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ABSTRACT

This research aims to examine how employee status and length of service influence the relationship between
organizational change, organizational culture, and compensation systems on employee performance. The
method used is quantitative research with a population of employees in the Supply Chain Industry. The
sample was selected using a simple random sampling technique. Data was collected through questionnaires
and analyzed statistically using the partial least squares method. The research results show that
organizational changes, organizational culture, and compensation systems directly have a positive impact
on employee performance. Employee status can strengthen the influence of organizational culture on
employee performance and reduce the negative impact of organizational changes on employee
performance, but does not moderate the influence of the compensation system. Years of service can
strengthen the influence of organizational change and reduce the negative impact of organizational culture
and compensation systems on employee performance.

Keywords: Employee Status, Years of Service, Organizational Change, Organizational Culture,
Compensation System, Performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana status karyawan dan masa kerja mempengaruhi
hubungan antara perubahan organisasi, budaya organisasi, dan sistem kompensasi terhadap kinerja
karyawan. Metode yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan populasi karyawan di Industri
Rantai Pasok. Sampel dipilih menggunakan teknik simple random sampling. Data dikumpulkan melalui
kuesioner dan dianalisis secara statistik dengan metode partial least square. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa perubahan organisasi, budaya organisasi, dan sistem kompensasi secara langsung berdampak positif
pada kinerja karyawan. Status karyawan dapat memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan dan mengurangi dampak negatif dari perubahan organisasi terhadap kinerja karyawan, tetapi
tidak memoderasi pengaruh sistem kompensasi. Masa kerja dapat memperkuat pengaruh perubahan
organisasi dan mengurangi dampak negatif budaya organisasi dan sistem kompensasi terhadap kinerja
karyawan.

Kata Kunci: Status Karyawan, Masa Kerja, Perubahan Organisasi, Budaya Organisasi, Sistem
Kompensasi, Kinerja.

yang semakin intens. Lingkungan bisnis
yang dinamis ditandai dengan kompetisi
yang semakin sengit. Perusahaan harus
mampu beradaptasi dengan cepat untuk
tetap relevan dan kompetitif di pasar.
Dalam situasi krisis atau perubahan
mendadak seperti pandemi, perusahaan
perlu memiliki kemampuan adaptasi yang

PENDAHULUAN

Pada era bisnis yang terus berubah
seperti saat ini, perusahaan harus mampu
beradaptasi secara berkelanjutan dengan
perubahan kondisi dan kebutuhan pasar.
Kemampuan ini sangat penting untuk
memastikan kelangsungan dan
pertumbuhan bisnis di tengah persaingan



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):1377-1398

cepat untuk bertahan dan mengatasi
tantangan yang dihadapi. Kompetisi
dalam menghadapi perubahan organisasi
secara besar-besaran akibat pandemi
adalah tantangan yang signifikan bagi
banyak perusahaan. Pandemi COVID-19
telah menyebabkan perubahan
mendadak dalam cara kita bekerja,
berbisnis, dan berinteraksi. Perusahaan-
perusahaan harus menghadapi situasi ini
dengan strategi yang adaptif dan inovatif
untuk tetap mampu melangsungkan
usaha.

Industri rantai pasokan juga
berperan dalam mendukung inovasi
produk dan layanan. Keterlibatan

pemasok, produsen, dan distributor
dalam rantai pasokan memungkinkan
pertukaran ide dan pengembangan
produk baru secara kolaboratif. Hal ini
mendorong perusahaan untuk terus
berinovasi untuk memenuhi kebutuhan
pasar yang berkembang. Rantai pasokan
yang terkelola dengan baik membantu
meningkatkan kualitas dan keandalan
produk. Perusahaan dapat membangun
reputasi yang baik di mata konsumen
dan mitra bisnis dengan memastikan
bahan baku berkualitas tinggi, proses
manufaktur  yang konsisten, dan
pengiriman yang tepat waktu. Industri
rantai pasokan juga memberikan
kontribusi signifikan terhadap
pertumbuhan ekonomi global dengan
menghubungkan produsen, pemasok,
dan konsumen di berbagai negara.
Investasi meningkat, lapangan kerja
diciptakan, dan nilai tambah dalam
ekonomi bertambah berkat pertumbuhan
sektor rantai pasokan.

