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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Psychological
Empowring Leadership, Employee Adaptability, Organizational Value terhadap Individual
Readinees to change. Dan peran Individual Readiness to Change sebagai variabel mediasi
dalam meningkatkan Kinerja SDM (Employee Performance). Populasi dalam penelitian
ini adalah pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean
A Semarang. Teknik pengambilan sampelnya menggunakan non probability dengan jumlah
sampel 91 pegawai. Teknik analisis data menggunakan SEM-PLS dimana model
analisisnya terdiri dari outher model dan inner model.

Hasil pengujian menunjukan bahwa Psychological Empowering Leadership berpengaruh
terhadap Individual Readinees to Change, Employee Adaptability berpengaruh terhadap
Individual Readiness to Change, akan tetapi Organizational Value tidak berpengaruh
terhadap Individual Readiness to change, Dan Individual Readiness to change berpengaruh
terhadap Employee Performance. Hasil pengujian juga menunjukan bahwa Individual
Readiness to change dapat memediasi Psychological Empowering Leadership dengan
Employee Performance, dapat memediasi Employee Adaptability dengan Employee
Performance. Akan tetapi /ndividual Readiness to Change tidak dapat memediasi antara
Organizational Value dengan Employee Performance.

Kata Kunci: Psychological Empowering Leadership, Employee Adaptability,
Organizational Value, Individiual Readiness to Change, Employee
Performance
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ABSTRACT

This research aims to test and analyze the influence of Psychological Empowring
Leadership, Employee Adaptability, Organizational Value on Individual Readiness to
change. And the role of Individual Readines to Change as a mediating variable in
improving HR Performance (Employee Performance). The population in this study were
employees of the Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan cukai Tipe Madya Pabean
A Semarang. The sampling technique uses non-probability with a sample size of 91
employees. The data analysis technique uses SEM-PLS where the analysis model consists
of an outer model and an inner model.

The test results show that Psychological Empowering Leadership has an effect on
Individual Readines to Change, Employee Adaptability has an effect on Individual
Readiness to Change, however Organizational Value has no effect on Individual Readines
to change, and Individual Readines to change has an influence on Employee Performance.
The test results also show that Individual Readiness to change can mediate Psychological
Empowering Leadership with Employee Performance, and can mediate Employee
Adaptability with Employee Performance. However, Individual Readiness to Change
cannot mediate between Organizational Value and Employee Performance.

Keywords:  Psychological =~ Empowering Leadership,  Employee Adaptability,
Organizational Value, Individual Readiness to Change, Employee
Performance
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya individu (karyawan)
dikenal sebagai manajemen SDM. Dalam mencapai tujuan organisasi dengan
efektif maka diperlukan Sumber daya manusia atau karyawan. Strategis
Perusahaan atau organisasi adalah dengan menyediakan sumber daya yang
dapat bekerja dengan professional. Pada dasarnya sumber daya manusia
(SDM) selalu ada pada organisasi baik dalam pemerintah maupun swasta yang
mana untuk melakukan suatu pekerjaan (Purnama and Indrawijaya 2022).

Dalam Suryawan and Salsabilla, 2022 Berhasil tidaknya sebuah
organisasi itu dapat ditentukan oleh sumber daya manusia (SDM). Memilki
kualitas yang sebanding dengan keahlian yang diperlukan oleh organisasi akan
memberikan dampak positif untuk organisasi atau Perusahaan. Peningkatan
kinerja karyawan memiliki peranan penting untuk perkembangan organisasi
untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk menggali potensi SDM nya
merupakan salah satu cara untuk menghadapi persaingan antar organisasi yang
mana semakin ketat. Oleh karena itu maka kinerja SDM digunakan untuk
meningkatkan tercapainya tujuan organisasi (Anjani 2019)

Perusahaan membutuhkan karyawan dengan kinerja yang tinggi untuk
dapat menjalankan tugas yang diberikan. Konsep pengukuran kinerja salah
satunya adalah dilihat dari kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugasnya

(Sadat, Handayani, and Kurniawan 2020). Kinerja karyawan merupakan



cerminan organisasi yang berkualitas. Khususnya pada institusi pemerintahan
yang tugas utamanya adalah pelayan masyarakat. Jadi, memiliki karyawan
yang profesional dan berintegritas adalah sebuah keniscayaan (Sugiarti,
Finatariani, and Rahman 2021). Karyawan yang dapat bekerja dengan sangat
baik dan juga dengan waktu yang cepat bukan saja yang memilki keunggulan
dalam bersaing ataupun ditentukan oleh system dan peralatan modern. Namun
yang paling penting adalah dari bagaimana kinerja karyawannya dalam
menyelesaikan pekerjaannya yang mana ini menjadi keunggulan perusahaan
dalam bersaing (Farhah, Ahiri, and [Tham 2020)

Dalam Wang, Diver & Chen, 2020 mengatakan bahwa kesiapan
individu dalam berubah adalah ‘“‘sejauh mana individu dapat menilai dan
individu tersebut dapat menerima perencanaan yang secara khusus telah dibuat
untuk sebuah perubahan status dan untuk dapat maju” (Alqudah, Carballo-
Penela, and Ruzo-Sanmartin 2022). Dalam Katsaros et al, 2020 menyebutkan
bahwa dalam sebuah perushaan, individu yang menunjukan sikap menerima,
merangkul, mengambil setaip perubahan yang telah dibuat maka dapat
dikatakan bahwa karyawan tersebut siap untuk berubah. Sebelum karyawan
dapat berada pada keadaan tersebut maka karyawan perlu menyadari akaan
konteks, proses serta memahami dan yakin akan perubahan yang dilakukan
oleh organisasi, yang mana ini menjadi suatu faktor terpenting untuk mencapai
keberhasilan perubahan (Hariadi and Muafi 2022).

Katsaros et al, 2020, Novitasari & Asbari, 2020 faktor terpenting untuk

mencapai perubahan yang sukses yaitu dapat menciptakan kesiapan untuk



berubah. Yang mana dapat ditunjukan oleh sikap individu yang siap menerima
perubahan dan penolakan terhadap perubahan. Maka sikap positif dan negatif
yang ditunjukan oleh individu tersebut akan berdampak terhadap kinerja
(Hariadi and Muafi 2022). Maka dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh
organisasi maka dibutuhkan karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi.
Untuk mengukur kinerja salah satunya adalah dilihat dari kemampuan
karyawan dalam melaksanakan tugasnya (Sadat et al. 2020).

Kinerja yang baik dapat dimiliki oleh karyawan jika karyawan tersebut
siap dalam menghadapi perubahan organisasi. Salah satu faktor permasalahan
yang mengakibatkan rendahnya kinerja SDM adalah rendahnya kesiapan
individu dalam berubah atau disebut dengan individual readiness to change.
Perusahaan dalam melakukan suatu perubahaan tidak akan berhasil jika
karyawannya tidak siap untuk berubah. Dan tanpa ada kesiapan maka tidak
akan memberikan perubahan yang efektif. Organisasi dapat mengalami sebuah
kemajuan jika karyawannya yakin terhadap organisasi dan karyawan memilki
sikap positif serta keinginan untuk siap untuk berubah dan ikut serta dalam
pelaksanaan perubahan tersebut. akan tetapi jika karyawan tidak mampu
mengikuti perubahan yang rencanakan dengan baik dan cepat maka artinya
karyawan tersebut tidak dapat dikatakan siap untuk berubah.

Sehingga untuk meningkatkan kinerja SDM maka perlu ada
peningkatan pada individual readiness to change di dalam sebuah organisasi.
Salah satu faktor untuk menyiapkan karyawan untuk berubah maka harus ada

pemimpin yang adaptif dalam sebuah organisasi. Dalam meningkatkan kinerja



SDM dan kesiapan individu untuk berubah ini dapat dipicu ketika pemimpin
dapat memberikan sumber daya secara psikologis. Usaha untuk meningkatkan
keunggulan di dalam perusahaan salah satunya dengan meningkatkan
keperdulian pemimpin terhadap karyawannya. Yang mana pemimpin harus
dapat memberikan pengarahan terhadap karyawannya dengan tepat,
memotivasi serta selalu memberikan dukungan kepada karyawannya untuk
siap melakukan perubahan sehingga Perusahaan dapat mencapai tujuannya
(Xu, Hartini, and Marpaung 2018).

Secara konseptual jika kita memaksa orang untuk dapat menerima
perubahan contohnya system atau proses baru yang di rencanakan atau
dilakukan oleh organisasi maka manusia itu cenderung tidak dapat secara
langsung menerima perubahan tersebut. yang akhirnya mengakibatkan
ketidakpastian serta individu akan berpotensi takut akan kegagalan dalam
situasi tersebut, hal ini dapat mempengaruhi individu sehingga dibutuhkan
kemampuan karyawan dalam beradaptasi. Faktor terpenting lainnya yang dapat
membuat individu siap untuk berubah adalah kemampuan serta kepercayaan
individu dalam menyesuaikan diri. Selain itu pada peneliti lain percaya bahwa
hal yang terpenting adalah ketika karyawan dapat memiliki kemampuan dalam
beradaptasi dengan lingkungan kerja dan mempunyai perkembangan dalam
bekerja (Weiss and Merrigan 2021). Oleh karena itu dikatakan bahwa
kemampuan beradaptasi karyawan dapat meningkatkan kesiapan untuk

berubah.



Kemudian karyawan akan lebih percaya diri dan yakin dapat mengikuti
perubahan karena telah memperoleh informasi yang diperlukan terkait visi,
strategi, kebijakan dan rencana organisasi melalui internalisasi nilai-nilai
organisasi. Nilai-nilai organisasi berperan dalam menentukan keberhasilan
perubahan (Indriastuti and Fachrunnisa 2021). Jika seorang individu tidak
memahami nilai-nilai yang dipegang oleh organisasi yang telah diuraikan pada
visi dan misinya, organisasi akan menjadi tidak teratur, tidak jelas, dan
mungkin bahkan terpecah. Values membentuk perilaku dan sulit dideteksi,
tetapi menyangga organisasi, seperti pondasi rumah (Ariyani 2014). Oleh
karena itu dapat dikatakan bahwa kemampuan karyawan dalam
menginternalisasikan nilai-nilai suatu organisasi dapat memberikan pengaruh
terhadap karyawan untuk siap dalam menghadapi suatu perubahan.

Pada penelitian Chasanah (2008) mengemukakan hasil penelitian
yakni, tidak terdapat pengaruh positif antara pemberdayaan psikologis dengan
kinerja. Pada penelitian Widodo (2018) dan Agustian (2018) didapatkan bahwa
kemampuan adaptasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Maka dari itu perlu
ada peningkatan terhadap kemampuan adaptasi karyawan yang mana ini dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Dan pada penelitian Reny lies permana
(2014) didapatkan bahwa nilai organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Pada hasil temuan Mandri, Komara & David (2018) yang
membuktikkan bahwa nilai organisasi mempunyai pengaruh positif dan tidak
signifikan, sehingga apabila semakin baik atau tinggi budaya organisasi tidak

akan mempengaruhi kinerja karyawan.



Setiap struktur dan budaya pada Perusahaan atau instansi akan selalu
mengalami perubahan. Salah satunya adanya perubahan terkait karyawannya
baik adanya sebuah penambahan karyawan baru ataupun pergantian jabatan.
Direktorat Jenderal Bea dan Cukai salah satu instansi negara yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan dan dipimpin oleh
Direktur Jenderal Bea dan Cukai.

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Pabean A di
Kota Semarang sebagai salah satu instansi pemerintah yang bertanggung jawab
atas pengawasan dan pelayanan dalam perdagangan internasional, dituntut
untuk mengoptimalkan kinerja karyawannya guna menjalankan tugas-
tugasnya dengan efektif dan efisien. Tugas dari Direktorat Jenderal Bea dan
cukai adalah menyelenggarakan serta melaksanakan kebijakan di bidang
pengawasan, penegak hukum, pelayanan dan mengoptimalkan penerimaan
negara pada bidang kepabeanan dan cukai sesuai dengan peraturan dan
ketentuan perundang-undangan.

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai tipe madya Pabean
A adalah sebuah instansi pada bidang pengwasan dan pelayanan, oleh karena
itu tidak semua instansi pemerintah tersebut dapat melaksanakan sendiri setiap
aturan yang berkaitan dengan ekspor impor. untuk tujuan utama dari
pelaksanaannya adalah untuk melewati birokrasi dari setiap aktivitas ekspor
dan impor. Maka karyawan dituntut agar dapat mengembangkan potensi diri

dengan setiap perubahan-perubahan yang tidak menentu.



