BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menyajikan kesimpulan penelitian mengenai pengaruh Employee
Agility dan Learning Orientation terhadap Readiness for Change dengan Change
Self-Efficacy sebagai variabel mediasi pada pegawai PT PLN UP3 Padang.
Kesimpulan disusun sesuai urutan hipotesis dan didasarkan pada hasil pengujian
direct effect serta indirect effect menggunakan, PLS-SEM. Selanjutnya, bab ini
menguraikan implikasi pfakﬁs, keterbatasén penelitién, serta saran bagi PT PLN
UP3 Padang dan peneliti selanjutnya.

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan data dari 142 responden dan hasil pengujian madel penelitian,
kesimpulan yang diperoleh adalah sebagai berikut:

1. Employee Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Change Self-
Efficacy, dengan koefisien jalur 0,321, t-statistik 3,099, dan p-value 0,001.
Dengan demikian, H1 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa kemampuan
pegawai untuk beradaptasi, bertindak proaktif, memecahkan masalah, dan
mempertahankan kinerja dalam situasi dinamis dapat memperkuat keyakinan
mereka untuk menghadapi perubahan.

2. Learning Orientation berpengaruh positif dan signifikan terhadap Change
Self-Efficacy, dengan ‘koefisien jalur 0,272, t-statistik 2,559, dan p-value
0,010. Dengan demikian, H2 diterima. Orientasi belajar yang mendorong
keterbukaan terhadap pengalaman, evaluasi cara kerja, dan pengembangan
kompetensi membantu pegawai membangun keyakinan bahwa tuntutan
perubahan dapat dipelajari dan dikelola.

3. Employee Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Readiness for
Change, dengan koefisien jalur 0,250, t-statistik 2,254, dan p-value 0,012.
Dengan demikian, H3 diterima. Pegawai yang lebih lincah cenderung lebih
siap menerima, mendukung, dan melaksanakan perubahan karena mampu

menyesuaikan perilaku serta cara kerja dengan tuntutan organisasi.



4. Learning Orientation memiliki arah pengaruh positif terhadap Readiness for
Change, tetapi pengaruh langsung tersebut tidak signifikan, dengan koefisien
jalur 0,136, t-statistik 1,221, dan p-value 0,111. Dengan demikian, H4
ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa kemauan belajar yang baik belum
otomatis menghasilkan kesiapan berubah apabila hasil pembelajaran belum
membentuk keyakinan untuk menerapkannya pada perubahan yang konkret.

5. Change Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Readiness
for Change, dengan koefisien jalur 0,269, t-statistik 3,247, dan p-value 0,001.
Dengan demikian, H5 diterima. Keyakinan bahwa pegawai mampu
memahami prosedur baru, memperoleh dukungan dan sumber daya, bekerja
sama, serta menemukan: solusi merupakan faktor -penting yang mendorong
kesiapan menghadapi perubahan.

6. Employee Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Readiness for
Change melalui Change Self-Efficacy, dengan koefisien pengaruh tidak
langsung 0,086, t-statistik 2,254, dan p-value 0,012. Dengan demikian, H6
diterima. Karena pengaruh langsung dan tidak langsung sama-sama
signifikan, Change Self-Efficacy berperan sebagai mediator parsial. Artinya,
kelincahan meningkatkan kesiapan berubah secara langsung sekaligus melalui
penguatan keyakinan diri pegawai.

7. Learning Orientation berpengaruh positif dan signifikan terhadap Readiness
for Change melalui Change Self-Efficacy, dengan koefisien pengaruh tidak
langsung 0,073, t-statistik 1,794, dan p-value 0,036. Berdasarkan p-value
yang lebih kecil dari 0,05, H7 diterima.-Karena pengaruh- fangsung Learning
Orientation terhadap Readiness for Change tidak signifikan, sedangkan
pengaruh tidak langsungnya signifikan, Change Self-Efficacy berperan
sebagai mediator penuh. Orientasi belajar baru menghasilkan kesiapan
berubah ketika proses belajar tersebut membangun keyakinan pegawai untuk
menghadapi perubahan.