Kinerja karyawan dalam rantai
pasokan yang efisien dan efektif
memiliki peran yang sangat penting
dalam memastikan kelancaran
operasional dan kesuksesan bisnis secara
keseluruhan. Rantai pasokan melibatkan
banyak aktivitas yang melibatkan
koordinasi, manajemen, dan eksekusi
tugas-tugas yang berbeda untuk
memastikan aliran barang dan informasi
yang lancar dari hulu ke hilir. Karyawan
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rantai pasokan yang efisien dapat
membantu memastikan bahwa setiap tahap
dalam rantai pasokan berjalan dengan
lancar dan efisien. Mereka bertanggung

jawab untuk mengelola persediaan,
merencanakan produksi, mengatur
pengiriman, dan menangani masalah

logistik dengan tepat waktu. Dengan
kinerja yang baik, proses operasional dapat
dioptimalkan untuk meningkatkan
produktivitas dan mengurangi Dbiaya.
Karyawan rantai pasokan yang efektif
berperan penting dalam memberikan
layanan yang berkualitas tinggi kepada
pelanggan.  Mereka  terlibat  dalam
memastikan produk tersedia tepat waktu,
memenuhi  standar  kualitas  yang
ditetapkan, dan mengatasi masalah atau
keluhan pelanggan dengan cepat dan
efisien. Kepuasan pelanggan dapat
meningkat dan reputasi perusahaan dapat
menjadi lebih positif melalui layanan
berkualitas tinggi.

Penurunan kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh perubahan organisasi
(Putri, et al., 2023; Lailla & Mardi, 2022;
Franadita & Aslami, 2022; Daniel, 2019).
Perubahan organisasi seringkali
menciptakan ketidakpastian di antara
karyawan, mereka mungkin Kkhawatir
tentang perubahan peran, kebijakan baru,
atau bahkan pemutusan hubungan kerja.
Ketidakpastian ini dapat mengganggu
fokus dan kinerja. Perubahan organisasi
seringkali menyebabkan pergeseran dalam
peran dan tanggung jawab karyawan, ini
bisa mengakibatkan kebingungan atau
kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan
tugas baru, yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi kinerja (Methode, et al.,
2019). Ketika karyawan merasa tidak puas
dengan  perubahan organisasi atau
kehilangan ~ keyakinan  pada  arah
perusahaan, hal ini dapat menyebabkan
penurunan motivasi dan kinerja. Perubahan
organisasi terkadang dapat mengakibatkan
ketersediaan sumber daya yang kurang,
termasuk pelatihan atau dukungan yang
diperlukan untuk mengatasi perubahan
tersebut, yang mana hal ini dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.
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Perubahan  organisasi
positif  terhadap kinerja
(Nurannisa, et al., 2022).
Penurunan kinerja karyawan di
Industri Rantai Pasok dimungkinkan
karena faktor perubahan organisasi,

berpengaruh
karyawan

budaya  organisasi, dan  sistem
kompensasi. Namun, penelitian
sebelumnya  menunjukkan  adanya
kesenjangan  penelitian, di  mana
perubahan organisasi tidak
mempengaruhi  kinerja  karyawan
(Tambuwun, et al., 2018), budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja  karyawan  (Sugiyono &

Rahajeng, 2022) dan sistem kompensasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Bustomi, et al., 2020).

Status karyawan dipercaya dapat
menjadi  variabel moderasi  yang
memperkuat  pengaruh  perubahan
organisasi, budaya organisasi dan sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Ini bisa berupa karyawan kontrak,
karyawan tetap, atau karyawan dengan
status tertentu (misalnya, manajer,
supervisor, atau staf). Status karyawan
juga dapat merujuk pada tingkat jabatan,
tanggung jawab, atau kedudukan di
dalam hierarki organisasi yang mana
faktor ini dapat memengaruhi cara
seorang karyawan berinteraksi dengan
perubahan organisasi, budaya
organisasi, dan sistem kompensasi,
sehingga ~memoderasi pengaruhnya
terhadap kinerja. Status karyawan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Permana,
2020). Karyawan dengan status yang
lebih tinggi mungkin memiliki akses
yang lebih baik ke informasi tentang
perubahan organisasi dan kebijakan
kompensasi. Oleh karena itu, mereka
dapat memiliki respons yang berbeda
terhadap  perubahan tersebut dan
memoderasi  pengaruhnya terhadap
kinerja.