Untuk melaksanakan kinerja dengan objektif maka pegawai perlu
menyesuaikan dengan nilai kinerja yang ada pada organisasi dan akan
diperhitungkan setiap kualitas setiap kontrak kinerja pegawai. Kemudian untuk
penilaiannya pada kantor bea dan cukai ini berdasarkan dengan K3 yang sudah
menjadi ketentuan penilaian pada Kementrian Keuangan yang bertujuan untuk
mereflesikan dan mendiferensiasi kinerja rill.

Capaian Kinerja pada Direktorat Jenderal Bea dan Cukai dihitung
sesuai dengan konsep Balance Score Card (BSC) dengan membandingkan
antara realisasi setiap Indikator Kinerja Utama (IKU) yang terdapat dalam Peta
Strategi Kemenkeu-One DJBC. Pada tahun 2021, Nilai Kinerja Organisasi
(NKO) DJBC adalah sebesar 114,33. Pada tahun 2022, nilai kinerja organisasi
adalah sebesar 111,44. Pada tahun 2023, nilai kinerja organisasi adalah sebesar
115,47. Nilai NKO DJBC pada 3 tahun terakhir ini berasal dari capaian kinerja
pada masing-masing perspektif sebagaimana tampak pada tabel di bawabh ini:

Tabel 1.1 Kinerja Pegawai KPPBC TMP A Semarang

Tahun
Perspektif Bobot 2021 2022 2023
Stakheloder Perspective 25% 118,63 111,27 113,78
Customers 15% 110,04 110,86 112,20
Internal Process 30% 115,00 113,54 119,74
Learning and growth 30% 112,24 109,77 115,82
Nilai kinerja organisasi 114,33 111,44 115,47

Sumber: laporan kinerja KPPBC TMP A Semarang



1.2.

Perubahan kebijakan pada Kantor Bea Cukai sering kali mengalami
perubahan kebijakan terkait pengawasan barang impor dan ekspor serta
penerapan aturan bea cukai. Masalahnya adalah tidak semua individunya
memiliki pemahaman yang cukup mendalam tentang peraturan baru ini,
sehingga bisa menyebabkan ketidaksiapan dalam melaksanakannya maka
dengan adanya metode yang dapat meningkatkan kesiapan pada setiap individu
dalam sebuah perubahan dapat diharapkan bisa meningkatkan kinerja dari
setiap pegawai yang bekerja.

Berdasarkan uraian diatas, maka permasalahan dalam penelitian ini
adalah bagaimana “Peran Individual Readiness to change dalam meningkatkan
kinerja SDM Pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean A Kota Semarang”.

Rumusan Masalah Dari Permasalahan Di Latar Belakang Maka

Pertanyaan Penelitiannya Adalah:

1. Apakah psychological empowering leadership berpengaruh terhadap
individual readiness to change pada KPPBC TMP A Kota Semarang.

2. Apakah employee adaptability berpengaruh terhadap individual readiness

to change pada KPPBC TMP A Kota Semarang.

3. Apakah organizational value berpengaruh terhadap individual readiness to

change pada KPPBC TMP A Kota Semarang.

4. Apakah individual readiness to change berpengaruh terhadap employee

performance pada KPPBC TMP A Kota Semarang.



1.3. Tujuan Penelitian:

Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka penulis menetapkan

tujuan penelitian diantaranya:

1. Untuk menganalisis pengaruh psychological empowering leadership dalam

peningkatan individual readiness to change.

Untuk menganalisis employee adaptability dalam peningkatan individual
readiness to change.

Untuk menganalisis organizational value dalam peningkatan individual
readiness to change.

Untuk menganalisis individual readiness to change dalam peningkatan

employee performance.

1.4. Manfaat Penelitian:

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Manfaat teoritis
Dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan bagi peneliti.
Manfaat praktis
Dapat digunakan oleh Perusahaan atau instansi sebagai sumber
informasi untuk dapat mengetahui apa saja yang harus diperhatikan dan

ditingkatkan lagi.
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3. Manfaat bagi peneliti lain
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi untuk
menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk

penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya.

UNISSULA
el ZoRl Lol




BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Employee Performance
2.1.1.1. Pengertian Employee Performance

Kinerja merupakan suatu hal terpenting di dalam organisasi dalam
mengatur suatu organisasi dalam mencapai keberhasilan dari tujuannya.
Setiap orang harus selalu melakukan penilaian terhadap kinerja mereka
karena ini dapat digunakan sebagai evaluasi untuk membantu mereka
memperbaiki dan meningkatkan kinerja mereka sendiri. kinerja adalah
hasil pencapaian dari individu dalam bekerja. Untuk menilai kinerja dapat
dilakukan dengan membandingkan kerja seorang individu dengan target
yang ditentukan organisasi (Farhah et al. 2020).

Kualitas dan kuantitas karyawan adalah pencapaian dari kinerja
karyawan dalam mengerjakan kewajiban dengan bertanggung jawab.
Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan, yang
mana ini dapat diukur pada waktu tertentu sesuai dengan ketentuan dan
perjanjian yang telah dibuat sebelumnya (Maryani, Entang, and Tukiran
2021).

Kinerja karyawan, menurut Hustia 2020, adalah keadaan lengkap
dari perubahan selama periode tertentu, dan merupakan hasil atau prestasi
yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional bisnis dengan menggunakan

sumber daya yang tersedia (Sabil 2021).

11



12

Susanto et al, 2020 Penilaian kinerja karyawan memberikan umpan
balik, dan program disiapkan untuk meningkatkan kinerja yang dapat
membantu  karyawan = mengembangkan  keterampilan  untuk
memaksimalkan potensinya (Riyanto, Endri, and Herlisha 2021). Kinerja
memiliki beberapa aspek, faktor yang dapat membedakan prosesnya yaitu
keterlibatan perilaku yaitu dari hasil yang diharapkan yang menjadi dasar.
Yang dimaksudkan adalah sebuah perilaku menunjukkan bagaimana
seseorang dalam menyelesaikan suatu tugas, dan aspek hasilnya terkait
dengan perilaku individu dalam bekerja. Sehingga untuk ukuran kinerja
karyawan pada dasarnya diukur sejalan dengan kinerja organisasi (Saputro
2021).

Kinerja karyawan dibagi menjadi tugas kinerja dan perilaku
kinerja. Ini perilaku melibatkan faktor-faktor yang berkaitan dengan
pekerjaan. Karyawan yang kinerjanya dapat memberikan umpan balik
makan itu dapat menajdi sebuah penilaian, dan program disiapkan untuk
meningkatkan Kinerja yang dapat membantu karyawan mengembangkan
keterampilan untuk memaksimalkan potensi mereka (Riyanto et al. 2021)

Irfansyah, 2020 kinerja karyawan berkaitan dengan hasil kerja
individu pada suatu organisasi. Dampak pekerjaan bisa menyangkut
kualitas, kuantitas, danketepatan waktu, namun evaluasi kinerja dalam
suatu organisasi perusahaan merupakan kunci utama
karyawanperkembangan (Anisya 2021). Dalam penilaian kinerja hal ini

mengacu pada hasil kerja dan sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka.
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Sedangkan definisi kinerja karyawan lainnya adalah sebuah perilaku nyata
yang ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi kerjanya sesuai
dengan perannya di dalam sebuah perusahaan (Meria and Tamzil 2021).

Kinerja adalah hasil kerja karyawan baik dalam kualitas maupun

kuantitas sesuai dengan tugas yang diberikan kepada mereka untuk
mencapai tujuan organisasi (Nurlaini & Almasdi, 2020). Sangat penting
bagi sebuah organisasi atau lembaga pemerintahan untuk melihat kinerja
karyawan, yaitu mengetahui kemampuan, keterampilan, kualitas,
kuantitas, dan waktu yang dihabiskan untuk bekerja. Jika kemampuan
kerja karyawan masih rendah, hal itu akan menghambat penyelesaian
tugas sesuai dengan target yang telah ditetapkan, yang pada akhirnya akan
mengurangi kinerja karyawan (Rusdil, Yulihasri, and Zuripal 2020).

Dari definisi di atas maka kinerja merupakan tingkat keberhasilan
dan pencapaian dari tujuan organisasi atau dari individu. Yang mana ini
mencerminkan kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang atau karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung
jawab yang diberikan. Kinerja karyawan mencangkup aspek seperti
kualitas kerja, ketetapan waktu dan kemampuan dari karyawan.

2.1.1.2. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Employee Performance
Menurut (Akbar 2018) : faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :
1. Motivasi dapat menjadi faktor penting yang dapat mendorong
seseorang untuk bekerja. Kebutuhan yang diperlukan oleh individu

dalam pekerjaan dapat mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan.
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2. Kepuasan Kerja dapat mencerminkan perasaan positif atau negatif
seseorang terhadap pekerjaannya. Sikap positif terhadap pekerjaan dan
lingkungan kerja dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja.

3. Tingkat Stres yang dialami oleh seorang pegawai dapat memengaruhi
emosi, proses berpikir, dan kemampuan mereka dalam menghadapi
tuntutan pekerjaan. Stres yang berlebihan dapat mengganggu performa
kinerja pegawai.

4. Kondisi Pekerjaan seperti kondisi fisik tempat kerja, ventilasi, serta
pencahayaan di ruang kerja juga turut memengaruhi kinerja pegawai.
Lingkungan kerja yang baik dapat memberikan dampak positif bagi
produktivitas.

2.1.1.3. Pengukuran Employee Performance
Mangkunegara dalam Maryati, 202 1 untuk mengukur kinerja karyawan
terdapat 4 dimensi yaitu:

1. Kualitas Kerja menunjukan tentang sebuah hasil yang didapatkan oleh
karyawan setelah = bekerja sesuai dengan ketentuan yang
diperintahkan.

2. Kuantitas Kerja adalah seberapa lama waktu yang di habiskan oleh
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya.

3. Pelaksanaan Tugas adalah karyawan dalam bekerja dapat mampu
menjalankan pekerjaan yang diberikan dengan baik dan tepat tanpa

melakukan suatu kesalahan.
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4. Kerja sama adalah karyawan dapat bekerja sama dengan rekan kerja

untuk mencapai tujuan organisasi.

2.2. Individual Readiness to Change
2.2.1. Pengertian Individual Readiness to Change

Individu yang siap untuk berubah yaitu individu yang dapat
menunjukan sikap positif atau sikap menerima, yang mana individu tersebut
mempunyai keinginan untuk mendukung dan percaya terhadap dirinya
sendiri akan mencapai keberhasilan dari perubahan yang dilakukan. Untuk
meningkatkan kinerja maka perlu individu yang dapat mempersiapkan
dirinya sendiri dalam menghadapi perubahan, baik secara mental maupun
fisiknya. Sehingga dia dapat ikut berpartisipasi dalam setiap kegiatan di
dalam organisasi.

Kesiapan individu untuk berubah merupakan kesiapan individu yang
dapat dilihan dari seseorang meyakini bahwa dia mampu mencapai serta
mempunyai kesempatan dalam berpartisipasi pada setiap proses perubahan
di dalam organisasi. Definisi lain mengenai sejauh mana organisasi merasa
siap untuk perubahan, dan ini akan berdampak pada persepsi individu yang
mana mengacu pada lingkungan kerjanya maka individu akan siap untuk
berubah (Susilowati, Wicaksana, and Wardhani 2019)

Kesiapan untuk berubah dimiliki oleh setiap individu yang
tercerminkan dari sikap individu yang siap untuk berpartisipasi dalam
setiap pengembangan organisasi (Meria and Tamzil 2021). Kesiapan

indvidu untuk berubah dapat diukur dan dapat dipengaruhi pengalaman
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hidup, values, traits, psychological capital (Idulfilastri et al. 2022),
karyawan akan mampu menghadapi sebuah tantangan ketika karyawan
melihat manajemen mereka dapat memberikan dukungan secara positif,
sehingga mereka akan siap akan setiap perubahan di dalam organisasi
(Anggraini and Fajrianthi 2019)

Kesiapan individu untuk berubah didefinisikan sejauh mana
individu mempercayai perubahan dibutuhkan dan individu tersebut
memiliki kapasitas untuk melakukan perubahan tersebut.Kesiapan individu
untuk berubah dapat didefinisikan sebagai tingkat keyakinan seseorang
bahwa perubahan itu penting dan bahwa dia memiliki kemampuan atau
kapasitas untuk melakukan perubahan tersebut. (Adhiatma, Fachrunnisa,
and Sudarti 2022)

Maka dari definisi di atas dapat di simpulkan kesiapan individu
untuk berubah mencakup kemauan dan sikap proaktif individu dalam
menghadapi perubahan. Kesiapan ini melibatkan aspek mental, psikologis,
dan fisik individu untuk berpartisipasi dalam kegiatan pengembangan
organisasi yang dapat meningkatkan kinerja. Individu yang memiliki
kesiapan yang tinggi akan lebih mampu menghadapi tantangan perubahan
dengan lebih baik, sehingga dapat berkontribusi pada kesuksesan perubahan
organisasi secara keseluruhan.