Secara deskriptif, seluruh variabel berada pada kategori cukup baik dengan
Tingkat Capaian Responden pada rentang 75,20% sampai 75,79%. Readiness for
Change memiliki nilai rata-rata 3,79, Employee Agility dan Change Self-Efficacy
masing-masing 3,77, serta Learning Orientation 3,76. Tidak ada satu pun variabel



yang mencapai kategori baik, sehingga seluruh variabel masih menyisakan ruang
perbaikan. Namun, nilai R-square menunjukkan bahwa model baru menjelaskan
30,0% variasi Change Self-Efficacy dan 30,8% variasi Readiness for Change.
Oleh karena itu, Employee Agility, Learning Orientation, dan Change Self-
Efficacy merupakan bagian penting dari kesiapan berubah, tetapi masih terdapat
faktor lain di luar model yang turut menentukan kesiapan pegawai.

Keseluruhan temuan menempatkan Change Self-Efficacy sebagai mekanisme
psikologis sentral. Pada Employee Agility, keyakinan diri memperkuat pengaruh
langsung yang sudah terbentuk. Pada Learning Orientation, keyakinan diri
menjadi jalur yang diperlukan agar pembelajaran dapat diterjemahkan menjadi
kesiapan berubah.  Denhgah" “demikian, — pengeloldaan  perubahan  perlu
mengembangkan kemampuan adaptif dan budaya belajar sekaligus memastikan

bahwa pegawai yakin mampu menjalankan perubahan tersebut.

5.2. Implikasi Praktis

Hasil penelitian ini- memberikan implikasi praktis bahwa peningkatan
kesiapan pegawai dalam menghadapi perubahan di PT PLN UP3 Padang tidak
cukup hanya dilakukan melalui pengembangan Employee Agility dan Learning
Orientation. Pengembangan kedua aspek tersebut perlu diikuti dengan penguatan
Change Self-Efficacy, yaitu keyakinan pegawai terhadap kemampuannya dalam
menjalankan tuntutan perubahan. Pegawai yang lincah dan berorientasi pada
pembelajaran akan lebih siap menghadapi perubahan apabila mereka memperoleh
pengalaman keberhasilan, ‘menmahami-tindakan ‘yang' harus dilakukan, serta
memiliki akses terhadap dukungan dan sumber daya organisasi. Oleh karena itu,
program perubahan perlu mengintegrasikan pelatihan, praktik langsung,
pendampingan, penyediaan sumber daya, dan pemberian umpan balik.

Hasil pengujian yang menunjukkan bahwa Learning Orientation tidak
berpengaruh langsung terhadap Readiness for Change mengindikasikan bahwa
orientasi belajar belum tentu menghasilkan kesiapan menghadapi perubahan
apabila pembelajaran tidak dihubungkan dengan konteks perubahan yang sedang
dilaksanakan. Pembelajaran perlu diarahkan pada tugas atau prosedur yang akan

mengalami penyesuaian, permasalahan yang mungkin muncul, tindakan yang



perlu dilakukan, serta standar keberhasilan yang harus dicapai. Melalui
pendekatan tersebut, hasil pembelajaran diharapkan dapat memperkuat Change
Self-Efficacy dan selanjutnya meningkatkan Readiness for Change.

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis deskriptif, implikasi praktis
penelitian ini dapat dijabarkan sebagai berikut.
Prioritas Tindak Lanjut bagi PT PLN (Persero) UP3 Padang

Variabel dan indikator yang diuraikan pada bagian sebelumnya tidak
memiliki bobot yang sama. Agar rekomendasi penelitian ini dapat digunakan
sebagai dasar penyusunan program, urutan prioritas perlu ditetapkan berdasarkan
kekuatan dan tingkat signifikansi pengaruh-masing-masing variabel dalam model.
Penentuan prioritas dilakukan melalui dua lapisan, yaitusprioritas antarvariabel
yang didasarkan pada koefisien jalur, nilai t-statistik, nilai f-square, dan pengaruh
total, serta prioritas antarindikator yang didasarkan pada Tingkat Capaian
Responden.
a. Prioritas Antarvariabel

Rekapitulasi kekuatan pengaruh masing-masing variabel terhadap Readiness
for Change, baik secara langsung i/maupun tidak langsung, disajikan pada tabel
berikut.

