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PENDAHULUAN 

Banyak faktor yang mempengaruhi atau menjadi 

penyebab tingginya tingkat kegagalan dalam 

perubahan. Salah satu faktor yang utama adalah 

sikap dari karyawan (sebagai pelaku dan pihak yang 

mengalami perubahan) terhadap perubahan [1]. 

Perubahan menyebabkan karyawan harus bergerak 

meninggalkan status quo menuju sesuatu yang baru 

sehingga menimbulkan ketakutan  akan 

ketidaktahuan dan ketidakjelasan karyawan [2] 

Terdapat beberapa alasan mengapa banyak orang 

menentang perubahan [3]. Efek penolakan terhadap 

perubahan dapat dikurangi melalui pengaruh 3 

(tiga) variabel mediasi yaitu Persepsi Dukungan 

Organisasi (Perceived Organizational Support); 

kepercayaan (Trust) dan keterikatan emosional 

(Emotional Attachment) [4]. Keterlibatan kerja 

yang tinggi akan menghasilkan kesiapan untuk 

perubahan yang tinggi pula [5]. Penelitian ini 

dilakukan untuk mengkonfirmasi teori Kurt Lewin 

dimana kesiapan untuk berubah dapat dengan 

mudah dikaitkan dengan model perubahan Kurt 

Lewin [6]. 

METODE 

Objek penelitian adalah seluruh PNS yang ada pada 

lima OPD di Kabupaten Pasaman Barat dengan 

total responden 193 orang menggunakan kuisioner 

dengan skala Likert lima jawaban. Data diolah 

menggunakan Smart-PLS3 dengan metode 

Measurement Model Assesement(Convergent  

 Validity dan Discriminant Validity), 

selanjutnya analisis deskriptif, R Square 

dan Structural Model Assessment  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. Path Coefficient 

Arah 
Original 

Sample  

T 

Statistics 

P Va-

lues 

Keputus

an 

PpP -
> KuB 

-0,262 4,428 0,000 H1 
diterima 

PpP -
> 

PDO 

-0,065 0,734 0,463 H2 

ditolak 

PDO -

> KuB 

0,335 6,056 0,000 H3 

diterima 

PpP -

> KK 

-0,264 3,101 0,002 H5 

diterima 

KK -> 

KuB 

0,410 7,052 0,000 H6 

diterima 

 
Dari tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa 

ada 4 hipotesis yang diterima (H1, H3, H5 

dan H6)  karena sudah memenuhi syarat T 

statistik > 1,96 dan P values < 0,05. Dan 

ada satu hipotesis yang ditolak yaitu H2 

dimana hasil olahan data SEM PLS pada 

objek penelitian menunjukkan T statistik < 

1,96 dan nilai P values > 0,05.  

Tabel 2. Indirect Effect 

Efek Mediasi 

Arah 
Original 

Sample  

T 

Statis-

tics 

P 

Values 

Ke-

putusan 

PpP -> 

PDO --> 

KuB 

-0,022 0,677 0,499 H4 

ditolak 

PpP -> KK 

---> KuB 

-0,138 2,574 0,010 H7 

diterima 
 

Dari tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa H4 

tidak memenuhi persyaratan yang 

ditetapkan  (nilai T statistik < 1,96 dan nilai 
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P values > 0,05 sehingga H4 ditolak. 

Sementara H7 diterima karena sudah 

memenuhi syarat T statistik > 1,96 dan P 

values < 0,05. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 

ditemukan bahwa penolakan pada perubahan 

berpengaruh negatif terhadap kesiapan untuk 

berubah PNS. Namun pengaruh penolakan 

pada perubahan terhadap kesiapan untuk 

berubah PNS yang dimediasi oleh persepsi 

dukungan organisasi yang diprediksi memiliki 

pengaruh tidak langsung diperoleh hasil yang 

tidak signifikan. Dan temuan baru pada 

penelitian ini adalah bahwa pengaruh 

penolakan pada perubahan terhadap kesiapan 

untuk berubah PNS yang dimediasi oleh 

keterikatan kerja memperoleh hasil yang 

signifikan sehingga diprediksi bahwa variabel 

keterikatan kerja akan dapat mengurangi efek 

penolakan pada perubahan sehingga kesiapan 

untuk berubah PNS bisa ditingkatkan. 

Berdasarkan penelitian ini diperoleh nilai Q 

square sebesar 0,585 dengan makna besarnya 

pengaruh atau kontribusi variabel keterikatan 

kerja dan persepsi dukungan organisasi 

terhadap kesiapan untuk berubah PNS adalah 

sebesar 58,5 %. Sehingga masih ada 41,5 % 

variabel lain yang masih dapat diteliti untuk 

meningkatkan kesiapan untuk berubah.  
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