Dampak Individual Readinees to Change
Kesiapan untuk berubah akan memberikan dampak berupa sikap

penerimaan terhadap perubahan yang ditunjukkan dengan kemauan bekerja
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sama, dan memberi dukungan dalam proses perubahan tersebut, atau sikap

penolakan yaitu dengan cara tidak mempertahankan diri, memberikan

nasihat yang tidak perlu, dan menolak adanya perubahan secara terbuka

(Meria and Tamzil 2021) . Menurut Psy et al, 2021 bahwa kesiapan

individu untuk berubah akan menunculkan komitmen afektif untuk

perubahan yang pada akhirnya akan memengaruhi keberhasilan suatu
perubahan organisasi.

Pengukuran Individual Readiness to Change

Kesiapan individu dalam menghadapi perubahan organisasi adalah
individu dapat mempersiapkan dirinya secara mental dan fisik untuk

menghadapi sebuah perubahan dengan beragam cara. (Sasmita et al. 2019)

kesiapan individu untuk berubah terdiri dari empat dimensi.

1. Appropriateness yang menunjukkan keyakinan bahwa perubahan yang
diajukan akan memberikan manfaat bagi organisasi dan sangat cocok
untuk diterapkan.

2. Change efficacy, yaitu keyakinan individu terhadap kemampuan mereka
dalam menerapkan perubahan yang diinginkan.

3. Management support sebagai peranan pemimpin dalam memberikan
dukungan kepada individu sehingga meningkatkan komitmen mereka.

4. Personal benefit, yakni kepercayaan individu tentang manfaat pribadi

yang akan didapatkan jika melakukan perubahan tersebut.

Perubahan yang akan di lakukan oleh suatu organisasi tidak dapat

terlaksana jika karyawan tidak berubah dan karyawan tidak akan ada
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peningkatan jika organisasi tidak melakukan persiapan dengan secara

efektif. Individu yang siap berubah akan memiliki sikap positif terhadap

perubahan yang terjadi di dalam organisasi dan mereka mempunyai

keinginan untuk ikut dalam perubahan tersebut yang pada akhirnya

meningkatkan kinerja mereka (Indriastuti and Fachrunnisa 2021).

Dalam penelitian (Masduki Asbari et al. 2021) yang dapat digunakan

untuk mengukur kesiapan pegawai untuk berubah adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Keyakinan pegawai terhadap perubahan yang diajukan adalah tepat bagi
organisasi,

Keyakinan pegawai terhadap organisasi akan memperoleh manfaat dari
penerapan perubahan tersebut,

Karyawan percaya adanya alasan logis untuk perubahan dan adanya
kebutuhan akan perubahan yang diusulkan,

Karyawan fokus pada manfaat perubahan di perusahaan,

Keyakinan karyawan terhadap kemampuan mereka untuk menerapkan
perubahan itu diinginkan,

Perasaan karyawan terhadap pimpinan dan manajer dalam organisasi
yang memiliki komitmen dan mendukung pelaksanaan perubahan yang
diinginkan,

Perasaan karyawan terhadap diri sendiri bahwa mereka akan menerima

manfaat dari pelaksanaan perubahan yang diinginkan.
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2.3. Psychological Empowering Leadership
2.3.1. Pengertian Psychological Empowering Leadership

Kepemimpinan adalah faktor penting untuk mencapai kesuksesan
manajemen personel atau karyawannya. Pemberdayaan tercipta ketika
seorang pemimpin mendelegasikan dan berbagi otonomi.

Sikap pemimpin memiliki peranan penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja, dan inovasi di dalam organisasi. Yang mana dalam bekerja
inovatif menjadi hal yang diperlukan dalam mengimplementasikan sebuah
perubahan (Idulfilastri et al. 2022). Pemberdayaan kepemimpinan adalah
jenis  kepemimpinan yang menyoroti pentingnya komitmen untuk
melaksanakan kinerja, membuka partisipasi yang luas dalam pengambilan
keputusan, dan menjunjung tinggi orientasi kerja untuk mencapai kinerja
yang tinggi. Semua konsep yang berbeda ini- terangkum dalam tipe
kepemimpinan yang memberdayakan. Pemberdayaan kepemimpinan
adalah perilaku di mana kekuatan kepemimpinan dibagikan bawahan untuk
meningkatkan motivasi intrinsik mercka, memberdayakan perilaku
kepemimpinan memimpin dengan memberikan contoh, membuat keputusan
partisipatif, memberikan pelatihan, memberikan informasi, dan
menunjukkan kepedulian.

Pemberdayaan secara psikologis adalah sebuah keyakinan bahwa
seseorang dapat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan
kompetensinya (Sista & Utama, 2019). Secara umum, pemberdayaan

psikologis merujuk pada upaya yang difokuskan pada pegawai dengan
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tujuan agar mereka dapat mengoptimalkan potensi yang dimiliki. Dalam
Stanescu et al., 2020 Pemberdayaan psikologis merupakan persepsi individu
yang tercermin dari beberapa indikasi seperti meningkatnya motivasi
dalam diri, meningkatknya persepsi terhadap keyakinan akan kemampuan
diri, serta meningkatnya kendali diri terhadap respon maupun keputusan di
lingkungan kerja.

Pemberdayaan secara psikologis adalah sebuah dorongan esensial
yang diberikan dengan empat dimensi yaitu kesadaran (cognition) seorang
individu terhadap orientasi peran kerjanya, yang meliputi keberartian
(meaning), keyakinan diri (self-efficacy), penentukan sendiri (self-
determination) dan dampak (impact) (Ramdhan 2015). Situasi yang dapat
menganggu psikis dan mental karyawan adalah yaitu pada saat karyawan
merasa mendapatkan tekanan yang tinggi dalam pekerjaannya (Putra &
Piartrini, 2020). Perasaan tidak puas dengan pekerjaan yang dilakukan,
menurunnya kinerja, dan perasaan tidak diperlakukan secara adil oleh atasan
akan mengakibatkan terhambatnya peningkatan kinerja pada Perusahaan
(Khumaira and Muhid 2022).

Kepemimpinan pemberdayaan psikologis didefinisikan sebagai
gaya pemimpin memberdayakan secara psikologis yang dapat diwujudkan
dengan kognitif, kompetensi, penentuan nasib sendiri dan dampak. Yang
artinya terlebih dahulu memberdayakan karyawan karena tanpa adanya
karyawan yang merasa memiliki kekuatan, percaya diri, memiliki

kemampuan untuk mengambil keputusan sendiri, serta merasa bahwa apa
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yang mereka lakukan itu memiliki makna dan dapat memberikan dampak
maka organisasi belum bisa melakukan sebuah perubahan (Adhiatma et al.
2022).

Pekerja yang merasa terberdayakan psikologisnya akan bisa
menyadari kemampuannya dan akan mampu untuk mempengaruhi
pekerjaan serta organisasi dengan cara yang lebih berarti (Saifullah dkk.,
2019). Empowering leadership bukan saja hanya sekedar memengaruhi
orang lain, akan tetapi memberikan kekuasaan dari pemimpin kepada
karyawan (Rayan et al., 2019).

Dalam Rochani & Wijayanti, 2020 Pemimpin meyakinin bahwa
karyawan dapat mampu memberikan cara dan ide-ide yang baru terkait
pekerjaan mereka - (Damayanti 2021). Dampak dari pemberdayaan
psikologis pada karyawan adalah meningkatnya kinerja, komitmen yang
kuat, dan peningkatan kesadaran akan kemampuan diri. Tanda bahwa
seorang karyawan telah mengalami pemberdayaan psikologis adalah ketika
mereka merasakan makna, otonomi, dampak, dan kompetensi dalam
pekerjaan mereka (Khumaira and Muhid 2022).

Dari definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan
psikologis kepemimpinan adalah suatu cara seorang pemimpin untuk
meyakinkan karyawan dengan kemampuan mereka secara psikologis yang
di mana individu akan merasa yakin bahwa mereka mampu melaksanakan

kegiatan kerja sesuai dengan kemampuan dan kompetensi yang dimiliki. Ini
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mencakup perilaku dan tindakan yang fokus pada karyawan agar dapat

mengembangkan potensi yang mereka miliki.

Pengukuran Psychological Empowering Leadership

Pemberdayaan psikologis adalah kondisi seseorang yang mengalami
peningkatan pengalaman psikologis terkait terhadap kognisi karyawan,
seperti: kompetensi, penentuan nasib sendiri, makna, dan kuat dampak

(Utami and Zakiy 2020) terdapat empat hal dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Kompetensi diri adalah kemampuan seseorang untuk memimpin dan
memengaruhi orang lain dengan cara yang memungkinkan mereka
merasa diberdayakan secara psikologis. Ini melibatkan sejumlah
keterampilan dan karakteristik yang membantu seorang pemimpin
menciptakan lingkungan yang mendorong perkembangan, motivasi, dan
kesejahteraan karyawan atau anggota tim.

2. Penentuan nasib sendiri mengacu pada cara seorang pemimpin atau
organisasi memutuskan dan mengarahkan nasib atau perjalanan
psikologis individu atau kelompok yang dipimpinnya. Ini melibatkan
bagaimana pemimpin atau organisasi memengaruhi dan membentuk
pengalaman dan perkembangan individu dalam konteks kepemimpinan.

3. Kebermaknaan adalah kondisi seseorang yang memiliki nilai
kepercayaan terhadap lingkungan, dan tujuan kerja yang selaras. Ini
mencakup bagaimana pemimpin atau organisasi memberikan arti pada
pekerjaan dan menghubungkannya dengan tujuan yang lebih besar.

Ketika individu merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki arti yang
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lebih dalam, mereka cenderung lebih termotivasi dan bahagia dalam
melaksanakannya. Oleh karena itu, menciptakan kebermaknaan adalah
salah satu tujuan utama dari kepemimpinan yang memberdayakan
secara psikologis.

4. Dampak adalah keadaan seseorang yang percaya bahwa mereka dapat
memberikan pengaruh administratif, strategis, atau berkontribusi ke

tempat kerja.

2.4. Employee Adaptability
2.4.1. Pengertian Employee Adaptability

Kemampuan adaptasi melihat bagaiamana kemampuan karayawan
dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan atau mengubah lingkungan
sesuai kebutuhan pribadi untuk mengatast tantangan dan mencapai harmoni
antara ekspektasi individu, lingkungan eksternal, dan lingkungan sekitar.
Kemampuan beradaptasi tidak hanya penting pada awal karir, tetapi juga
diperlukan oleh karyawan untuk berinteraksi dengan pelanggan atau rekan
kerja baru (Stevani and Santoso 2019).

Kemampuan karyawan untuk beradaptasi menentukan kesiapan
karyawan untuk berubah. Seorang pegawai dengan kemampuan beradaptasi
yang tinggi mampu menyesuaikan diri dengan situasi atau kondisi apapun
termasuk situasi dan kondisi selama proses perubahan. Karyawan mampu
mengenali hal-hal apa saja yang penting untuk dipelajari agar mampu
mengikuti arus perubahan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan

oleh Van Dam (2013) dimana karyawan yang memiliki kemampuan
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beradaptasi yang tinggi akan lebih siap menghadapi perubahan (Indriastuti
and Fachrunnisa 2021).

Fahmi dalam Handayani, 2014 Kemampuan beradaptasi sebagai
sarana untuk mengubah perilaku seseorang untuk mendapatkan hubungan
yang lebih aman antara diri sendiri dan lingkungan. Adaptasi mencakup
kemampuan satu kelompok orang atau satu individu untuk belajar dan
berubah (Shafa, Sutrisna, and Barlian 2022). Kemampuan adaptasi adalah
kemampuan mengatur diri yang berfungsi sebagai kekuatan untuk
mengendalikan diri sendiri dan membantu individu dalam menyesuaikan
diri dengan lingkungan yang baru. (Sriwiyati et al. 2023).

Kemampuan beradaptasi sebagai perubahan perilaku untuk
memenuhi tuntutan yang baru lingkungan, peristiwa, atau situasi.
kemampuan adaptasi adalah kemampuan yang membantu individu untuk
memodifikasi dan menyesuaikan perilaku mereka untuk respon dorongan
organisasi. Savickas dan Porpheli =~ menegaskan bahwa kemampuan
beradaptasi mengacu pada serangkaian sumber daya individu untuk
mengatasi pengembangan tugas, untuk berpartisipasi dalam kehidupan kerja
dan untuk beradaptasi dengan kebutuhan tak terduga yang terkait dengan
perubahan kondisi kerja (Udin et al. 2019).

Karyawan dengan kemampuan beradaptasi yang tinggi lebih
cenderung berjuang untuk menyelesaikan tugas yang sulit (misalnya
perubahan organisasi) dan tidak mudah menyerah ketika kendala muncul

selama perubahan organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen untuk
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berubah akan memberikan usaha lebih dalam perubahan proyek untuk
membangun sikap positif terhadap perubahan. Jadi, masuk akal untuk
menyimpulkan itu karyawan dengan kemampuan beradaptasi yang tinggi
lebih cenderung memiliki komitmen untuk berubah lebih tinggi (Indriastuti
and Fachrunnisa 2019).