Dengan demikian, penurunan
kinerja karyawan pada Industry Rantai
Pasok PT XYZ diduga karena faktor
perubahan organisasi, budaya
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organisasi, dan sistem kompensasi,
meskipun hasil kajian masih terjadi
research gap, sehingga penelitian ini
menjadi  semakin  menarik  dengan
menambahkan  variable = pemoderasi
sebagai alternatif untuk memecahkan
permasalahan mengenai research gap yang
ada. Melalui peran sebagai variabel
moderasi, status karyawan dan masa kerja
diduga  dapat  memperkuat atau
memoderasi pengaruh perubahan
organisasi, budaya organisasi, dan sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan
pada Industry Rantai Pasok PT XYZ, yang
mana peneliti berada dalam lingkungan
yang menjadi tempat penelitian sebagai
Heard of International Supply Chain.
Untuk itu, perlu dilakukan penelitian lebih
lanjut ~ mengenai “OPTIMALISASI
KINERJA KARYAWAN MELALUI
ANALISIS DAMPAK PERUBAHAN

ORGANISASI, BUDAYA
PERUSAHAAN, DAN SISTEM
KOMPENSASI DI DALAM INDUSTRI
RANTAI PASOK PT XYZ”.

METODE PENELITIAN

Penelitian kuantitatif merujuk pada
pendekatan penelitian yang menggunakan
data numerik atau berupa angka untuk
menguji hipotesis, menjawab pertanyaan
penelitian, dan menghasilkan temuan yang
dapat diinterpretasikan secara statistik
(Sekaran & Bougie, 2016). Metode ini
melibatkan pengumpulan data secara
sistematis, penggunaan teknik analisis
statistik, seperti regresi atau analisis
varians, dan fokus pada generalisasi hasil
untuk populasi yang lebih luas berdasarkan
sampel yang diambil. Pendekatan
kuantitatif dalam penelitian melibatkan
pengujian hipotesis dengan menggunakan
data yang diperoleh melalui survei dengan
cara mendistribusikan kuesioner kepada
responden. Setelah data terkumpul, peneliti
kemudian menerapkan teknik analisis
statistik, seperti Partial Least Square -
Structural  Equation Modeling (PLS-
SEM), untuk mengidentifikasi dan menguji
hubungan antara variabel yang diteliti
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dalam kerangka hipotesis yang telah
dirumuskan.

Populasi dalam konteks penelitian
merujuk pada keseluruhan unit atau
individu yang memiliki karakteristik
atau ciri-ciri tertentu yang relevan untuk
studi yang dilakukan (Sekaran &
Bougie, 2016). Populasi dalam konteks
penelitian adalah kelompok yang
mencakup semua individu, objek, atau
peristiwa yang memiliki karakteristik
atau atribut tertentu yang ingin
diidentifikasi atau dipelajari  oleh
peneliti. Populasi adalah kelompok yang
lebih besar dari mana sampel dipilih, dan
tujuan utama penelitian adalah untuk
membuat generalisasi dari populasi
tersebut. Populasi dalam penelitian ini
merupakan karyawan yang terlibat
secara langsung dalam proses saluran
distribusi atau rantai pasok PT XYZ
yang berjumlah 376 karyawan.

Sampel adalah bagian dari
populasi yang dipilih untuk dijadikan
subjek penelitian. Sampel dipilih karena
secara praktis tidak mungkin atau tidak
efisien untuk mengumpulkan data dari
seluruh populasi. Sampel yang baik
harus mewakili populasi dengan baik
agar hasil penelitian dapat digeneralisasi
kembali ke populasi secara keseluruhan.
Jumlah sampel dalam penelitian ini
ditentukan dengan rumus Slovin sebagai
berikut.

Jumlah Sampel (n)
Jumlah Populasi (N)

1+ Ne?

Jumlah Sampel (n)

_ 376

" 14 (376 x 0,052)

_ 376 193,8 = 194

194 7T

Dengan demikian, jumlah sampel

minimal yang digunakan dalam

penelitian ini sebanyak 194 responden.
Pemilihan sampel yang tepat dan

representatif dari  populasi  sangat

penting  dalam  penelitian  untuk
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memastikan bahwa hasil yang diperoleh
dapat diandalkan dan dapat diterapkan
kembali secara lebih luas. Proses pemilihan
sampel yang tepat melibatkan
pertimbangan tentang tujuan penelitian,
sifat populasi, dan ketersediaan sumber
daya untuk melakukan penelitian.
Penelitian menganggap sampel bersifat
homogen, yang berarti dalam pengambilan
sampel menggunakan teknik simple
random sampling. Teknik ini melibatkan
pengambilan sampel di mana setiap elemen
dalam populasi memiliki kesempatan yang
sama untuk dipilih sebagai subjek
penelitian. Proses pengambilan sampel
dengan teknik simple random sampling
melibatkan beberapa tahapan. Pertama,
setiap anggota dari populasi yang menjadi
subjek  penelitian  harus  memiliki
kesempatan yang sama untuk dipilih
sebagai sampel. Ini berarti bahwa setiap
individu atau unit dalam populasi memiliki
probabilitas yang sama untuk dipilih dalam
sampel. Pemilihan dilakukan secara acak
untuk memastikan representasi yang adil
dari populasi yang lebih besar.