Tabel 5. 1.Rekapitulasi Kekuatan Pengaruh terhadap Readiness for Change

dan Penentuan Prioritas

Pengaruh
) Pengaruh ) Pengaruh L ) o
Variabel Tidak Signifikansi Prioritas
Langsung Total
Langsung
Change  Self-|0,269 - 0,269 t = 3247, p =
Efficacy 0,001 (tertinggi
dalam model)
Employee 0,250 0,086 0,336 t = 2254; p =
Agility 0,012 (langsung
dan tidak
langsung
signifikan)




Pengaruh
) Pengaruh ) Pengaruh - ) o
Variabel Tidak Signifikansi Prioritas
Langsung Total
Langsung
Learning 0,136 0,073 0,209 t = 1,221, p = 3
Orientation (tidak (hanya 0,111 (langsung,
signifikan) 0,073 tidak signifikan);
yang t = 1,794, p =
signifikan) | 0,036 (tidak
langsung)

Sumber: Diolah dari Tabel 420, Tabel 4:22,dan Tabel 4.23.

Prioritas pertama adalah Change Self-Efficacy. Variabel ini ditempatkan
pada urutan pertama berdasarkan empat pertimbangan. Pertama, Change Self-
Efficacy memiliki nilai t-statistik tertinggi terhadap Readiness for Change di
antara seluruh prediktor langsung dalam model, yaitu 3,247 dengan p-value 0,001.
Kedua, nilai f-square sebesar 0,073 merupakan yang tertinggi bersama jalur
Employee Agility terhadap Change Self-Efficacy. Ketiga, variabel ini merupakan
satu-satunya jalur yang membuat ‘Learning Orientation berpengaruh terhadap
kesiapan berubah, sebagaimana ditunjukkan oleh mediasi penuh pada H7.
Keempat, variabel ini turut memperkuat jalur Employee Agility melalui mediasi
parsial pada H6. Dengan demikian, intervensi pada Change Self-Efficacy
memberikan hasil ganda, yaitu memperkuat jalur Employee Agility sekaligus
membuka jalur Learning Orientation yang tanpa mediasi tidak menghasilkan
pengaruh apa pun.

Prioritas kedua adalah Employee Agility. Variabel ini memiliki pengaruh
total terbesar terhadap Readiness for Change, yaitu 0,336, yang terdiri atas
pengaruh langsung sebesar 0,250 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,086.
Employee Agility juga merupakan satu-satunya variabel yang bekerja melalui dua
jalur sekaligus, serta merupakan prediktor terkuat bagi Change Self-Efficacy
dengan koefisien jalur 0,321 dan t-statistik 3,099. Posisi tersebut menjadikan
Employee Agility sebagai pemasok utama bagi prioritas pertama. Program
pengembangan kelincahan pegawai karenanya memberikan dampak agregat

terbesar, sekaligus memperkuat variabel yang menjadi prioritas utama.




Prioritas ketiga adalah Learning Orientation. Variabel ini menempati
urutan terakhir karena pengaruh langsungnya terhadap Readiness for Change
tidak signifikan, dengan t-statistik 1,221 dan p-value 0,111, serta memiliki nilai f-
square terkecil dalam model, yaitu 0,013. Pengaruhnya hanya berlangsung melalui
Change Self-Efficacy. Penempatan pada urutan ketiga tidak berarti variabel ini
dapat diabaikan, melainkan bahwa bentuk intervensinya berbeda dari kedua
variabel sebelumnya. Temuan ini memberikan pesan yang penting bagi
organisasi, yaitu menambah volume program pembelajaran tidak akan
meningkatkan kesiapan berubah. Yang perlu diubah adalah rancangannya,
sehingga pembelajaran menghasilkan pengalaman keberhasilan yang membangun
keyakinan diri. Program \pélatihan yang bersifat korlseptual tanpa praktik dan
umpan balik tidak akan sampai pada pembentukan kesiapan.