Menurut Susilo Toto Roharjo dalam Halawa, 2022 bahwa
memungkinakan dapat memunculkan anggapan seseorang mempunyai
kemampuan untuk menentukan pilihan dalam beradaptasi dari memilih
bagaiamana tekanan dan faktor dari luar yang dapat mempertahankan dan
membuat seseorang untuk bersiap untuk menyesuaikan diri dengan posisi
yang berkembang (Suhada, Damayanti, and Juniarti 2022). Adaptasi adalah
upaya untuk mendapatkan pemahaman tentang diri sendiri dalam perilaku,
keterampilan, dan pengalaman individu, serta mengelola tantangan dalam
karier dan menangani masalah terkait pengembangan karier saat ini dan di
masa yang akan datang. (Lestari 2021).

Maka dari definisi diatas dapat disimpulkan kemampuan beradaptasi
merupakan kemampuan individu untuk mengubah perilaku dan sikapnya
sesuai dengan tuntutan lingkungan atau situasi yang berubah. Karyawan
yang memiliki kemampuan beradaptasi yang tinggi dapat menyesuaikan diri
dengan perubahan, menghadapi tantangan, dan belajar dari situasi baru.
Karyawan yang memiliki kemampuan beradaptasi yang tinggi juga
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi untuk mengikuti dan

mendukung perubahan di tempat kerja. Mereka berusaha untuk
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menyelesaikan tugas yang sulit selama perubahan dan memberikan usaha
lebih untuk membangun sikap positif terhadap perubahan.
Pengukuran Employee Adaptability

Adaptasi karyawan didefinisikan sebagai potensi yang mendasari
karyawan untuk berperilaku dan berlaku efektif dalam menyesuaikan dan
mengantisipasi tuntutan pekerjaan dan perubahan lingkungan. Employee
adaptability dapat di ukur dengan menggunakan 3 dimensi. Dimensi
pertama adalah Cognitive Adaptation yang terdiri dari tiga indikator yaitu
kemampuan mengenali perubahan lingkungan, mampu menentukan apa
yang baru dan apa yang harus dipelajari dan dianggap penting untuk
adaptasi yang efektif, dan mampu mengatur emosi secara positif. Dari
kelelahan dan kejenuhan. Dimensi kedua adalah Adaptasi Afektif yang
terdiri dari dua indikator yaitu mampu bangkit dari kegagalan dan mampu
mengatur emosi secara positif dari kelelahan dan kejenuhan. Dimensi ketiga
adalah Perilaku Adaptasi yang terdiri dari dua indikator yaitu perilaku
proaktif, memulai tindakan yang berdampak positif pada perubahan
lingkungan dan perilaku reaktif, mengubah atau memodifikasi diri agar
lebih sesuai dengan lingkungan baru (Indriastuti and Fachrunnisa 2021).

Menurut (Shafa et al. 2022) dalam mengukur kemampuan adaptasi
terdapat 3 dimensi sebagai berikut:
1. Frekuensi pengalaman adaptif, pengembangan pengalaman kinerja pada

sebelumnya yaitu karyawan memiliki pengalaman yang serupa dan
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karyawan dapat menggunakan pengalaman tersebut untuk mudah
berkembang di dalam pekerjaan yang baru.

2. Minat, yaitu dimana karyawan mempunyai keinginan untuk
beradapatasi pada situasi pekerjaan tertentu.

3. Tugas khusus keberhasilan diri untuk beradaptasi, Karyawan menilai
bahwa karyawan tersebut yakin akan kemampuan yang dimiliki dapat
menyelesaikan tugas yang diberikan secara efektif berdasarkan

penilaian kinerja yang berlaku.

2.5. Organizational Values
2.5.1. Pengertian Organizational Values
Nilai-nilai pada organisasi diyakini bisa untuk mengikat karyawan
dengan organisasi. Kemudian akan menimbulkan motivasi terhadap
karyawan sehingga karyawan dapat memberikan hasil kinerja yang
meningkat dan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan maksimal (Huda

and Farhan 2019).

Definisi Value menurut para ahli, antara lain:

1. Nilai terdiri dari perasaan umum yang benar dan salah, menarik dan
jelek, normal dan aberrasi, dan masuk akal dan tidak logis. Meskipun
nilai-nilai tidak dapat diamati secara langsung, mereka dapat ditarik dari
cara mereka muncul dalam pilihan perilaku yang berbeda. (Hofstede,
1985: 350). Nilai adalah sesuatu yang baik dan buruk. Deskripsi segala
sesuatu sebagai normal dan aneh serta rasional. Nilai itu sendiri tidak

dapat dimengerti dengan mengamati perilaku seseorang secara pasif.
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2. Fundamental beliefs that one particular course of action or state of
being is better for oneself or society than the opposite or converse
course of action or state of being (Robbin, 2003: 64). Value merupakan
keyakinan dasar seseorang yang menjadi suatu tujuan dari individu
maupun dari lingkungan sekitar.

3. Mike Woodcock dan Dave Francis (1990:3) mendefinisikan nilai-nilai
sebagai pandangan tentang apa yang benar atau salah, penting atau tidak
penting, atau, lebih khusus, sebagai penilaian mengenai apa yang
penting dan tidak penting. Nilai-nilai dikonseptualisasikan oleh
Schwartz (1994:21) sebagai tujuan transsituasional yang diinginkan dan
memiliki berbagai derajat penting dan berfungsi sebagai prinsip-prinsip
panduan dalam kehidupan individu atau entitas lainnya. Tujuan-tujuan
ini dikenal sebagai tujuan transsituasional, yang bervariasi dalam
pentingnya dan berfungsi sebagai panduan seseorang atau entitas dalam

kehidupan sehari-hari individu atau kelompok sosial mereka.

Dalam lingkup manajemen, budaya organisasi diciptakan untuk
membentuk kepribadian pegawai yang selaras dengan karakteristik
organisasi. Hal ini terlihat pada setiap kebijakan dan aturan organisasi,
bahkan secara detail nilai-nilai tersebut tertuang dalam prosedur kerja.
Rivai, 2020 menjelaskan, sejak berdirinya suatu organisasi, perusahaan
telah melekatkan harapan-harapan atau kinerja yang diharapkan dapat
dibangun melalui serangkaian nilai-nilai yang ada, dalam hal ini bersumber

dari para pendiri organisasi. Riano, et, al, 2020 menegaskan bahwa
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keberadaan budaya organisasi merupakan cerminan dari harapan organisasi,
dimana tujuan organisasi hanya akan tercapai jika karyawan memiliki
kepribadian yang matang (Sugiarti et al. 2021).

Nilai organisasi merupakan nilai dan sikap yang telah di percayai
oleh karyawan, yang mana ini telah menjadi sebuah dasar dalam berperilaku
dan bersikap dalam bekerja. Dengan nilai dan sikap yang diyakini itulah
yang menjadi suatu arahan bagi karyawan dalam berpikir, bagaimana
bersikap, serta berperilaku. Hal inilah yang dapat menjadi pengaruh untuk
karyawan dalam mencapai tujuan (Huda and Farhan 2019).

Lingkungan kerja yang baik adalah yang dapat memotivasi
karyawannya untuk bersemangat berkompetisi dalam kebaikan, dengan
menerapkan nilai-nilai kebaikan dalam bekerja hal ini secara pasti akan
membentuk karakter dari karyawan. Menurut Abdullah, 2020 nilai-nilai
budaya dalam pekerjaan dapat menjadi control untuk karyawan di dalam
organisasi Ketika dalam bekerja. Yang mana pastinya karyawan dituntut
agar bekerja secara professional dengan sikap yang baik, maka dari itu
adalah hal menarik karena nilai di dalam organisasi bisa menjadi sebuah
karakteristik yang menjadi kekuatan di dalam organisasi. Astuti, et, al, 2020
menyebutkan bahwa nilai-nilai bukan saja tentang komptensi akan tetatpi
menyangkut kepribadian, hal inilah yang menjadikan budaya sebagai faktor
pembentuk keseimbangan (Sumarhadi 2021).

Nilai-nilai organisasi mempunyai peran yang penting untuk

pelaksanaan kegiatan pada organisasi. Dalam berpartisipasi untuk
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mendukung perubahan yang dilakukan maka perlu menyampaikan visi,misi,
nilai serta tujuan organisasi agar karyawan dapat memahami akan
pentingnya dalam perubahan (Indriastuti and Fachrunnisa 2021).
Berdasarkan penjelasan definisi diatas maka ditarik kesimpulan
bahwa nilai-nilai organisasi memiliki peran penting dalam membimbing
perilaku dan keputusan dalam organisasi. Nilai-nilai tersebut memberikan
arah dan tujuan bagi anggota organisasi, meningkatkan kepercayaan, serta

memperkuat kesatuan dan kohesi kelompok dalam organisasi.

Pengukuran Organizational Values

Untuk mengukur nilai organisasi dapat menggunakan 6 aspek yaitu
profesionalisme, integritas, kepercayaan, pelayanan, kedisiplinan,
keinovatifan dan kreativitas. Profesional mampu bekerja sesuai dengan job
description yang telah diberikan. Integritas berarti mampu bekerja dengan
jujur tanpa rekayasa. Seorang karyawan yang memiliki nilai 'Amanah’
mampu dengan sebaik baiknya menjaga kepercayaan yang telah diberikan.
Pelayanan berarti mampu memberikan pelayanan yang terbaik. Seorang
karyawan yang memiliki kedisiplinan mampu bekerja sesuai dengan aturan
dan ketentuan yang berlaku. Inovatif dan kreatif berarti mampu menemukan
cara dan ide baru dalam menyelesaikan pekerjaan (Indriastuti and

Fachrunnisa 2021).
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2.6. Pengaruh Antar Variabel Dan Pengembangan Hipotesis

2.6.1.

2.6.2.

2.6.3.

Pengaruh Psychological Empowering Leadership Terhadap Individual
Readiness to Change.

Untuk pengaruh pemberdayaan psikologis secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan berpengaruh terhadap kesiapan individu
untuk berubah yang mana dengan kebermaknaan, kompetensi serta
determinasi diri (Patricia, Zamralita, and Idulfilastri 2020).

H1: psychological empowering leadership berpengaruh positif terhadap
individual readiness to change.

Pengaruh Employee Adaptability Terhadap Individual Readiness to
Change

Pada penelitian Indriastuti dan Fachrunnisa, 2021 Kemampuan
beradaptasi karyawan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kesiapan
untuk berubah, terutama pada kemampuan karyawan untuk bangkit dari
kegagalan. Hal tersebut mempertahankan jawaban dari pertanyaan yang ada
pada kuesioner yang menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai memiliki
ketekunan, keuletan dan percaya diri dalam mengatasi masalah yang terjadi.
H2: employee adaptability berhubungan positif terhadap individual

readiness to change.

Pengaruh Organizational Values Terhadap Individual Readiness to
Change
Pada penelitian Indriastuti dan Fachrunnisa, 2021 Nilai-nilai

organisasi berpengaruh positif terhadap kesiapan untuk berubah, terutama
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nilai-nilai integritas, dapat dipercaya dan pelayanan yang ramah. Integritas
adalah nilai-nilai untuk dapat bersikap jujur, terbuka, meskipun tanpa
pengawasan dari atasan. Amanah merupakan bukti pertanggung jawaban
seorang pegawai kepada Tuhan Yang Maha Esa yang mampu menjaga
dengan sebaik-baiknya amanah yang diberikan oleh organisasi.

H3: organizational values berpengaruh positif terhadap individual

readiness to change.

Pengaruh [Individual Readiness to Change Terhadap Employee
Performance

Pada penelitian oleh Asbari, dkk., 2020 dan Purwanto, dkk., 2021
mengatakan bahwa kesiapan individu untuk berubah berpengaruh positif
dan bersignifikan terhadap kinerja karyawan. Dan juga pada penelitian
sebelumnya yang dilakukan Indriastuti dan Fachrunnisa, 2021 Kesiapan
untuk berubah memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Untuk
meningkatkan kinerja karyawan maka setiap karyawan harus siap terlebih
dahulu untuk dapat menghadapi perubahan, Karena untuk mencapai
keefektifan dan dapat menghindari kegagalan maka individu harus dapat
siap akan perubahan.
H4: Individual readiness to change berpengaruh positif terhadap

employee performance
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2.7. Kerangka Konseptual

Psychological
Empowering Leadership

Individual
Readiness to

Employee
Adaptability

Employee
Performance
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Dan Pendekatan Penelitian
Pada penelitian ini peneliti memakai pendekatan kuantitatif yang mana
pendekatan ini merupakan pendekatan yang datanya menggunakan angka, dan
pendekatan yang real. Metode kuantitatif dalam mengumpulkan datanya
sebagai alat penelitian, secara matematik atau berupa statistik yang bertujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Wekke Suardi 2019).
Untuk pendekatan asosiatif ini bermaksud untuk membuktikan

hubungan antara tiga variabel penelitian yang berpengaruh.