Objek penelitian merujuk pada
fenomena yang menjadi fokus dari suatu
studi atau penelitian ilmiah. Dalam konteks
penelitian, objek penelitian adalah apa
yang ingin dipelajari atau dipahami lebih

dalam oleh peneliti. Objek dalam
penelitian ini merupakan perubahan
organisasi, budaya organisasi, sistem

kompensasi, status karyawan dan masa
kerja serta kinerja karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Partial Least Square

Data yang telah terkumpul dan
ditabulasikan dalam Microsoft Excel
kemudian dilakukan analisis dengan
metode partial least square melalui
program SmartPLS. Analisis pertama
melalui tahap PLS Algorithm memberikan
output model sebagai berikut.
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Gambar 1. Model PLS Algorithm
Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Evaluasi dalam analisis PLS
terbagi dalam dua bagian yaitu outer
model atau model pengukuran dan inner
model atau model struktural yang
diuraikan berikut.

Evaluasi Outer Model

Evaluasi outer model, juga dikenal
sebagai wuji instrumen dalam PLS,
bertujuan untuk menilai seberapa baik
indikator-indikator ~yang  digunakan
mengukur variabel penelitian. Fokusnya
terutama pada validitas dan reliabilitas
indikator. Evaluasi ini melibatkan
beberapa langkah, termasuk uji validitas
konvergen.

Uji Validitas Kovergen

Uji validitas konvergen dalam PLS
menggunakan indikator reflektif untuk
menilai sejauh mana indikator tersebut
dapat dianggap valid. Validitas indikator
dinilai berdasarkan faktor loading, dimana
nilai faktor loading yang lebih besar dari
0.7 menunjukkan bahwa indikator tersebut
efektif dalam mengukur variabel yang
diinginkan. Hasil pengujian ini
memberikan gambaran tentang seberapa
baik indikator-indikator ini
merepresentasikan konsep yang sedang
diteliti dalam penelitian.

Tabel 1. Uji Validitas Konvergen Menurut Nilai Loading Factor

Budaya Kinerja Masa | Perubahan Sistem Status
Organisasi | Karyawan | Kerja | Organisasi | Kompensasi | Karyawan
BO1 0,770
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Budaya
Organisasi

Kinerja
Karyawan

Masa
Kerja

Status
Karyawan

Sistem
Kompensasi

Perubahan
Organisasi

BO2 0,774

BO3 0,802

BO4 0,755

BOS5 0,838

BO6 0,815

BO7 0,784

BO8 0,812

KK1 0,756

KK10 0,761

KK11 0,839

KK12 0,858

0,743

KK3 0,742

KK4 0,815

KKS5 0,890

KK6 0,876

KK7 0,818

KK8 0,715

KK9 0,771

MK1

0,729

MK?2

0,819

MK3

0,872

MK4

0,825

PO1

0,749

PO2

0,772

PO3

0,831

PO4

0,837

PO5

0,815

PO6

0,812

S1

0,794

S2

0,864

S3

0,882

SK1

0,832

SK2

0,855

SK3

0,838

SK4

0,806

SKS5

0,808

SK6

0,848

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Loading factor mengukur seberapa
baik suatu indikator merepresentasikan
konstruk laten, nilai yang lebih tinggi
menunjukkan representasi yang lebih
baik. Hasil pengujian menunjukkan
bahwa nilai faktor loading untuk setiap
indikator telah melebihi nilai batas yang
ditetapkan (>0,7), menunjukkan bahwa
indikator-indikator =~ dalam  keenam
variabel telah dianggap wvalid secara
konvergen, namun ketika loading factor
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kurang dari 0,7 menunjukkan bahwa
indikator tersebut memiliki korelasi yang
lemah dengan konstruk laten yang
diukurnya. Melalui pengujian loading
faktor ditemukan bahwa semua indikator
dinyatakan valid, sehingga tidak ada
indikator yang dropout.

Kevalidan ini diperkuat oleh nilai
rata-rata variance extracted (AVE) yang
lebih besar dari 0,5 (Hair, et al., 2022).
AVE mengindikasikan seberapa besar
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varians dari indikator yang dijelaskan oleh variabel laten yang dipakai.