b. Prioritas Antarindikator

Selain prioritas antarvariabel, penetapan prioritas juga perlu dilakukan pada
tingkat indikator agar tindak lanjut dapat diarahkan secara lebih tepat sasaran.
Indikator dengan Tingkat Capaian Responden terendah pada masing-masing
variabel disajikan pada tabel berikut.

Tabel 5. 2.Indikator dengan Capaian Terendah pada Setiap Variabel

Variabel Kode | Indikator TCR Mean
Learning LO5 | Keselarasan pemahaman seluruh|73,10% | 3,65
Orientation unit  kerja  mengenai  arah

pengembangan organisasi

Change Self- | CSE1 |Keyakinan memahami tindakan|73,10% | 3,65
Efficacy yang harus dilakukan dalam

menghadapi perubahan

Employee EA4 |Kemampuan menyesuaikan cara|73,38% |3,67
Agility kerja dengan cepat ketika prosedur

atau sistem berubah

Readiness for |[RC6 | Konsistensi pimpinan | 73,52% | 3,68
Change mengomunikasikan arah dan tujuan
perubahan




Sumber: Diolah dari Tabel 4.8, Tabel 4.9, Tabel 4.10, dan Tabel 4.11.

Tabel 5.2 memperlihatkan temuan yang penting. Keempat indikator dengan
capaian terendah berasal dari empat variabel yang berbeda, tetapi seluruhnya
berkaitan dengan satu hal yang sama, yaitu kejelasan arah perubahan dan
kejelasan tindakan yang harus dilakukan. Pada Learning Orientation, kelemahan
terletak pada belum selarasnya pemahaman antarunit mengenai arah
pengembangan organisasi. Pada Change Self-Efficacy, kelemahan terletak pada
ketidakyakinan pegawai mengenai tindakan yang harus dilakukan. Pada Employee
Agility, kelemahan terletak pada kesulitan menyesuaikan cara kerja ketika
prosedur berubah. Pada Readiness for—Change, kelemahan terletak pada
konsistensi komunikasi pimpinan mengenai arah perubahan:

Pola tersebut menunjukkan bahwa persoalan utama di PT PLN UP3 Padang
bukan terletak pada rendahnya kemauan pegawai untuk beradaptasi atau belajar.
Keempat variabel berada pada capaian yang setara dan tidak menunjukkan
indikasi penolakan terhadap perubahan. Persoalannya terletak pada belum
diterjemahkannya arah perubahan menjadi tindakan yang konkret pada tingkat
individu. Dengan demikian, prioritas utama tindak lanjut bagi PT PLN UP3
Padang bukan menambah jumlah program pelatihan, melainkan memperjelas dan
mengomunikasikan arah perubahan hingga sampai pada tingkat tindakan yang
harus dilakukan setiap pegawai.

Kelima butir berikut disusun menurut urutan prioritas tersebut. Dua butir
pertama menyasar Change Self-Efficacy sebagal prioritas utama, dengan
penekanan pada kejelasan arah''dan-tindakan.‘sebagai. bentuk intervensi yang
paling langsung terhadap indikator dengan capaian terendah.

e Prioritas pertama: Memperjelas arah perubahan dan tindakan yang perlu
dilakukan pegawai.