3.2 Tempat Penelitian Dan Waktu Penelitian
Penelitian ini di laksanakan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan

Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Kota Semarang.

3.3 Populasi Dan Sampel
3.3.1 Populasi
Menurut Darmawan, 2016 Populasi menggambarkan sejumlah data
yang jumlahnya sangat banyak dan luas dalam sebuah penelitian. Menurut
Suhardi dan Purwanto, 2016 populasi juga dapat diartikan sebagai kumpulan
dari semua individu, objek, dan variabel yang menjadi fokus perhatian dalam

suatu penelitian (Renggo 2020).

34
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Untuk populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Kota
Semarang.

3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi. Penentuan sampel dilakukan oleh
peneliti dengan mempertimbangkan beberapa faktor, seperti masalah yang
dihadapi dalam penelitian, tujuan yang ingin dicapai, hipotesis penelitian,
metode penelitian, serta instrumen yang digunakan (Renggo 2020)

Untuk teknik sampling pada penelitian ini mengguakan non
probability sampling, Sebuah Teknik jenuh yang mana dapat digunakan untuk
pemilihan sampel (Angelina and Yanuar 2021). Dan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini sebanyak 91 pegawal yang mempunyai kriteria salah

satunya adalah pengalaman kerja minimal 2 tahun.

3.4 Definisi Operasional Variabel
Operasional variabel merupakan karakter, nilai maupun sifat yang
terdapat pada suatu objek, individu ataupun pada kegiatan yang bervariasi yang
mana ini ditentukan oleh peneliti untuk dapat dipelajari dan juga ditarik

kesimpulan indormasinya (Nikmatur 2017).
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Variabel

Definisi variabel

Indikator

Psychological
Empowering leadership

X1)

Pemberdayaan psikologis
kepemimpinan merupakan
kemampuan seseorang
untuk percaya pada
kemampuan karyawannya.
Pemimpin dapat
memutuskan dan
mengarahkan Nasib
karyawan yang
dipimpinnya. Pemimpin
dapat memberikan arti
yang bermakna pada
pekerjaan dengan tujuan
yang besar. Serta keadaan
seseorang yang dapat
merasakan dampak Ketika
melakukan
pekerjaaninisiatif dan
tanggung jawab dalam
pekerjaan.

Sumber : (Utami and Zakiy
2020)

Kompetensi diri.
Penentuan Nasib
sendiri.
Kebermaknaan
Dampak

Employee ' Adaptability

(X2)

Kemampuan beradaptasi
merupakan seorang
individu telah berhasil
beradaptasi dan mengalami
pengalaman adaptasi
dalam lingkungan kerja,
yang memungkinkan dia
akan berhasil dalam situasi
adaptif masa depan yang
membutuhkan
keterampilan serupa.
Tingkat ketertarikan
seseorang untuk bekerja
dalam situasi yang
menuntut adaptabilitas
yang baik. Individu yang
memiliki minat tinggi
untuk berada dalam situasi
adaptif cenderung lebih
termotivasi untuk belajar
dan berkembang dalam
menghadapi perubahan.
Keyakinan individu
terhadap kemampuannya

Sumber: (Shafa et, al. 2022)

Frekuensi
pengalaman
adaptive

Minat dalam situasi
adaptive
Tugas
keberhasilan

khusus
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untuk beradaptasi dengan
baik dapat mempengaruhi
perilaku adaptifnya.

Organizational Values

(X3)

Organizational Values
adalah Tingkat kepatuhan
terhadap standar
profesional dalam
menjalankan tugas dan
tanggung jawab. Tingkat
konsistensi antara kata dan
tindakan. Frekuensi
melaporkan atau mengatasi
masalah etika atau konflik
kepentingan. Skala
penilaian atas sejauh mana
karyawan merasa dapat
mempercayai rekan kerja
atau pemimpin mereka.
Tingkat ketepatan waktu
dalam menyelesaikan
tugas. Memiliki inovasi
baru yang dapat diusulkan
atau diimplementasikan
oleh karyawan dalam

Professional
Integritas
Kepercayaan
Disiplin
Inovatif
Sumber: (Indriastuti
Fachrunnisa 2021)

and

jangka waktu tertentu.

Individual Readiness to | kesiapan individu untuk e Keyakinan terhadap
berubah mencakup perubahan

Change (Z) keyakinan karyawan e Karyawan percaya
terhadap perubahan dan adanya alasan logis
organisasi dalam membuat untuk perubahan
sebuah perubahan, e Keyakinan
karyawan Juga karyawan terhadap
mempercayai bahwa kemampuan mereka
adanya alasan yang logis, e Dukungan
karyawan juga meyakinin pemimpin dan
dengan  kemampuannya manajemen dalam
akan mampu melaksanakan perubahan
perubahan yang dilakukan. e Perasaan karyawan
Tgrdapat dukungan _yang terhadap diri sendiri
diberikan oleh pemimpin | gymper: (Masduki Asbari et
juga bagian manajemen, al.2021)
dan karyawan yakin akan
mendapatkan manfaat dari
perubahan yang dilakukan.

Employee  Performance | Kinerja karyawan yang e Kualitas kerja
dilakukan sesuai dengan e Kuantitas pekerjaan

Y) kualitas atau standar yang e Waktu kerja
diinginkan, karyawan e Kerjasama
mampu  menyeselesaikan | gumber :(Maryati, 2021)

pekerjaan sesuai kuantitas
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pekerjaan, karyawan juga
dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat
waktu, dan karyawan dapat
bekerjasama baik dengan
atasannya maupun dengan
rekan kerjanya.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah deskripsi mengenai alat-alat yang
digunakan dalam proses pengumpulan data. Setiap objek yang diteliti harus
disebutkan dengan jelas instrumen apa yangdigunakan agar tidak terjadi

penggunaan dua instrumen pada satu objek yang sama. (Renggo 2020)

3.5.1 Kuisioner

Kuesioner adalah rangkaian pertanyaan yang dibuat dengan terstrukur
dan dapat disebarkan kepada responden yang dituju. Menurut Sugiyono
(2016), kuesioner merupakan proses pengumpulan data yang melibatkan
penyampaian sejumlah pertanyaan yang dibuat untuk responden kemudian
responden memberikan jawaban terkait pertanyan yang diebriakn. Setiap opsi
jawaban pada kuesioner dinilai menggunakan skala Likert, dan data yang
dihasilkan berupa nilai skor.

Sugiyono (2014) menyebutkan bahwa dalam mengukur pendapat,
sikap serta presepsi individua tau kelompok terhadap suatu fenomena atau
situasi maka dapat menggunakan skala likert. Yang mana skala likert
mempunyai beberapa skor pada masing-masing kritria.

a. Sangat sejutu diberi nilai 5

b. Setuju diberi nilai 4
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c. Cukup setuju diberi nilai 3
d. Tidak setuju diberi nilai 2
e. Kurang setuju diberi nilai 1
Dokumentasi

Dokumentasi merupakan suatu proses mengumpulkan data yang
secara tidak langsung. Dalam teknik ini peneliti dapat mengambil informasi
melalui berbagai jenis seperti dalam surat laporan, jurnal, catatan rapat
maupun khusus dalam masing-masing pekerjaan atau dari dokumen lianas

(Cresswell 2014).

3.6 Validitas dan Reliabilitas Intrumen

3.6.1

3.6.2

Menurut Juanda - (2009) Validitas adalah suatu ukuran untuk
mengidentifikasi alat ukur yang digunakan apakah tepat untuk mengukur
variabel yang menjadi sasaran penelitian.

Realibitas adalah suatu ukuran yang mana untuk mengidentifikasi

kestabilan dan konsistensasi sebuah alat ukur yang digunakan sebagai nilai

pengukuran data.

a. Metode pengulangan melibatkan responden yang sama untuk mengisi
kembali kuesioner yang sama, dan penelitian dilakukan dua kali.

b. Metode belah dua yang mana membuat pertanyaan di dalam kuesioner
menjadi dua bagian kemudian mengacaknya, lalu memberikan kepada
responden yang sama pada waktu yang sama.

C. Metode paralel menggunakan dua cara yaitu pertama, menggunakan

kuisioner yang sama dan diberikan kembali kepada responden
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sebelumnya. Tetapi dengan dua peneliti yang berbeda. Kedua, peneliti
yang sama melakukan pengukuran pada responden yang sama, namun

menggunakan kuisioner yang berbeda.

3.7 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data pada penelitian ini memakai metode deskritif yaitu
untuk mendapatkan data yang mana akan diolah dengan sebuah rumusan yang
pada akhirnya akan mendapatkan sebuah kesimpulan atau hasil. Data yang
diolah tersebut adalah data primer yang didapatkan dari kuisioner yang telah
dibuat serta disebarkan berdasarkan indikator yang terdapat pada setiap

variabel dan diukur dengan skala likert yaitu dari 1 sampai dengan 5.

3.7.1. Analisis Partial Least Square (SEM — PLS)

SEM adalah salah satu bidang penelitian statistika digunakan untuk
menyelesaikan suatu masalah. Dalam penelitian di mana peubah bebas dan
respon adalah peubah yang tak terukur, SEM dapat menguji rangkaian
hubungan yang sulit diukur. Selain itu, PLS SEM juga digunakan untuk
memprediksi variabel laten bebas atau variabel utama dalam konteks
penelitian eksploratori atau perluasan teori struktural yang sudah ada.

Analisis jalur pada PLS mempunyai 3 tahapan yang terdiri dari: 1.
Inner model yang bertujuan untuk memspesifikan hubungan antara variabel
laten. 2. Outhe model yang bertujuan untuk memspesifikan hubungan
variabel laten dengan indikatornya. Dalam Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014

Partial Least Squares (PLS) dapat digunakan untuk sampel dengan ukuran
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kecil, tetapi dengan tingginya jumlah sampel maka akan meningkatkan
ketepatan estimasi. PLS tidak memerlukan asumsi bahwa distribusi data
harus normal atau tidak. Konstruksi dapat dilakukan dalam bentuk model
reflektif atau formatif. Jumlah maksimum indikator yang dapat dimasukkan
juga cukup besar, yaitu 1000 indikator (AZUAR JULIANDI 2018). PLS
adalah salah satu metode dari SEM yang merupakan perangkat lunak
atau soft model yang digunakan untuk menghitung suatu data, SEM dengan
PLS digunakan untuk memprediksi dan mengembangkan teori (Ningsi
2018).
a. Inner Model (Model Struktural)
Pengujian model untuk mengetahui hubungan antara variabel dasar
menurut bahan penclitian yang telah dibuat.
b. Outer Model (Model Pengukuran)
Pengujian model yang menguraikan pengaruh hubungan antara
parameter dan konstruk latennya.
Komponen Model dalam PLS
(AZUAR JULIANDI 2018) Analisis PLS memiliki tahapan-tahapan yaitu:
1. Model struktural (structural model/ inner model)
Model struktural adalah suatu kerangka konseptual yang
menggambarkan hubungan antara konstruk (variabel laten) berdasarkan
teori atau asumsi tertentu.

2. Model pengukuran (measurement model/ outer model)
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kerangka konseptual yang menjelaskan hubungan antara variabel
laten (konstruk) dengan indikatornya. Dalam analisis Partial Least
Squares (PLS), terdapat dua jenis model pengukuran: model reflektif
dan model formatif.
a. Dalam model reflektif, arah panah mengarah dari variabel laten ke
indikator,
b. Sedangkan dalam model formatif, arah panah mengarah dari
indikator ke variabel laten.
(Arya Pering 2020) Teknik Analisis Data pada PLS dengan
software Smart PLS versi 3.0 dengan tahapan sebagai berikut:
A. Evaluasi Pengukuran Model Struktural (Inner Model)

1) Pengujian terhadap model terhadap model struktural dilakukan
dengan memeriksa nilai R-Square sebagai indikator goodness-of-
fit model.

2) Uji yang kedua adalah melihat signifikansi dengan nilai koefisien
parameter dan nilai t statistik pada Path Coefficients dalam
Algorithm  Boostrapping report.  Untuk nilai t-statistik,
kebermaknaannya ditentukan dengan membandingkannya dengan
nilai t-tabel, di mana nilai yang lebih besar dari 1.96 pada tingkat
signifikansi 5%.