Tabel 2. Uji Validitas Konvergen Menurut Nilai AVE

Average Variance Extracted (AVE)
Budaya Organisasi 0,631
Kinerja Karyawan 0,641
Masa Kerja 0,661
Perubahan Organisasi 0,645
Sistem Kompensasi 0,691
Status Karyawan 0,718
Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Ketika AVE di bawah 0,5 konsep yang mengacu pada kemampuan
menunjukkan bahwa konstruk atau untuk membedakan antara konstruk atau
variabel laten yang diukur memiliki variabel yang berbeda dalam suatu
validitas konvergen yang rendah, artinya penelitian. Prinsipnya adalah bahwa
indikator-indikator ~yang digunakan konstruk yang berbeda seharusnya tidak
untuk mengukur konstruk tersebut tidak memiliki korelasi yang tinggi satu sama
cukup kuat dalam  merefleksikan lain. Uji validitas diskriminan sering
konstruk tersebut. Sementara itu, AVE dilakukan menggunakan metode Fornell-
yang tinggi (di atas 0,5) menunjukkan Larcker, di mana square root dari nilai
bahwa konstruk tersebut memiliki AVE (Average Variance Extracted) dari
validitas konvergen yang baik, di mana setiap variabel laten dibandingkan dengan
indikator-indikator ~yang digunakan korelasi antara variabel laten tersebut. Jika
secara konsisten mencerminkan square root dari nilai AVE dari suatu
konstruk yang diukur. Hasil pengujian variabel lebih besar daripada korelasinya
mperlihatkan bahwa nilai AVE untuk dengan variabel laten lainnya, maka dapat
setiap variabel telah melebihi batas dikatakan bahwa validitas diskriminan
ketentuan, sehingga indikator dalam terpenuhi.  Hasil pengujian  validitas
setiap varibel dinyatakan valid secara diskriminan disajikan dalam tabel yang
konvergen. memuat nilai AVE dan korelasi antar

variabel laten, untuk menunjukkan
Validitas Diskriminan seberapa baik konstruk dapat dibedakan
Validitas  diskriminan  adalah satu sama lain dalam penelitian tersebut.

Tabel 3. Uji Validitas Diskriminan Menurut Kritria Fornell Larcker

Budaya Kinerja | Masa | Perubahan Sistem Status
Organisasi | Karyawan | Kerja | Organisasi | Kompensasi | Karyawan

Budaya Organisasi 0,794

Kinerja Karyawan 0,796 0,801

Masa Kerja 0,649 0,771 0,813

Perubahan 0,706 0760 | 0,598 | 0,803

Organisasi

Sistem 0,678 0,823 | 0,765 | 0,684 0,831

Kompensasi

Status Karyawan 0,764 0,751 0,562 0,738 0,691 0,847

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Hasil uji  Fornell  Larcker lebih tinggi daripada korelasi antar variabel
menunjukkan bahwa nilai koefisien yang berbeda, artinya konstruk memiliki
antar variabel yang sama cenderung validitas diskriminan yang baik, karena
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konstruk lebih berkorelasi dengan
indikator-indikatornya sendiri daripada
dengan  konstruk lain. Hal ini
mengindikasikan bahwa indikator dalam

setiap variabel telah wvalid secara
konvergen.
Untuk menguji validitas

diskriminan,  juga  digunakan  uji
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT).
Persyaratan uji ini adalah bahwa nilai
pengukuran seharusnya kurang dari 0,85;
meskipun nilai antara 0,85 dan maksimal
0,90 masih dianggap cukup (Henseler,
Ringle, & Sarstedt, 2015). Hasil pengujian
disajikan dalam tabel berikut.

Tabel 4. Uji Validitas Diskriminan Menurut Kritria HTMT

Budaya Kinerja Masa | Perubahan Sistem
Organisasi | Karyawan | Kerja | Organisasi | Kompensasi
Kinerja Karyawan 0,851
Masa Kerja 0,741 0,868
LRl 0,771 0,818 | 0,683
Organisasi
Sistem Kompensasi 0,737 0,884 0,882 0,754
Status Karyawan 0,889 0,864 0,688 0,866 0,806

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Hasil pengujian HTMT
menunjukkan bahwa koefisien tertinggi
adalah 0,889, yang berarti nilai ini
berada di bawah batas maksimum yang
diterima yaitu 0,90. Hal ini menegaskan
bahwa indikator dalam masing-masing
variabel telah memenuhi persyaratan
untuk validitas  diskriminan, yang
mengindikasikan bahwa konstruk yang
berbeda tidak memiliki korelasi yang
tinggi satu sama lain, sesuai dengan
prinsip validitas diskriminan. Dengan
demikiian indikator dalam setiap
variabel benar benar mengukur variabel

itu sendiri dan bukan mengukur variabel
lainnya sehingga asumsi terpenuhi.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk
mengukur seberapa konsisten atau dapat
diandalkan indikator penelitian tersebut.
Pengujian ini menggunakan Cronbach's
alpha dan composite reliability sebagai
metode, di mana nilai yang lebih besar dari
0,70 dianggap reliabel. Hasil dari
pengujian ini akan ditampilkan dalam tabel
untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 5. Uji Reliabilitas