Pemahaman pegawai mengenai tindakan yang harus dilakukan selama

perubahan memperoleh nilai rata-rata 3,65, sedangkan konsistensi

komunikasi pimpinan mengenai arah dan tujuan perubahan memperoleh
nilai rata-rata 3,68. Meskipun kedua indikator tersebut berada dalam
kategori baik, nilainya merupakan yang terendah pada variabel masing-
masing sehingga dapat dipertimbangkan sebagai prioritas perbaikan. Kedua



indikator tersebut berada pada kategori cukup baik dan merupakan capaian
terendah pada variabel masing-masing, sehingga ditetapkan sebagai
prioritas perbaikan. Manajemen perlu menyusun peta jalan perubahan yang
ringkas dan mudah dipahami. Peta jalan tersebut perlu memuat alasan dan
manfaat perubahan, tahapan pelaksanaan, dampak terhadap pekerjaan,
pembagian peran, target yang harus dicapai, serta saluran bantuan yang
dapat digunakan pegawai. Informasi mengenai perubahan juga perlu
disampaikan secara konsisten oleh pimpinan unit dan atasan langsung
melalui komunikasi dua arah. Dengan demikian, pegawai tidak hanya
mengetahui tujuan perubahan, tetapi-juga memahami peran dan tindakan
yang harus dilakukan selama’ proses perubahan: "

Prioritas kedua: Memperkuat Change Self-Efficacy melalui pengalaman
keberhasilan dan dukungan organisasi. (Butir ini dipindahkan dari urutan
keempat pada draf.)

Penguatan Change Self-Efficacy dapat dilakukan dengan memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk mencoba prosedur, teknologi, atau
sistem kerja baru secara bertahap dalam lingkungan yang terkendali. Selama
proses tersebut, pegawai perlu memperoleh pendampingan dari atasan
langsung, mentor, atau rekan kerja yang lebih berpengalaman. Pengalaman
keberhasilan secara bertahap dapat membantu pegawai membangun
keyakinan bahwa mereka mampu menjalankan tugas baru dan mengatasi
kendala yang muncul selama proses perubahan. Kemampuan pegawai dalam
memanfaatkan dukungan organisasi--merupakan ‘indikator tertinggi pada
Change Self-Efficacy, dengan nilai rata-rata 3,87. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa dukungan organisasi telah dipersepsikan secara positif
dan dapat dijadikan modal dalam pelaksanaan perubahan. Oleh karena itu,
organisasi perlu memastikan bahwa dukungan tersebut mudah dikenali,
diakses, dan digunakan oleh pegawai. Dukungan dapat diwujudkan melalui
keterlibatan aktif atasan langsung, ketersediaan informasi yang jelas,
bantuan teknis, forum konsultasi, pendampingan selama implementasi, dan

pemberian umpan balik secara berkelanjutan.



e Prioritas ketiga: Mengembangkan Employee Agility melalui pengalaman
kerja yang terstruktur.
Kemampuan pegawai dalam menyesuaikan cara kerja dengan cepat
memperoleh nilai rata-rata 3,67 dan menjadi indikator yang secara relatif
masih memerlukan penguatan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa
pengembangan Employee Agility perlu diarahkan pada peningkatan
kemampuan pegawai untuk merespons perubahan dan menyesuaikan cara
kerja secara cepat sesuai dengan tuntutan organisasi. Pengembangan
tersebut dapat dilakukan melalui simulasi perubahan, pelatihan berbasis
kasus, rotasi atau penugasan lintas-fungsi, pembentukan tim perbaikan
proses, dan pelaksanaan ‘after-action review.!Kegiatan tersebut perlu
menggunakan situasi kerja yang relevan agar pegawai terbiasa menghadapi
permasalahan nyata, mengevaluasi berbagai alternatif tindakan, dan
menyesuaikan cara kerja. Setiap kegiatan juga perlu diakhiri dengan umpan
balik yang spesifik agar pegawai dapat mengetahui kemampuan yang telah
dikuasai dan aspek yang masih perlu diperbaiki.

