkungan kerja yang nyaman, dan sistem penghargaan
yang adil.

Kemampuan atau efektivitas manajemen mengacu pada kemampuan
manajemen untuk mengatur, merencanakan, memimpin, dan mengawasi berbagai
aktivitas sangat berperan dalam menentukan pencapaian target organisasi.
Manajemen yang baik dapat mengarahkan individu dan tim untuk bekerja dengan
optimal. Kemudian, kinerja individu merupakan kontribusi masing-masing pegawai,
yang bergantung pada kemampuan, motivasi, dan komitmen mereka, memengaruhi
hasil kerja keseluruhan. Setiap individu di dalam divisi tertentu memberikan peran
penting dalam mendukung keberhasilan unit kerja maupun organisasi secara
keseluruhan.

Kinerja pegawai merupakan indikator utama keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuan strategis, khususnya dalam sektor perbankan yang kompetitif dan
terus berubah. Untuk menjaga dan meningkatkan kinerja tersebut, diperlukan
kemampuan adaptasi yang tinggi dari para pegawai dalam menghadapi perubahan
internal maupun eksternal. Dalam hal ini, kesiapan perubahan menjadi salah satu
faktor kunci yang menentukan sejauh mana pegawai mampu menerima, mengadopsi,
dan mendukung berbagai inisiatif perubahan organisasi.

Namun, penelitian yang membahas kesiapan perubahan sebagai variabel
mediasi dalam memengaruhi kinerja pegawai masih tergolong terbatas, terutama
dalam konteks industri perbankan di Indonesia. Padahal, kesiapan perubahan dapat
menjadi jembatan penting dalam menjelaskan bagaimana faktor-faktor organisasi
seperti gaya kepemimpinan dan sistem reward memengaruhi kinerja pegawai dalam

situasi perubahan.
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Salah satu pendekatan yang relevan dalam mendorong kesiapan perubahan
adalah melalui kepemimpinan transformasional. Pemimpin transformasional memiliki
kemampuan untuk menginspirasi, memotivasi, dan menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung perubahan. Meskipun demikian, belum banyak penelitian yang
menguji secara khusus bagaimana kepemimpinan transformasional meningkatkan
kesiapan perubahan yang pada akhirnya berdampak pada kinerja pegawai,
khususnya dalam konteks perubahan digital di bank daerah.

Berdasarkan bukti empiris, ditemukan bahwa pegawai akan mencontoh
perilaku pimpinan dalam melakukan pekerjaannya. Ketika pegawai berada dalam
kepemimpinan individu yang aktif dan kreatif, hal tersebut memotivasi individu lain
untuk mengikuti perilakunya. Sementara itu, kondisi pimpinan yang tidak disiplin dan
kurang motivasi juga akan mempengaruhi sikap bawahan. Faktor tersebut tentunya
akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Pegawai perbankan diharapkan tidak hanya mampu memenuhi target
operasional, tetapi juga memiliki fleksibilitas dan kemampuan adaptasi terhadap
perubahan yang terjadi. Dalam hal ini, gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
pimpinan di perbankan menjadi salah satu faktor penentu. Salah satu gaya
kepemimpinan yang dapat dipertimbangan dalam peningkatan kinerja pegawai adalah
kepemimpinan transformasional.

Kepemimpinan transformasional dianggap mampu membangkitkan kesadaran
dan penerimaan dalam mendorong visi, misi, dan tujuan dalam membangun tim kerja
(Shafi et al., 2020). Kepemimpinan transformasional, yang menekankan pada
pemberian visi yang jelas, motivasi inspiratif, serta pengembangan individu, terbukti

efektif dalam mendorong kinerja pegawai. Namun, dalam konteks perbankan yang
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penuh tekanan dan target tinggi, gaya kepemimpinan ini perlu dikombinasikan dengan
strategi manajemen reward yang tepat.