Cronbach's Alpha | Composite Reliability
Budaya Organisasi 0,916 0,932
Kinerja Karyawan 0,948 0,955
Masa Kerja 0,827 0,886
Perubahan Organisasi 0,890 0,916
Sistem Kompensasi 0,911 0,931
Status Karyawan 0,802 0,884

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Hasil uji reliabilitas menunjukkan
bahwa nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability telah melebihi 0,70
menandakan bahwa instrumen atau
kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ini dapat diandalkan atau
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reliabel.  Nilai  yang  tinggi ini
mengindikasikan tingkat konsistensi yang
baik antara item-item dalam kuesioner,
sehingga hasil pengukuran yang diperoleh
cenderung konsisten jika diulang pada
sampel yang sama. Sedangkan ketika
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cronbach’s alpha dan composite
reliability keduanya kurang dari 0,7
menunjukkan bahwa konstruk yang
diukur memiliki reliabilitas yang rendah,
reliabilitas yang rendah berarti bahwa
skala atau instrumen yang digunakan
mungkin  tidak  konsisten  dalam
mengukur konstruk yang dimaksud,
yang dapat mempengaruhi keakuratan
hasil penelitian. Dengan demikian,
kuesioner ini dapat dipertimbangkan
untuk digunakan dalam penelitian
lanjutan, karena kemampuannya yang
baik dalam mengukur variabel-variabel
yang diteliti.

Evaluasi Inner Model
Model Struktural dalam analisis
PLS menggambarkan hubungan antara

konstruk atau variabel yang terlibat dalam
penelitian. Dalam tahap ini, evaluasi
Model Struktural (inner model) dilakukan
dengan mengunakan berbagai ukuran
sebagai pedoman untuk memastikan
kecocokan dan wvaliditas model yang
dikembangkan.

Evaluasi Nilai R Square

Evaluasi nilai R Square digunakan
dalam konteks analisis regresi untuk
mengukur seberapa baik model regresi
menjelaskan variasi atau variasi dependent
variable (variabel terikat). Secara khusus,
R Square mengukur proporsi variasi dalam
variabel terikat yang dapat dijelaskan oleh
variabel independen yang dimasukkan ke
dalam model.

Tabel 6. Evaluasi Nilai R Square

R Square

R Square Adjusted

Kinerja Karyawan 0,878

0,870

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Nilai R Square sebagai ukuran
kelayakan model, yang mana variansi
variabel perubahan organisasi, budaya
organisasi dan sistem kompensasi serta
interaksi status karyawan dan masa kerja
sebagai pemoderasi sudah mampu
menjelaskan variansi variabel kinerja
karyawan sebesar 87,8% sedangkan
sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar
model. Nilai R Square berkisar antara 0
hingga 1, semakin mendekati 1 semakin
baik model dalam  menjelaskan
variabilitas dari variabel dependen.
Dengan nilai R Square sebesar 0,878 ini
menunjukkan bahwa model yang
digunakan sangat kuat dan sebagian
besar dari variabilitas data dapat
dijelaskan oleh model. Sementara itu,
hanya 12,2% dari varians dalam variabel
kinerja karyawan yang tidak dijelaskan

oleh model, ini bisa diakibatkan oleh
variabel-variabel  lain  yang  tidak
dimasukkan dalam model atau karena
faktor acak atau random.

Evaluasi Nilai Q Square

Uji Q Square dilakukan dengan
prosedur blindfolding, yang merupakan
metode untuk mengukur predictive
relevance dari model. Nilai Q Square yang
lebih besar dari 0 menunjukkan bahwa

model memiliki kemampuan untuk
memprediksi  variabel terikat dengan
relevansi  yang  signifikan.  Proses

blindfolding ini melibatkan penghapusan
sebagian data dan pengujian model pada
data yang tidak terlihat sebelumnya untuk
mengukur seberapa baik model dapat
memprediksi data baru.