e Prioritas keempat: Mengarahkan Learning Orientation pada pembelajaran
yang aplikatif dan selaras antarunit.
Tidak adanya pengaruh langsung Learning Orientation terhadap Readiness
for Change menunjukkan bahwa kemauan untuk belajar perlu
diterjemahkan menjadi. pembelajaran yang relevan dengan kebutuhan
perubahan. Program knowledge sharing, pelatihan, dan diskusi kerja perlu
menggunakan permasalahan perubahah-yang nyata serta dilengkapi dengan
praktik, target penerapan, dan evaluasi hasil. Pendekatan ini diperlukan agar
pengetahuan yang diperoleh tidak berhenti pada pemahaman konseptual,
tetapi dapat diterapkan dalam pelaksanaan pekerjaan. Keselarasan
pemahaman antarunit mengenai arah pengembangan organisasi juga
memperoleh nilai rata-rata 3,65. Oleh karena itu, forum pembelajaran dan
koordinasi lintas unit perlu dimanfaatkan untuk membahas kendala
implementasi, berbagi pengalaman, serta menyamakan pemahaman
mengenai arah perubahan. Melalui pendekatan tersebut, Learning
Orientation dapat berkontribusi terhadap pembentukan Change Self-



Efficacy karena pegawai memperoleh pemahaman yang lebih jelas

mengenai cara menerapkan hasil pembelajaran dalam situasi perubahan.

e Penunjang: Melakukan pemantauan kesiapan pegawai secara berkala.
Kesiapan pegawai perlu dipantau sebelum, selama, dan setelah pelaksanaan
program perubahan. Pemantauan dapat mencakup pemahaman pegawai
terhadap tujuan perubahan dan pembagian peran, tingkat kepercayaan diri
dalam menjalankan tugas baru, kendala yang dihadapi selama penerapan,
penggunaan saluran dukungan, serta kemampuan mempertahankan Kinerja.
Hasil pemantauan perlu digunakan sebagai dasar untuk menyesuaikan
strategi  komunikasi, pelatihan,— penyediaan sumber daya, dan
pendampingan. Penyesuaian’ tersebut terutama' perlu diarahkan pada unit
atau kelompok pegawai yang menunjukkan tingkat pemahaman,
kemampuan adaptasi, atau keyakinan diri yang masih memerlukan
penguatan. Dengan demikian, pengelolaan perubahan dapat dilaksanakan
secara lebih responsif terhadap kebutuhan pegawai.

Secara keseluruhan, implikasi praktis penelitian ini menekankan bahwa
peningkatan Readiness for Change pada pegawai PT PLN UP3 Padang perlu
dilakukan secara berurutan, bukan serentak dengan bobot yang sama. Penguatan
Change Self-Efficacy ditempatkan sebagai prioritas utama karena memiliki
pengaruh paling kuat terhadap kesiapan berubah sekaligus menjadi satu-satunya
jalur bagi Learning Orientation. Pengembangan Employee Agility ditempatkan
sebagai prioritas kedua karena memberikan pengaruh total terbesar dan sekaligus
memperkuat prioritas pertama. Adapun Learning Orientation ditempatkan sebagai
prioritas ketiga, dengan penekanan pada perubahan rancangan program
pembelajaran, bukan pada penambahan volumenya. Pemantauan kesiapan secara
berkala berfungsi sebagai penunjang yang memastikan ketiga prioritas tersebut
berjalan sesuai kebutuhan setiap subunit.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Hasil penelitian perlu ditafsirkan dengan mempertimbangkan beberapa

keterbatasan berikut.
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. Penelitian hanya dilakukan pada pegawai PT PLN UP3 Padang dengan 142
responden dari 185 kuesioner yang disebarkan. Tingkat respons sebesar
76,76% tergolong baik, tetapi konteks organisasi, wilayah layanan, beban
kerja, dan karakteristik perubahan pada unit lain dapat berbeda. Oleh karena
itu, hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan secara langsung ke seluruh
unit PLN.

. Data diperoleh melalui kuesioner self-report pada satu periode waktu.
Jawaban dapat dipengaruhi oleh persepsi, kondisi kerja ketika kuesioner diisi,
kecenderungan memberikan jawaban yang dianggap aman, dan bias metode
yang sama. Desain cross-sectional juga belum dapat menunjukkan perubahan
kesiapan pegawai dari Waktu ké waktu atau memastikan urutan kausal secara

temporal.