B. Pada Pengujian Outer Model, dilakukan penilaian terhadap
hubungan antara variabel laten dan indikatornya. Ini berarti outer

model bertujuan untuk menjelaskan bagaimana setiap indikator
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terkait dengan variabel laten yang sesuai. Uji yang dilakukan dalam

outer model meliputi langkah-langkah berikut:

1)

2)

3)

4)

Convergent Validity adalah nilai loading faktor antara variabel
laten dan indikatornya, dimana nilai yang dipersyaratkan adalah
lebih besar dari 0.7.

Discriminant Validity. Nilai ini digunakan sebagai faktor lintasan
untuk menentukan apakah nilai konstruk memiliki diskriminasi
yang memadai. Untuk melakukan ini, nilai konstruk yang
dimaksud dibandingkan dengan nilai konstruk lainnya, di mana
nilai konstruk yang dimaksud harus lebih tinggi daripada nilai
konstruk yang dibandingkan dengan konstruk lainnya.

Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE yang diharapkan
> 0.5

Composite Reliability. Data yang memiliki reliability lebih dari
0.7 menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi. Pengujian
reliabilitas juga dilakukan melalui Cronbach Alpha, di mana

nilai yang dipersyaratkan untuk semua nilai adalah lebih dari 0.7.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Objek Penelitian

Kantor pengawasan dan pelayanan bea dan cukai tipe madya pabean A
Semarang merupakan bagian lain dari KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung
Emas. Yang mana telah diatur oleh Keputusan dari Direktur jenderal Bea Cukai
Nomor71/BC/2015. Yang pada awalnya itu seluruh kegiatan kepabean dan
cukai dilakukan oleh KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. Dengan
seiringnya waktu maka dengan keinginan dari Direktorat jenderal bea dan
Cukai maka dibentuklah KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang. Yang mana
dengan harapan dapat meningkatkan pelayanan terhadap pengguna jasanya.

Untuk wilayah kerja sendiri KPPBC Tipe madya pabean A Semarang
memiliki = bebebrapa cangkupan diantaranya adalah kab. Semarang,
Kab.Demak, Kab.Grobogan, Kab.Kendal, Kota Salatiga, dan Kota Semarang.
KPPBC TMP A mempunyai tugas untuk mengawasi semua kegiatan terkait
tempat penimbunan berikat dan cukai, yang mana diantaranya adalah 110
kawasan berikat, 2 gudang berikat, 24 pabrik penghasil tembakau, dan 7 pabrik
yang menghasilkan minuman beralkohol.

Untuk mendukung pelaksanaan tugas dan memberikan pelayanan yang
baik untuk masyarakat, maka oleh karena itu KPPBC Tipe Madya Pabean A
Semarang dilengkapi dengan fasilitas seperti gedung kantor utama yang

menyediakan ruang pelayanan dan ruang tunggu yang nyaman, ruang layanan
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informasi, ruang rapat, control room, mushola, toilet, serta ruang untuk

pegawai dan fasilitas lainnya.

Deskriptif Responden
Penelitian ini melibatkan 91 responden yang mana mempunyai kriteria
dalam responden pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang, dan

memiliki pengalaman kerja minimal 2 tahun sampai dengan >5 tahun.

Karakteristik Responden
Dalam karakteristik responden peneliti mengkategorikan responden
berdasarkan jenis kelamin yang mana dapat dilihat pada tabel 4.1:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Jenis kelamin Frekuensi Presentase
Laki-laki 51 56%
Perempuan 40 44%

Sumber: Primer (diolah 2024)
Berdasarkan tabel 4.1 menunjukan bahwa identitas responden laki-laki
mendominasi atau lebih banyak yaitu sebanyak 51 orang atau 56%,

dibandingkan dengan responden perempuan yaitu sebanyak 40 orang atau

44%.

Masa Kerja
Berdasarkan karakteristik masa kerja, peneliti mengkategorikan
karakteristik masa kerja responden menjadi 3 karakteristik. Yang mana dapat

dilihat pada tabel 4.2 dibawah ini:



46

Tabel 4.2 Masa Kerja
Karakteristik Resonden berdasarkan masa kerja
Masa Kerja frekuensi Presentase
2-3 Tahun 10 11%
4-5 Tahun 11 12,1%
>5 tahun 70 76,9%

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukan bahwa 76,9% atau sebanyak 70
karyawan telah bekerja selama lebih dari 5 tahun. Dan 12.1% atau sebanyak 12
karyawan telah bekerja selama 5 tahun, dan 11% atau sebanyak 10 karyawan
telah bekerja selama 3 tahun.
4.5 Analisis Data Kuisioner
Untuk mengetahui skor tertinggi dan terendah penilaian pada deskritif
responden, maka dapat melihat ketentuan nilai rata-rata sebagai berikut:

Tabel 4.3 Analisis Data Kuisioner

Kategori Rata-rata
Rendah 1,0.- 2,33
Sedang 2,34 -3,67
Tinggi >3,57

4.5.1. Deskritif Data Variabel Employee Performance
Jawaban dari 91 responden terkait Employee Performance pada
KPPBC TMP Kota Semarang diukur dengan 4 pertanyaan dan 4 indikator

antara lain: Kualitas kerja, kuantitas pekerjaan, waktu kerja, Kerjasama.
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Pertanyaan

Skor

KTS

TS | CS

S

SS

Jumlah

Rata-
rata

EP1

Dapat
memenuhi
standar kerja.

3

29

59

417

4,58%

EP2

Mampu
menyelesaikan
tugas yang di
perintahkan

30

60

423

4,64%

EP3

Dapat
menyelesaikan
pekerjaan
dengan baik
dan tepat
waktu

29

59

420

4,60%

EP4

Dalam bekerja
mampu
bekerjasama
baik dengan
atasan ataupun
dengan rekan
kerjanya.

30

59

421

4,62%

Total

18,44%

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan tabel 4.4 bahwa Employee Performance memiliki

kondisi yang tinggi atau sangat baik. Dikatakan sangat baik dikarenakan

dapat dilihat dari nilai keseluruhan rata-rata dari semua indikator yaitu

18,44% artinya bahwa karyawan dapat memenuhi standar kerja yang telah

diberikan dan mampu menyelesaikan tugas yang di perintahkan, dapat

menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu. Dan dalam bekerja

karyawan tersebut dapat bekerjasama baik dengan atasan maupun dengan

rekan kerja.
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4.5.2. Deskritif Data Individual Readiness to Change

Jawaban dari 91 responden terkait Individual Readinees to Change
pada KPPBC TMP Kota Semarang diukur dengan 5 pertanyaan dan 7
indikator antara lain: Keyakinan terhadap perubahan, keyakinan terhadap
organisas, karyawan percaya adanya alasan logis untuk perubahan,
karyawan focus pada manfaat perubahan di Perusahaan, keyakinan
karyawan terhadap kemampuan mereka, perasaan karyawan terhadap
pimpinan dan manajer dalam organisasi, perasaan karyawan terhadap diri
sendiri

Tabel 4.5
Deskritif Data Individual Readiness to Change

Pertanyaan Skor Jumlah | Rata-
KTS [TS |[CS-|S SS rata

IRC1 | Percaya bahwa 5 39 147 | 406 4,46%
perubahan yang
direncanakan
adalah yang tepat
untuk organisasi.

IRC2 | Percaya adanya 2 39 |50 |412 4,52%
alasan logis
dibutuhkan sebuah
perubahan.

IRC3 | Yakin dengan 4 38 |49 | 409 4,49%
kemampuan saya
dalam menerapkan
perubahan yang
diinginkan.

IRC4 | Pemimpin dan 3 31 |57 |418 4,59%
manajemen
memberikan
dukungan terhadap
pelaksanaan
perubahan.

IRCS | Yakin pada diri 3 37 |51 | 412 4,52%
saya sendiri akan
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mendapatkan
manfaat bila saya
melakukan
perubahan yang
dilakukan
organisasi.

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan tabel 4.5 menunjukan bahwa Individual Readiness to
Change dari nilai keseluruhan rata-rata semua indikator yaitu 22,58%. Hal
ini dapat diartikan bahwa karyawan yakin dengan adanya perubahan yang
diusulkan akan tepat pada organisasi dan percaya akan adanya alasan logis
dan kemampuan dalam melakukan suatu perubahan. Karyawan juga yakin
dengan kemampuan yang mereka miliki, pemimpin dan manajemen
memiliki komitmen dan akan mendukung pelaksanaan perubahan yang
diinginkan, serta percaya akan mendapatkan manfaat yang baik bila mereka
ikut serta dalam melakukan perubahan yang dilakukan organisasi.
Deskritif Data Psychological Empowering Leadership

Jawaban dari 91 responden terkait Psychological Empowering
Leadership pada KPPBC TMP Kota Semarang diukur dengan 7 pertanyaan
dan 4 Indikator antara lain: Kompetensi diri, penentuan Nasib sendiri,
kebermaknaan, dampak.

Tabel 4.6 Deskritif Data Psychological Empowering Leadership

Pertanyaan Skor Jumlah | Rata-
KTS | TS CS S SS rata
PEL1 | Pemimpin dapat 4 38 49 409 4,49%
selalu
memberikan
arahan kepada

Total 22,58%
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karyawan untuk
mencapai target.

PEL2

Pemimpin dapat
selalu
memberikan
pemahaman
akan pentingnya
suatu efektifitas
Ketika bekerja.

39

49

407

4,47%

PEL3

Pemimpin
memberikan
pengertian serta
petunjuk untuk
mencapai  hal-
hal besar.

37

49

408

4,48%

PEL4

Pemimpin akan
melibatkan
karyawannya
juga dalam
pengambilan
keputusan

46

31

380

4,17%

RS

Pemimpin
meyakinin
karyawan untuk
menjalankan
tugas yang
diberikan.

39

48

408

4,48%

PEL6

Pemimpin
selalu yakin
bahwa
kemampuan
karyawan  akan
mampu
meningkat
walaupun
mengalami
sebuah
kegagalan.

42

43

400

4,39%

PEL7

pemimpin selalu
membantu
karyawan dalam
meningkatkan
rasa percaya diri
mereka.

39

46

404

4,43%

Total

30,91%

Sumber: Primer (diolah 2024)
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Berdasarkan tabel 4.6 bahwa Psychological Empowering
Leadership dalam organisasi sangat baik, artinya pemimpin yang
memberdayakan secara psikologis dapat membuat individu siap untuk
berubah sehingga dapat meningkatkan kinerja dari karyawannya. Ini dapat
dilihat dari nilai keseluruhan rata-rata dari semua indikator yaitu 30,91%.
Dalam hal ini pemimpin selalu memberikan arahan, dan juga pemahaman
kepada setiap karyawan dalam mencapai efektivitas dalam bekerja untuk
mencapai target dengan selalu melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan. Dan memberikan apresiasi pada setiap karyawannya yang mana
akan membangun  kepercayaan diri karyawan dalam bekerja. Ketika
karyawan mengalami kegagalan dalam bekerja maka akan selalu membantu
dalam meningkatkan rasa percaya diri mereka untuk terus belajar dan
mencapai keberhasilan.

Deskritif Emplyoyee Adaptability

Jawaban dari 91 responden terkait Employee Adaptability pada
KPPBC TMP Kota Semarang diukur dengan 4 pertanyaan dan 4 indikator
antara lain: Frekuensi pengalaman adaptive, minat dalam situasi, tugas
khusus keberhasilan

Tabel 4.7 Deskritif Data Employee Adaptability

Pertanyaan Skor Jumlah | Rata-
KTS | TS CS S SS rata
EA1 | Dapat beradaptasi 5 35 51 410 4,50%
dengan setiap
perubahan yang
baru.
EA2 | Mempunyai 3 36 52 413 4,53%
keinginan untuk
memahami
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kebijakan yang ada
di dalam pekerjaan.

EA3 | Berpikir fleksibel 2 40 49 411 4,51%

dalam menghadap
itu tuntutan tugas
dan situasi yang baru
di dalam organisasi.

EA4 | Merasa puas dengan 1 1 9 41 39 389 4,27%

diri sendiri dalam
menghadapi
perubahan atau
tantangan dalam
pekerjaan.

Sumber: Primer (diolah 2024)
Berdasarkan tabel 4.7 bahwa Employee Adaptability di dalam

organisasi sangat baik. Ini dapat dilihat dart nilai keseluran rata-rata semua
indikator yaitu 17,81% artinya bahwa karyawan mampu beradaptasi dengan
perubahan-perubahan yang terjadi di dalam lingkungan kerja, karyawan
mempunyai keinginan untuk memahami- kebijakan yang ada di dalam
pekerjaan. Serta berpikir fleksibel dalam menghadapi setiap tuntutan tugas
dan situasi yang baru di dalam organisasi. Berdasarkan hal tersebut maka
setiap karyawan akan merasa puas dengan kinerjanya yang dapat

menghadapi perubahan atau tantangan dalam pekerjaan.