Reward merupakan salah satu bentuk pengeluaran yang harus dialokasikan
oleh perusahaan dengan tujuan untuk memperoleh hasil berupa peningkatan prestasi
kerja dari pegawai (Sitopu et al., 2021). Kepuasan terhadap reward, baik dalam bentuk
finansial (seperti bonus dan insentif) maupun non-finansial (seperti pengakuan dan
penghargaan), memainkan peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja
pegawai. Reward dapat dilihat sebagai motivasi dan kinerja pegawai karena pegawai
mendambakan kinerja mereka berkorelasi dengan imbalan yang diperoleh dari
organisasi (Ketut et al.,, 2019). Ketika pegawai mencapai kepuasan reward, maka
akan mempengaruhi kinerja pegawai (Rinny et al., 2020). Dalam sektor perbankan,
reward sering kali dijadikan alat untuk mempertahankan dan meningkatkan
produktivitas pegawai.

Beberapa penelitian terdahulu terkait kinerja pegawai telah banyak dilakukan.
Penelitian sebelumnya yang membahas tentang pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai diantaranya dilakukan oleh (Eliyana et al.,
2019), (Gao et al., 2020), (Khan et al., 2020), dan (Qalati et al., 2022). Penelitian yang
dilakukan oleh (Eliyana et al., 2019) dengan sampel pimpinan tingkat menengah di
organisasi PT Pelabuhan Indonesia Ill. Hasil penelitan membuktikan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak mempunyai efek signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Di sisi lain, penelitian (Gao et al., 2020) yang dilakukan pada pegawai bagian
penjualan, menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai
pengaruh signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hasil tersebut juga

didukung oleh penelitian (Khan et al., 2020) yang dilakukan pada pegawai sektor
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telekomunikasi. Penelitian (Khan et al., 2020) mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan
transformasional dan kinerja pegawai memiliki hubungan yang signifikan. (Qalati et
al., 2022) memperkuat hasil penelitian sebelumnya dengan melakukan penelitian
pada pegawai Usaha Kecil Menengah (UKM), dan menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan hasil penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa sektor usaha
yang membutuhkan interaksi dengan customer mendukung adanya hubungan antara
kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai.

Faktor kepuasan reward juga berperan dalam peningkatan kinerja pegawai.
Beberapa penelitian sebelumnya yang meneliti hubungan reward dengan kinerja
pegawai telah dilakukan oleh (Kaur Sidhu & Nizam, 2020), (Siswanto et al., 2021),
(Kumari et al., 2021), dan (Amalia et al., 2023). Penelitian (Kaur Sidhu & Nizam, 2020)
dilakukan pada coach atau coachee di tempat kerja. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa reward memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut
juga dikonfirmasi oleh penelitian (Kumari et al., 2021) yang dilakukan pada
Perusahaan manufaktur dan jasa. Sementara itu, penelitian (Siswanto et al., 2021)
dan (Amalia et al., 2023) menemukan hasil yang berbeda. Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa reward tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil tersebut terlihat bahwa terdapat inkonsistensi hasil penelitian.
Perbedaan hasil penelitian tersebut dapat disebabkan oleh perbedaan industry atau
jenis pekerjaan pada masing-masing penelitian.

Kombinasi antara kepemimpinan transformasional dan sistem reward yang
baik menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesiapan perubahan. Pemimpin
transformasional memberikan inspirasi dan motivasi, sementara reward memberikan

penghargaan nyata atas upaya pegawai dalam mendukung perubahan. Kesiapan
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perubahan yang tinggi kemudian membantu memastikan bahwa pegawai tetap
produktif dan adaptif selama masa transisi, sehingga kinerja pegawai meningkat.
Dengan demikian, kesiapan perubahan akan memberikan peran dalam hubungan
antara kepemilikan transformasional dan reward terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan uraian latar belakang di atas dan hasil penelitian terdahulu,
terdapat inkonsistensi hasil penelitian yang memberikan celah bahwa masih
diperlukan penelitian lebih lanjut untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional dan reward terhadap kinerja pegawai, dengan mediasi kesiapan
perubahan. Penelitian ini mengisi gap dalam literatur terkait peran kesiapan
perubahan sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional, reward, dan kinerja pegawai, terutama dalam konteks perubahan
organisasi. Selain itu, evaluasi ini diharapkan dapat memberikan gambaran strategis
bagi manajemen dalam mengembangkan kebijakan SDM yang adaptif dan

berkelanjutan.