. Model hanya mencakup Employee Agility, Learning Orientation, Change
Self-Efficacy, dan Readiness for Change. Nilai R-square 0,300 pada Change
Self-Efficacy dan 0,308 pada Readiness for Change menunjukkan bahwa
70,0% dan 69,2% variasi kedua konstruk tersebut dijelaskan oleh faktor lain
di luar model. Faktor seperti 'komunikasi perubahan, dukungan organisasi,
kepemimpinan, persepsi manfaat perubahan, keterlibatan, komitmen, dan
resistensi belum diuji.

. Seluruh nilai 2 hubungan langsung berada pada kategori kecil, yaitu antara
0,013 dan 0,073. Dengan demikian, hubungan yang signifikan secara statistik
tetap perlu ditafsirkan secara proporsional karena kontribusi praktis masing-
masing prediktor terhadap-konstruk endogen masih terbatas.

. Penelitian ini membuktikan bahwa Change Self-Efficacy berperan sebagai
mekanisme mediasi, tetapi belum menjelaskan proses pembentukannya.
Desain kuantitatif dengan instrumen tertutup hanya mampu mengukur tingkat
keyakinan pegawai, bukan menelusuri bagaimana keyakinan tersebut
terbentuk, sumber pengalaman apa yang paling berperan, serta bagaimana
pegawai memaknai perubahan yang sedang berlangsung. Keterbatasan ini
juga berlaku pada konstruk Readiness for Change, yang bersifat kontekstual
dan bergantung pada pemahaman pegawai mengenai objek perubahan yang

dinilai.
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5.4. Saran
Berdasarkan keterbatasan penelitian, beberapa pengembangan yang dapat
dilakukan pada penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut.

1. Menjadikan hasil Tingkat Capaian Responden sebagai dasar penentuan fokus
penelitian berikutnya. Seluruh variabel dalam penelitian ini berada pada
kategori cukup baik dengan rentang TCR 73,10% sampai 77,89% pada tingkat
indikator, sehingga belum ada variabel yang mencapai kategori baik. Empat
indikator dengan capaian terendah menunjukkan pola yang konsisten, yaitu
keselarasan pemahaman antarunit mengenai arah pengembangan organisasi
sebesar 73,10%, keyakinan pegawai-mengenai tindakan yang harus dilakukan
selama perubahan sebesar'73,10%, kecepatan penyésuaian cara kerja terhadap
perubahan prosedur sebesar 73,38%, dan konsistensi komunikasi pimpinan
mengenai arah perubahan sebesar 73,52%. Keempat indikator tersebut berasal
dari variabel yang berbeda, tetapi seluruhnya berkaitan dengan lemahnya
kejelasan arah dan tindakan. Oleh karena itu, penelitian berikutnya disarankan
menjadikan aspek kejelasan arah perubahan dan kualitas komunikasi
perubahan sebagai variabel yang diuji secara eksplisit, baik sebagai prediktor,
mediator, maupun moderator terhadap hubungan antara Learning Orientation
dan Readiness for Change. Pengujian tersebut sekaligus berpotensi
menjelaskan mengapa model dalam penelitian ini baru mampu menjelaskan
30,0% variasi Change Self-Efficacy dan 30,8% variasi Readiness for Change,
karena aspek dengan capaian terlemah justru belum dimasukkan ke dalam
model.

2. Memperluas objek dan jumlah sampel dengan melibatkan beberapa UP3, ULP,
atau unit PLN di wilayah yang berbeda. Desain multisitus memungkinkan
pengujian apakah pola hubungan dalam penelitian ini konsisten pada
karakteristik organisasi dan lingkungan operasional yang berbeda.