Deskritif Organizational Value
Jawaban dari 91 responden terkait Organizational value pada
KPPBC TMP Kota Semarang diukur dengan 4 pertanyaan dan 5 indikator

antara lain: Professional, integritas, kepercayaan, disiplin, inovatif.

Total 17,81%
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Pertanyaan

Skor

KTS

TS

CS

SS

Jumlah

Rata-
rata

oVl

Dapat bekerja
dengan profesional
sesuai dengan job
description yang
telah diberikan.

2

57

419

4,60%

ov2

Dapat bekerja
dengan baik dan
serius.

32

59

423

4,64%

ov3

Dalam bekerja saya
dapat menjaga
amanah yang telah
diberikan dengan
sebaik-baiknya.

30

61

425

4,67%

ov4

Dapat memberikan
pelayanan yang
terbaik dalam
bekerja.

32

59

423

4,64%

OoV5

Dapat bekerja
sesuai dengan
aturan dan

ketentuan yang
berlaku.

34

57

421

4,62%

Ooveé6

Dapat berinovatif
dan kreatif dengan
menemukan cara
dan ide baru dalam
menyelesaikan
pekerjaan saya.

36

49

407

4,47%

Total

27,64%

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan tabel 4.8 bahwa Organizational Value yang ada pada

organisasi sangat baik. Ini dapat dilihat dari nilai keseluruhan rata-rata pada

seluruh indikator yaitu 27,64%. Bahwa karyawan dapat bekerja dengan

profesional sesuai dengan job description yang telah diberikan untuk

mereka, karyawan dapat bekerja dengan baik, menjaga amanah yang

diberikan dengan sebaik-baiknya.

Karyawan dalam bekerja dapat
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memberikan pelayanan yang terbaik sesuai dengan aturan dan ketentuan
yang berlaku. Daan ketika menyelesaikan suatu pekerjaan karyawan dapat

berinovatif dan kreatif dengan memberikan cara atau ide baru.
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4.6 Hasil Dan Pembahasan
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4.6.2.
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Data hasil penelitian diolah dengan menggunakan SmartPLS 3.0

dengan bagan pada gambar 4.6:
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Gambar 4.6.1 Hasil Pengolahan Data Tahap 1

Measuremen Model (Outher Model)

0.948
0.937
0.966
0.043
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EP1

EP3

EP4

Outher model adalah pengujian yang menspesifikasi hubungan antar

variabel laten dengan indikatornya, atau dapat dikatakan outher model

mendefinisikan bagaimana hubungan dari setiap indikatornya dengan

variabel latennya.
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4.6.2.1 Convergent Validity
Convergent validity dari model pengukuran dapat dari korelasi
antara skor item/instrumen dengan skor konstruknya (loading factor)
dengan kriteria nilai loading factor dari setiap instrument > 0.7.

Tabel 4.9 Convergent Validity Tahap 1

Variabel Indicator Loading Role of Kesimpulan
Factor thumb
Employee EP1 0,948 0,7 Valid
Performance EP2 0,937 0,7 Valid
EP3 0,966 0,7 Valid
EP4 0,943 0,7 Valid
Individual IRCI 0,899 0,7 Valid
Readiness to IRC2 0,825 0,7 Valid
Change IRC3 0,873 0,7 Valid
IRC4 0,880 0,7 Valid
IRCS 0,849 0,7 Valid
Pyschological PEL1 0,894 0,7 Valid
Empowering PEL2 0,911 0,7 Valid
Leadership PEL3 0,902 0,7 Valid
PEL4 0,719 0,7 Valid
PELS5 0,869 0,7 Valid
PEL6 0,858 0,7 Valid
PEL7 0,900 0,7 Valid
Employee EAl 0,885 0,7 Valid
Adaptability EA2 0,916 0,7 Valid
EA3 0,937 0,7 Valid
EA4 0,689 0,7 Tidak Valid
Organizational OVl1 0,915 0,7 Valid
Value oVv2 0,933 0,7 Valid
OV3 0,955 0,7 Valid
ov4 0,965 0,7 Valid
OV5 0,954 0,7 Valid
OVé6 0,784 0,7 Valid

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan tabel 4,9 pengolahan data pertama dengan variabel
Employee Adaptability terdapat 1 instrumen yang tidak valid <0.7 yaitu
EA4, selebihnya untuk intrumen lainnya valid. Variabel Employee

Performance semua intrumen valid > 0.7, variable Individual Readiness to
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Change semua inturmennya valid > 0.7, variable Organizational Value
semua intrumennya valid > 0.7 maka nilai loading factor yang < 0.7 harus
dihapus dari model.

Untuk dapat memenuhi syarat convergent validity, yaitu dengan nilai
lebih dari 0,7 maka dilakukan pengolahan data yang tahap kedua. Berikut

ini adalah gambar 4.7 dan tabel 4.10:
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Gambar 4.6.2 Hasil Pengolahan Data Tahap 2
Tabel 4.10 Convergent Validity Tahap 2
Variabel Indicator Loading Role of | Kesimpulan
Factor thumb
Employee EP1 0,948 0,7 Valid
Performance EP2 0,937 0,7 Valid
EP3 0,966 0,7 Valid
EP4 0,943 0,7 Valid
Individual IRC1 0,899 0,7 Valid
Readiness to IRC2 0,825 0,7 Valid
Change IRC3 0,873 0,7 Valid
IRC4 0,879 0,7 Valid
IRCS5 0,849 0,7 Valid
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Pyschological PEL1 0,894 0,7 Valid
Empowering PEL2 0,911 0,7 Valid
Leadership PEL3 0,902 0,7 Valid
PEL4 0,719 0,7 Valid
PELS5 0,869 0,7 Valid
PEL6 0,858 0,7 Valid
PEL7 0,900 0,7 Valid
Employee EAl 0913 0,7 Valid
Adaptability EA2 0,941 0,7 Valid
EA3 0,926 0,7 Valid
Organizational OVl 0,915 0,7 Valid
Value oV2 0,933 0,7 Valid
OoV3 0,955 0,7 Valid
ov4 0,965 0,7 Valid
OVS5 0,954 0,7 Valid
OV6 0,784 0,7 Valid

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan hasil pengolahan data tahap kedua pada tabel 4.10,
dengan menghapus instrumen yang tidak valid maka nilai instrumen-
instrumen diatas sudah memenuhi syarat yaitu lebih dari 0.7.

Berdasarkan tabel 4.10 pada variable Employee Performance nilai
loading factor terbesar terdapat pada EP3 sebesar 0,966 yang mana “saya
dapat memenuhi standar kerja”. Pada variable Individual Readiness to
Change untuk nilai loading factornya terbesar terdapat pada IRC1 sebesar
0,899 yang mana “saya yakin bahwa perubahan yang diusulkan akan tepat
pada organisasi”. Pada variable Psychological Empowering Leadership
untuk nilai loading factornya terbesar terdapat pada PEL2 sebesar 0,911
yang mana “atasan saya selalu memberikan pemahaman akan pentingnya
efektifitas dalam bekerja. Pada variable Employee Adaptabilty untuk nilai
factornya terbesar pada EA2 sebesar 0,941 yang mana “saya mempunyai
keinginan untuk memahami kebijakn yang ada di dalam pekerjaan”. Pada

variable Organizational Value untuk loading factornya terbesar terdapat
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pada OV4 sebesar 0,965 yang mana “saya dapat memberikan pelayanan

yang terbaik dalam bekerja.

4.6.2.2 Discriminant Validity

Nilai ini merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk

mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu

dengan cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus

lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain.

Tabel 4.11 Cross Loadings Discriminant Validity

Psyichological | Employee | Organizational Employee Individual

Empowering | Adaptability value performance | readiness

Leadership to Change
EAl 0.753 0.913 0.833 0.788 0.743
EA2 0.771 0.941 0.771 0.654 0.771
EA3 0.743 0.926 0.783 0.666 0.769
EP1 0.709 0.726 0.792 0.948 0.745
EP2 0.672 0.664 0.811 0.937 0.642
EP3 0.696 ; /53 0.792 0.966 0.704
EP4 0.754 0.764 0.844 0.943 0.721
IRC1 0.664 0.646 0.578 0.590 0.899
IRC2 0.615 0.669 0.614 0.582 0.825
IRC3 0.684 0.729 0.689 0.752 0.873
IRC4 0.736 0.739 0.738 0.638 0.879
IRC5 0.691 0.760 0.703 0.638 0.849
ovi 0.808 0.838 0.915 0.841 0.750
ov2 0.755 0.770 0.933 0.789 0.702
ov3 0.733 0.781 0.955 0.801 0.711
ov4 0.745 0.815 0.965 0.812 0.730
OV5 0.773 0.776 0.954 0.813 0.676
ové 0.635 0.744 0.784 0.638 0.675
PEL1 0.894 0.693 0.691 0.640 0.702
PEL2 0.911 0.745 0.711 0.657 0.720
PEL3 0.902 0.723 0.720 0.680 0.656
PEL4 0.719 0.555 0.560 0.487 0.559
PEL5 0.869 0.698 0.759 0.747 0.683
PEL6 0.858 0.745 0.717 0.650 0.759
PEL7 0.900 0.766 0.731 0.654 0.664

Sumber: Primer (diolah 2024)

Dari hasil tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai loading dari masing-

masing item indikator terhadap konstruknya lebih besar daripada nilai cross
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loading. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau

variabel laten sudah memiliki discriminant validity yang baik, dimana pada

blok indikator konstruk tersebut lebih baik daripada indikator blok lainnya.
4.6.2.3 Average Variance Extracted (AVE).

Nilai AVE yang diharapkan > 0.5

Tabel 4.12 AVE

Average Variance Extracted (AVE)
PEL (X1) 0.752
EA (X2) 0.859
0V (X3) 0.846
EP (Y) 0.900
IRC (Z) 0.750

Sumber: Primer (diolah 2024)

Dari hasil tabel 4.12 menunjukan bahwa nilai AVE masing-masing
dari variable memiliki nilai >0.05 maka dengan demikian dari itu sudah
memiliki nilai AVE yang diharapkan atau baik.

4.6.2.4 Composite Reliability.

Data yang memiliki composite reliability > 0.7 mempunyai
reliabilitas yang tinggi. Cronbach Alpha. Uji reliabilitas diperkuat dengan
Cronbach Alpha. Nilai diharapkan > 0.7 untuk semua konstruk.

Tabel 4.13

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Realibity

Cronbach’s Realibity | Keterangan
Alpha
Psychological 0.944 0.955 Reliabel
Empowering
Leadership (X1)
Employee 0.918 0.948 Reliabel
Adaptability (X2)
Organizational 0.963 0.970 Reliabel
Value (X3)
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Employee 0.963 0.973 Reliabel
Performance (Y)
Individual 0.916 0.937 Reliabel
Readiness to
Change (Z)

Sumber: Primer (diolah 2024)
Berdasarkan tabel 4.13 Bahwa hasil pengujian composite reliability
menunjukkan nilai > 0.7 yang berarti semua variabel dinyatakan reliabel.
4.6.3. Analisis Inner Model
Model yang mendeskripsikan hubungan antara variabel laten. Yang
mana pada inner model terdapat beberapa pengujia diantaranya R-Square

dan path coeffricient:

4.6.3.1 R-Square
Koefisien determinasi (R Square) merupakan cara untuk menilai
seberapa besar konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen.
R-Square merupakan uji goodnees-fit model yang mana nilai R-square
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variahel eksogen terhadap variabel

endogen.
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Sumber: Hasil pengolahan Smart PLS versi 3

Tabel 4.14 R Square

R Square
Employee 0.552
Performance (Y)
Individual 0.718
Readiness to
Change (2)

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan table 4.14 diperoleh nilai R Square untuk Employee
Performance sebesar 0.552 atau 55,2% artinya adalah bahwa variable
Individual Readiness to Change, Psychological Empowering Leadership,
Employee Adaptability, Organizational Value mempengaruhi variable
Employee Performance, sedangkan sisanya 44.8% dipengaruhi oleh hal
lain.

Untuk R Square untuk Individual Readiness to change sebesar 0.718

atau 71.8% artinya bahwa variable Psychological Empowering Leadership,
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Employee adaptability, Organizational Value mempengaruhi variabel
Individual Readiness to Change, sedangkan sisanya 28.2% dipengaruhi oleh
hal lain.
4.6.3.2 Predictive Relevance (Q2)
Untuk melihat kemampuan variabel dalam memprediksi model.
Maka dilakukan uji predictive relevance yang mana dapat dilihat pada tabel
4.16:

Tabel 4.16 Predictive Relevance

Variabel Q2
Employee Performance 0.489
(Y)
Individual Readiness to 0.526
Change (2)

Sumber: Primer (diolah 2024)

Nilai Q2 untuk Employee Performance adalah sebesar 0.489,
Dimana nilai ini di atas 0 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Employee
Performance bisa memprediksi model dengan baik. Untuk Individual
Readiness to Change sebesar 0.526 dimana nilai ini juga di atas 0 maka
dapat disimpulakan bahwa variabel Individual Readiness to Change bisa
memprediksi model dengan baik.