Tabel 7. Evaluasi Nilai O Square

SSO SSE Q

Kinerja Karyawan

2328,000 | 1053,222 | 0,548

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)
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Hasil analisis menunjukkan nilai Q
Square sebesar 0,548 yang mana nilai
tersebut menjelaskan bahwa model yang
menempatkan perubahan organisasi,
budaya  organisasi dan  sistem
kompensasi sebagai variabel
independen, status karyawan dan masa
kerja sebagai pemoderasi dan kinerja
karyawan sebagai variabel dependen
sudah memiliki prediksi yang relevan
dengan data penelitian. Nilai Q? juga
berkisar antara 0 dan 1, semakin
mendekati 1 semakin baik kemampuan
prediksi model. Nilai Q Square sebesar
0,548 menunjukkan bahwa model
memiliki kemampuan prediksi yang

kuat, membuatnya andal dalam
menjelaskan dan memprediksi variabel
kinerja  karyawan, ini merupakan

indikasi bahwa model tersebut baik
digunakan untuk keperluan prediktif
dalam analisis.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis menggunakan
metode Bootstrapping dilakukan dengan
cara mengambil sampel ulang dari data

yang ada secara berulang untuk
memperkirakan distribusi sampel dari
sebuah statistik. Metode ini

memungkinkan untuk menghitung nilai
koefisien, statistik t, dan nilai p dengan
lebih  akurat tanpa mengasumsikan
distribusi  tertentu dari data. Untuk
menetapkan keberartian statistik suatu
hipotesis pada taraf signifikansi 5%, nilai
statistik t yang lebih besar dari 1,96 dan
nilai p yang kurang dari 0,05 menunjukkan
bahwa hasil pengujian memiliki pengaruh
yang signifikan. Hal ini berdasarkan pada
pengujian hipotesis yang lebih lanjut
seperti yang dijelaskan di bawah ini.

Hasil pengujian hipotesis pengaruh
variabel secara langsung sebagai berikut.

Tabel 8. Uji Pengaruh Langsung

22%1“1111 T Statistics P
( Of)’ ((O/STDEV|) | Values
H1 | Perubahan Organisasi -> Kinerja Karyawan 0,218 2,681 0,008
H2 | Budaya Organisasi -> Kinerja Karyawan 0,167 2,322 0,021
H3 | Sistem Kompensasi -> Kinerja Karyawan 0,276 4,370 0,000

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Berdasarkan hasil uji hipotesis
langsung diperoleh nilai koefisien, t
statistik dan p value yang dapat
diinterpretasikan bahwa ketika nilai t
statistik > 1,96 dan p value < 0,05 maka
hipotesis penelitian dinyatakan diterima,
namun ketika nilai t-statistik < 1,96 dan
p-value > 0,05, ini menunjukkan bahwa
pengaruh antara variabel independen dan
variabel dependen tidak signifikan
secara statistik (hipotesis ditolak).

Pengujian Hipotesis Pertama

HO: Perubahan organisasi tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

HI: Perubahan organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan
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Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 2,681 dengan p value yaitu
0,008. Terlihat bahwa nilai t-statistik 2,681
> 1,96 dan p value 0,008 < 0,05 maka H1
dinyatakan diterima, artinya perubahan
organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Kedua

HO: Budaya organisasi tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

H2: Budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 2,322 dengan p value yaitu
0,021. Terlihat bahwa nilai t-statistik 2,322
> 1,96 dan p value 0,021 < 0,05 maka H2
dinyatakan diterima, artinya budaya
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organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Ketiga

HO: Sistem kompensasi tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

H3: Sistem kompensasi
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 4,370 dengan p value
yaitu 0,000. Terlihat bahwa nilai t-
statistik 4,370 > 1,96 dan p value 0,000

< 0,05 maka H3 dinyatakan diterima,
artinya sistem kompensasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian, HI, H2 dan H3
dinyatakan diterima, artinya variabel
perubahan organisasi, budaya organisasi
dan sistem kompensasi secara langsung
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Uji Pengaruh Variabel Moderasi
Hasil pengujian hipotesis pengaruh
variabel variabel moderasi sebagai berikut.