3. Menggunakan desain longitudinal atau time-lagged untuk mengukur variabel
sebelum, selama, dan setelah implementasi perubahan. Pendekatan ini dapat
memberikan gambaran yang lebih baik mengenai perkembangan Change Self-
Efficacy dan Readiness for Change serta urutan hubungan antarvariabel dari

waktu ke waktu.
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4. Melakukan studi kualitatif yang secara khusus mendalami Change Self-
Efficacy dan Readiness for Change. Model penelitian ini baru menjelaskan
30,0% variasi Change Self-Efficacy dan 30,8% variasi Readiness for
Change, sehingga sebagian besar pembentukan kedua konstruk tersebut
belum terjelaskan. Selain itu, pengujian kuantitatif telah membuktikan
bahwa Change Self-Efficacy berperan sebagai mediator, tetapi belum
menjelaskan bagaimana keyakinan tersebut terbentuk pada diri pegawai.
Rancangan yang disarankan diuraikan sebagai berikut.

Pendekatan dan desain. Studi kasus eksplanatoris pada PT PLN
(Persero) UP3 Padang, atau mixed-method sekuensial eksplanatori yang
menempatkan temuan *Kuantitatif ~pehelitian’-ini: sebagai titik tolak
penggalian data pada tahap kualitatif.

Informan. Dipilih secara purposif dengan variasi maksimal, mencakup
pegawai fungsional, supervisor dasar, dan supervisor atas, serta mewakili
subunit dengan karakteristik wilayah yang berbeda, yaitu perkotaan,
pesisir, dan kepulauan. Jumlah informan ditentukan hingga tercapai
saturasi data, dengan perkiraan 15 sampai 20 orang.

Teknik pengumpulan data. Wawancara semi-terstruktur, focus group
discussion per kelompok jabatan, serta telaah dokumen berupa nota dinas
perubahan organisasi, materi sosialisasi, dan notulen rapat unit sebagai
bahan triangulasi sumber.

Fokus penggalian pada Change Self-Efficacy. Diarahkan pada empat
sumber efikasi diri - menurut- Bandura, yaitu pengalaman keberhasilan
(mastery experience), pengamatan terhadap keberhasilan rekan kerja
(vicarious experience), dorongan verbal dari atasan (verbal persuasion),
serta kondisi emosional selama proses perubahan. Penggalian ini bertujuan
mengidentifikasi sumber mana yang paling berperan dalam konteks kerja
PT PLN, sekaligus menjelaskan mengapa indikator keyakinan pegawai
mengenai tindakan yang harus dilakukan memperoleh capaian terendah,
yaitu 73,10%.

Fokus penggalian pada Readiness for Change. Diarahkan pada makna

“perubahan” menurut pegawai, dimensi appropriateness, management
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support, dan personal valence, serta faktor yang menyebabkan konsistensi
komunikasi pimpinan mengenai arah perubahan menjadi indikator dengan
capaian terendah, yaitu 73,52%.

Teknik analisis. Analisis tematik dengan bantuan perangkat lunak analisis
data kualitatif, disertai triangulasi sumber dan metode, serta member
checking untuk menjaga keabsahan data.

Luaran yang diharapkan. Identifikasi faktor pembentuk Change Self-
Efficacy yang belum terwakili dalam model kuantitatif, penjelasan atas
mekanisme mediasi penuh pada jalur Learning Orientation, serta rumusan
indikator Change Self-Efficacy -dan Readiness for Change yang lebih
kontekstual bagi orfganisasi- Badan Usaha‘Milik Negara pada sektor
ketenagalistrikan. Studi kualitatif tersebut juga diperlukan untuk
memastikan bahwa objek perubahan yang dipersepsikan pegawai bersifat
seragam, mengingat instrumen penelitian ini menggunakan rujukan
“perubahan ini”’ secara umum.

5. Menambahkan variabel yang relevan untuk meningkatkan kemampuan
penjelasan model, seperti “kualitas komunikasi perubahan, perceived
organizational support, kepemimpinan transformasional, persepsi manfaat
perubahan, komitmen organisasi, keterlibatan pegawali, dan resistensi terhadap
perubahan. Variabel tersebut dapat diuji sebagai prediktor, mediator, atau

moderator.
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