4.6.3.3 Path Coefficient

Melihat signifikansi dengan melihat nilai koefisien parameter dan
nilai signifikansi t statistik pada Algorithm Boostrapping report - Path
Coefficients. Nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel dan signifikansi (t-tabel

signifikansi 5% = 1.96).



Tabel 4.15 Path Coefficient
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Variabel

Original
Sample

Sample
Mean (M)

Standart
Deviation
(STDEV)

T P Value
Statistics

Psychological
Empowering
Leadership -
Individual
Readiness to
Change

0.305

0.308

0.118

2.589 0.010

Employee
Adaptability -
Individual
Readiness to
Change

0.465

0.470

0.153

3.030 0.002

Organizational
Value -
Individual
Readiness to
Change

0.125

0.121

0.145

0.867 0.386

Individual
Readiness to
Change -
Employee
Perfomance

0.743

0.743

0.060

12.454 0.000

Sumber: Primer (diolah 2024)

4.6.3.4 Hasil Uji Hipotesis

Berdasarkan tabel 4.15 untuk mengetahui hubungan antara variabel

independent, maka dilakukan pengujan hipotesis terhadap koefisien jalur

antar variabel dengan membandingkan angka P-Value 0.05 atau t-statistic

1.96.
A. Hipotesis 1

Hasil

Psychological

Empowering  Leadership

terhadap

Individual Readiness to Change nilai T-statistik 2.589 dan nilai P-value

0.010 <0.05 maka Ho ditolak yang artinya ada pengaruh yang signifikan
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antara Psychological Empowering Leadership dengan Individual
Readiness to Change.
B. Hipotesis 2
Hasil Employee Adaptability terhadap Individual Readiness to
Change nilai T-statistics 3.030 dan nilai P-value 0.002 <0.05 maka Ho
ditolak yang artinya ada pengaruh yang signifikan antara Employee
Adaptability dengan Individual Readiness to Change.
C. Hipotesis 3
Hasil Organizational Value terhadap Individual Readiness to
Chage nilai t-statistik 0.867, dan P-value 0.386>0.05 maka Ho diterima
yang artinya tidak ada pengaruh yang signifikan antara Organizational
Value dengan Individual Readiness to Change.
D. Hipotesis 4
Hasil Individual Readiness to Change terhadap Employee
Performance nilai T-statistics 12.454 dan P-value 0.000 <0.05 maka Ho
ditolak yang artinya ada pengaruh yang signifikan antara Individual
readinees to Change terhadap Employee Performance.
4.6.4 Uji Mediasi
Pengujian mediasi untuk mengetahui apakah hubungan melalui
suatu variabel mediasi secara signifikan mampu menjadi mediator dalam
hubungan tersebut. Akan dikaji peran variabel mediasi dalam hal ini

Individual Readiness to Change memediasi pengaruh Psychological



66

Empowering Leadership, Employee Adaptability, dan Organizational
Value terhadap Employee Performance.

Table 4.16 Uji Mediasi
(Pengaruh langsung dan Tidak Langsung)

Variabel P value Keterangan
PEL (X1)-IRC (Z2) - EP (Y) 0.017 Memediasi
EA(X2) — IRC (Z) —EP (Y) 0.001 Memediasi
OV (X3)- IRC (2) — EP (Y) 0.400 Tidak Memediasi

Sumber: Primer (diolah 2024)

Berdasarkan tabel 4.16 maka dapat disimpulkan bahwa:

A. Individual Readiness to Change dapat memediasi Psychological
Empowering Leadership dan Employee Performance. Ini dapat
dilihat dari nilai p-value sebesar 0.017 < 0.05 maka dapat dikatakan
berpengaruh ~  secara  signifikan.  Artinya ~ kepemimpinan
pemberdayaan secara psikologis dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan dengan cara terlebth dahulu meningkatkan kesiapan
individu untuk berubah.

B. Individual Readiness to Change dapat memediasi Employee
Adaptability dan Employee Performance. Ini dapat dilihat dari nilai
p-value sebesar 0.01 < 0.05 maka dapat dikatakan berpengaruh secara
signifikan. Artinya kemampuan beradaptasi dapat meningkatkan
kinerja karyawan dengan cara terlebih dahulu meningkatkan
kesiapan individu untuk berubah.

C. Individual Readiness to Change tidak dapat memediasi

Organizational Value dan Employee Performance. Ini dapat dilihat
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dari nilai p-value sebesar 0.400 < 0.05 maka dapat dikatakan tidak
berpengaruh secara signifikan. Artinya nilai-nilai organisasi tidak
dapat meningkatkan Kkinerja karyawan dengan meningkatkan
kesiapan individu untuk berubah.
4.6.5 Pembahasan
Berdasarkan hasil hipotesis yang mana jawaban dari hipotesis
yang telah didapatkan dengan perhitungan menggunakan metode Partial
Least Square (PLS), kemudian memakai software SmartPLS ver.3.
pengujian ini untuk mengetahi hipotesis Employee Performance,
Individual Readiness to Change, Psychological Empowering
Leadership, Employee Adaptability, Organizational Value sebagai
berikut:

1. Pengaruh Psychological Empowering Leadership Terhadap
Individual Readiness to Change

Psychological
Empowering
Leadership

Individual Readiness
to Change

(z)

Gambar 4.6.5.1
Hasil Psychological Empowering Leadership terhadap
Individual Readiness to Change nilai T-statistik 2.589 dan nilai P-

value 0.010 <0.05 maka Ho ditolak yang artinya ada pengaruh yang
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signifikan antara Psychological Empowering Leadership dengan
Individual Readiness to Change.

Dengan demikian bahwa Psychological Empowering
Leadership berpengaruh terhadap Individual Readiness to Change
pada KPPBC TMP Kota Semarang. Ini mendukung penelitian
Patricia, Zamralita, and idulfilastri, 2020 bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara Psychological Empowering Leadership
dengan Individual Readiness to Change. Artinya pemimpin
mempunyal kemampuan untuk mendorong perkembangan karyawan
serta memotivasi karyawannya dengan diberdayakan secara
psikologis. Pemimpin juga dapat mengarahkan individu, pemimpin
juga dapat. memberikan kepercayaan terhadap kemampuan
karyawannya dalam menyelesaikan tugas yang telah diberikan. Dan
pemimpin selalu melibatkan karyawannya untuk dapat berkontribusi
dalam setiap Keputusan yang direncanakan.

. Pengaruh Employee Adaptabiliy Terhadap Individual readiness to
Change

Employee Adaptability

Individual Readiness
to Change

(X2)

(z)

Gambar 4.6.5.2

Hasil Employee Adaptability terhadap Individual Readiness

to Change nilai T-statistics 3.030 dan nilai P-value 0.002 <0.05
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maka Ho ditolak yang artinya ada pengaruh yang signifikan antara
Employee Adaptability dengan Individual Readiness to Change.

Dengan demikian bahwa ada pengaruh yang signifikan
antara Employee Adaptability dengan Individual Readiness to
Change pada KPPBC TMP Kota Semarang. Ini mendukung
penelitian (Indriastuti and Fachrunnisa 2021) bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara Employee Adaptability dengan
Individual Readiness to change. Maka karyawan mampu dalam
beradaptasi pada setiap perubahan atau situasi tertentu yang terjadi
pada organisasi. Karyawan akan mempunyai minat terhadap
pekerjaannya, karyawan dapat memiliki kemampuan dan
ketrampilan untuk menyelesaikan tugasnya.

3. Pengaruh Organizational Value Terhadap Individual Readiness to
Change

Organizational value Individual Readiness

to Change

(X3)

(2)

Gambar 4.6.5.3

Hasil Organizational Value terhadap Individual Readiness to
Chage nilai t-statistik 0.867, dan P-value 0.386>0.05 maka Ho
diterima yang artinya tidak ada pengaruh yang signifikan antara

Organizational Value dengan Individual Readinees to Change.
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Dengan demikian bahwa tidak ada pengaruh signifikan
antara Individual Readinees to Change terhadaap Employee
Adaptability pada KPPBC TMP Kota Semarang. Ini mendukung
penelitian Adlina, 2018 bahwa tidak ada pengaruh antara nilai
organisasi dengan kesiapan individu untuk berubah, artinya ada atau
tidak adanya nilai-nilai organisasi tidak akan secara langsung
mempengaruhi kesiapan seorang individu dalam berubah atau siap
untuk menghadapi perubahan. Ini dapat terjadi dikarenakan
beberapa faktor salah satunya setiap individu tersebut memiliki
pemahaman lain mengenai nilai-nilai tertentu atau memiliki cara lain
dalam menerapkan nilai-nilai organisasi ketika suatu perubahan
dilakukan.

4. Pengaruh Individual Readiness to Change terhadap Employee
Performance

Individual Readiness to
Change

Employee
Performance

(2) (y)

Gambar 4.6.5.4

Hasil Individual Readinees to Change terhadap Employee
Performance nilai T-statistics 12.454 dan P-value 0.000 <0.05 maka
Ho ditolak yang artinya ada pengaruh yang signifikan antara

Individual readinees to Change terhadap Employee Performance.
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Dengan demikian bahwa ada pengaruh signifikan antara
Individual Readinees to Change terhadaap Employee Adaptability
pada KPPBC TMP Kota Semarang. Ini mendukung penelitian
Indriastuti dan Fachrunnisa, 2021 bahwa Kesiapan untuk berubah
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ketika
karyawan siap untuk berubah maka karyawan akan selalu yakin
bahwa perubahan yang dilakukan akan tepat untuk organisasi.
Karyawan juga yakin adanya alasan logis Ketika perubahan itu
dilakukan, karyawan juga yakin pada kemampuannya akan mampu
menerapkan perubahan tersebut. Karyawan mempunyai keyakinan
terhadap pemimpin dan manajemen serta yakin akan mendapatkan
manfaat dari setiap perubahan yang dilakukan atau di rencanakan

oleh organisasi.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan penemuan penelitian, maka kesimpulan
dan saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut:
5.1 Kesimpulan

1. Pemimpin yang memberdayakan secara psikologis dapat berdampak baik
terhadap kesiapan individu untuk berubah. Pemberdayaan psikologis
mencakup memberikan dukungan, memotivasi, dan memberikan
kepercayaan kepada karyawan, sehingga mereka merasa memiliki kontrol
dan kapasitas untuk mengatasi perubahan sehingga ini dapat meningkatkan
kinerja dari karyawan di dalam organisasi.

2. Kemampuan adaptasi karyawan dapat berdampak baik terhadap kesiapan
individu untuk berubah. Jika seorang karyawan memiliki kemampuan
adaptasi yang baik, hal ini menunjukkan bahwa mereka cenderung dapat
menyesuaikan diri dengan situasi yang berubah dengan lebih efektif. Yang
mana dapat membantu dalam meningkatkan kinerja karyawan di dalam
organisasi.

3. Kesiapan individu untuk berubah dapat berdampak baik terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kesiapan untuk
berubah biasanya lebih mampu menghadapi tantangan baru, menguasai

keterampilan baru, dan berkontribusi pada inovasi.
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5.2 Saran
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a. Saran untuk instansi

1.

Dalam peningkatan kinerja pegawai diharapkan dapat didukung dengan
aspek kepemimpinan yang memberdayakan dan pemberdayaan
psikologis yang dirasakan oleh pegawai juga. Memberikan motivasi,
dukungan serta kepercayaan kepada pegawai. Maka pegawai akan
merasa lebih bertanggung jawab, senang dengan pekerjaan mereka, dan
bersemangat untuk berkontribusi secara optimal pada organisasi

Dapat mendorong budaya kerjasama dan kolaborasi di antara anggota
tim dan menciptakan lingkungan yang mendukung inisiatif, kreasi, dan
pengembangan diri.

Memberikan pelatihan untuk pegawai sehingga pegawai lebih

berkembang lagi dalam ilmu dan wawasan tentang pekerjaannya.

b. Saranuntuk peneliti selanjutnya

1.

Untuk penyebaran kuisioner atau dalam pengambilan data dapat
ditambahkan dengan interview atau wawancara langsung dengan
responden untuk mendapatkan data yang lebih kuat lagi dari responden.
Menambahan variabel lain untuk memperkuat antara variabel
organizational value dengan individual readinees to change dan

variabel lainnya yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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5.3 Kelemahan Penelitian
Untuk R square pada variabel dependen yaitu Employee Performance
relative rendah dibandingkan dengan Individual Readinees to Change yang
artinya bahwa variabel independent yang ada tidak dapat memberikan
pengaruh yang besar terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sehingga
penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel lain yang dapat

memberikan kontribusi yang lebih baik terhadap variabel dependen.
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