1.2 Rumusan Masalah

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui upaya meningkatkan kinerja pegawai
melalui kepemimpinan transformasional dan kepuasan reward dengan kesiapan
perubahan sebagai medasi. Selanjutnya rumusan masalah dijabarkan dalam
pertanyaan penelitian sebagai berikut:
1. Bagaimana deskripsi dari kepemimpinan transformasional, kepuasan reward,

kesiapan perubahan dan kinerja pegawai?

2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kesiapan

perubahan pegawai Bank Jatim Cabang Madiun?
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3. Apakah kepuasan reward berpengaruh terhadap kesiapan perubahan pegawai
Bank Jatim Cabang Madiun?

4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Bank Jatim Cabang Madiun?

5. Apakah kepuasan reward berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bank Jatim
Cabang Madiun?

6. Apakah kesiapan perubahan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bank Jatim
Cabang Madiun?

7. Apakah kesiapan perubahan mampu memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai Bank Jatim Cabang Madiun?

8. Apakah kesiapan prubahan mampu memediasi hubungan antara kepuasan
reward terhadap kinerja pegawai Bank Jatim Cabang Madiun?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini mengacu pada rumusan
masalah penelitian yang telah diuraikan, di antaranya:
1. Untuk mengetahui deskripsi dari kepemimpinan transformasional, kepuasan

reward, kesiapan perubahan dan kinerja pegawai.

2. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kesiapan

perubahan pegawai Bank Jatim Cabang Madiun.

3. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan reward terhadap kesiapan perubahan

pegawai Bank Jatim Cabang Madiun.

4. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

pegawai Bank Jatim Cabang Madiun.

5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan reward terhadap kinerja pegawai Bank

Jatim Cabang Madiun.



6. Untuk menganalisis pengaruh kesiapan perubahan terhadap kinerja pegawai Bank
Jatim Cabang Madiun.
7. Untuk menganalisis pengaruh mediasi kesiapan perubahan pada hubungan antara

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai Bank Jatim Cabang

REPOSITORY
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8. Untuk menganalisis pengaruh mediasi kesiapan perubahan pada hubungan antara

kepuasan reward terhadap kinerja pegawai Bank Jatim Cabang Madiun.

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, manfaat yang
diharapkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi dunia akademik khususnya terkait
kepemimpinan transformasional, kepuasan reward, kesiapan perubahan, dan
kinerja pegawai. Serta diharapkan dapat menjadi referensi dan informasi dalam
pengembangan ilmu pengetahuan tentang bagaimana kepemimpinan
transformasional dan kepuasan reward memberikan peran terhadap kinerja
pegawai.
2. Manfaat praktis
a. Memberikan masukan yang relevan untuk tindakan yang berkaitan dengan
peningkatan  kinerja pegawai melalui dukungan kepemimpinan
transformasional dan pemberian reward, serta peran kesiapan perubahan
dalam mempengaruhi hubungan tersebut.

b. Sebagai bahan pertimbangan untuk membuat kebijakan pada pegawai dalam
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menyikapi masalah kepemimpinan transformasional, kepuasan reward,

kesiapan perubahan, dan kinerja pegawai.
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SIMPULAN DAN SARAN

1.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, penelitian ini

menghasilkan beberapa simpulan utama sebagai berikut:

1.

Keempat variabel penelitian yaitu kepemimpinan transformasional, reward,
kesiapan perubahan, dan kinerja pegawai memiliki skor tinggi yaitu pada pilihan
setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa organisasi telah berhasil
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif melalui kepemimpinan yang
inspiratif, sistem penghargaan yang memotivasi, kesiapan perubahan yang kuat,
dan pencapaian kinerja yang optimal. Temuan ini menjadi dasar penting bahwa
sinergi antara kepemimpinan, reward, dan kesiapan perubahan memiliki peran

strategis dalam mendorong kinerja pegawai secara menyeluruh.

. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kesiapan Perubahan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi
pegawai terhadap gaya kepemimpinan transformasional pimpinan, yang
mencakup motivasi inspiratif, pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan perhatian
individual, maka semakin besar kesiapan mereka dalam menghadapi perubahan
di organisasi. Pemimpin yang mampu menginspirasi, memberdayakan, dan
membangun kepercayaan dapat berperan sebagai faktor utama dalam proses
perubahan.

Reward berpengaruh signifikan terhadap Kesiapan Perubahan. Temuan ini
menunjukkan bahwa penghargaan yang diterima oleh pegawai, baik dalam
bentuk finansial maupun non-finansial, meningkatkan motivasi dan komitmen
pegawai dalam menyambut perubahan. Reward yang adil dan memadai dapat
memenuhi kebutuhan dasar hingga penghargaan sebagaimana dikemukakan
dalam Teori Maslow, sehingga pegawai lebih siap dan bersedia terlibat dalam
proses perubahan.

Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh secara langsung terhadap
kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang inspiratif

dan visioner belum mampu mendorong peningkatan kinerja secara langsung



tanpa adanya faktor pendukung lain. Pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja hanya terjadi secara tidak langsung melalui kesiapan perubahan.
5. Reward tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai. Meskipun
reward berperan penting dalam motivasi kerja, hasil penelitian ini menunjukkan

bahwa sistem penghargaan yang ada belum mampu mendorong peningkatan
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kinerja secara signifikan jika tidak didukung kesiapan psikologis dan komitmen
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6. Kesiapan perubahan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pegawai yang memiliki kesiapan tinggi dalam menghadapi perubahan cenderung
menunjukkan perilaku kerja yang lebih adaptif, proaktif, dan berkinerja tinggi,
terutama dalam konteks organisasi yang sedang mengalami transformasi.

7. Kesiapan perubahan memediasi hubungan antara  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai. Artinya, peran pemimpin yang
inspiratif, memberi dukungan individu, serta mendorong kreativitas, baru akan
berdampak pada peningkatan kinerja apabila pegawai siap menghadapi dan
merespons perubahan organisasi.

8. Kesiapan perubahan memediasi hubungan antara reward terhadap kinerja
pegawai. Artinya, sistem penghargaan yang diberikan organisasi hanya akan
efektif jika pegawai siap menerima perubahan dan menyesuaikan diri terhadap

dinamika baru.

1.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, peneliti memberikan beberapa saran sebagai
berikut:
1. Saran Teoritis
a. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti
employee engagement, organizational commitment, atau job satisfaction
sebagai variabel mediasi atau moderator dalam model hubungan antara

kepemimpinan, reward, dan kinerja.
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b. Perlu dilakukan replikasi penelitian ini di sektor atau wilayah organisasi lain
untuk meningkatkan generalisasi temuan dan menguiji konsistensi model dalam
berbagai konteks organisasi.

2. Saran Praktis

a. Manajemen Bank Jatim Cabang Madiun perlu memperkuat dimensi intellectual
stimulation dalam kepemimpinan, dengan mendorong diskusi terbuka, inovasi,
dan pelibatan pegawai dalam proses pengambilan keputusan.

b. Manajemen Bank Jatim Cabang Madiun perlu melakukan evaluasi terhadap
efektivitas reward finansial agar lebih variatif, adil, dan berbasis pencapaian
nyata. Penting juga untuk menghindari efek negatif reward seperti persaingan
tidak sehat atau demotivasi kolektif.

c. Dalam aspek kesiapan perubahan, manajemen perlu menyelenggarakan
pelatihan, coaching, atau program pendampingan adaptasi teknologi secara
berkala untuk meningkatkan kepercayaan diri dan kompetensi pegawai dalam
menghadapi transformasi digital.

Bagi pimpinan organisasi diharapkan mampu memperkuat gaya kepemimpinan yang
tidak hanya inspiratif, tetapi juga responsif terhadap kebutuhan psikologis pegawai,
khususnya mengingat mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan
yang lebih menghargai stabilitas kerja dan pengakuan emosional.
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