Tabel 9. Uji Pengaruh Variabel Moderasi

Original | T Statistics P
Sample | (|O/STDEV]|) | Values
(®)
— .
H4 Pc?rub_ahan Organisasi * Status Karyawan -> 0213 3,061 | 0,003
Kinerja Karyawan
— .
H5 Bydaya Organisasi Status Karyawan -> 0.288 4487 | 0,000
Kinerja Karyawan
: P .
H6 Sl.SteII.l Kompensasi * Status Karyawan -> 20,053 0.891 | 0,374
Kinerja Karyawan
— T I—
H7 | Perubahan Organisasi * Masa Kerja -> Kinerja 0.340 3.961 0,000
Karyawan
— —
H8 | Budaya Organisasi * Masa Kerja -> Kinerja 20,189 3,186 | 0,002
Karyawan
: = —
H9 IS(lstemKompensam Masa Kerja -> Kinerja 0,115 2269 | 0,024
aryawan

Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Berdasarkan hasil uji hipotesis
pemoderasi diperoleh nilai koefisien, t
statistik dan p value yang dapat
diinterpretasikan bahwa ketika nilai t
statistik > 1,96 dan p value < 0,05 maka
hipotesis penelitian dinyatakan diterima.

Pengujian Hipotesis Keempat

HO: Status karyawan tidak dapat
memoderasi  pengaruh ~ perubahan
organisasi terhadap kinerja karyawan

H4: Status karyawan memoderasi
pengaruh perubahan organisasi terhadap
kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 3,061 dengan p value
yaitu 0,003. Terlihat bahwa nilai t-
statistik 3,061 > 1,96 dan p value 0,003
< 0,05 maka H4 dinyatakan diterima,
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artinya status karyawan dapat memoderasi
pengaruh perubahan organisasi terhadap
kinerja karyawan

Pengujian Hipotesis Kelima

HO: Status karyawan tidak dapat
memoderasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan

H5: Status karyawan memoderasi
pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 4,487 dengan p value yaitu
0,000. Terlihat bahwa nilai t-statistik 4,487
> 1,96 dan p value 0,000 < 0,05 maka H5
dinyatakan  diterima, artinya status
karyawan dapat memoderasi pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan.
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Pengujian Hipotesis Keenam

HO: Status karyawan tidak dapat
memoderasi pengaruh sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan

H6: Status karyawan memoderasi
pengaruh sistem kompensasi terhadap
kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 0,891 dengan p value
yaitu 0,374. Terlihat bahwa nilai t-
statistik 0,891 < 1,96 dan p value 0,374
> 0,05 maka H6 dinyatakan ditolak,
artinya status karyawan tidak dapat
memoderasi pengaruh sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Ketujuh
HO: Masa kerja tidak dapat

memoderasi  pengaruh  perubahan
organisasi terhadap kinerja karyawan
H7: Masa kerja memoderasi

pengaruh perubahan organisasi terhadap
kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 3,961 dengan p value
yaitu 0,000. Terlihat bahwa nilai t-
statistik 3,961 > 1,96 dan p value 0,000
< 0,05 maka H7 dinyatakan diterima,
artinya masa kerja dapat memoderasi
pengaruh perubahan organisasi terhadap
kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Kedelapan

HO: Masa kerja tiddak ddapat
memoderasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan

H8: Masa kerja memoderasi

1388

pengaruh budaya organisasi
kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 3,186 dengan p value yaitu
0,002. Terlihat bahwa nilai t-statistik 3,186
> 1,96 dan p value 0,002 < 0,05 maka H8
dinyatakan diterima, artinya masa kerja
dapat memoderasi pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan.

terhadap

Pengujian Hipotesis Kesembilan

HO: Masa kerja tidak dapat
memoderasi pengaruh sistem kompensasi
terhadap kinerja karyawan

H9: Masa kerja memoderasi
pengaruh sistem kompensasi terhadap
kinerja karyawan

Hasil pengujian diperoleh nilai t
statistik sebesar 2,269 dengan p value yaitu
0,024. Terlihat bahwa nilai t-statistik 2,269
> 1,96 dan p value 0,024 < 0,05 maka H9
dinyatakan diterima, artinya masa kerja
dapat memoderasi pengaruh sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian, H4, H5, H7, H8
dan H9 dinyatakan diterima, namun H6
dinyatakan ditolak, artinya variabel status
karyawan dapat memoderasi pengaruh
perubahan  organisasi dan  budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan,
namun dan status karyawan tidak mampu
memoderasi pengaruh sistem kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Kemudian,
masa kerja dapat memoderasi pengaruh
perubahan organisasi, budaya organisasi
dan sistem kompensasi terhadap kinerja
karyawan.
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Gambar 2. PLS Bootstrapping
Sumber: data diolah dengan SmartPLS versi 3 (2024)

Pembahasan
Pengaruh  Perubahan
dengan Kinerja Karyawan
Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H1  diterima, artinya perubahan
organisasi  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh
signifikan ini diperkuat dengan nilai
koefisien positif (0,218), semakin
meningkatnya perubahan organisasi
maka akan membawa perubahan yang
signifikan terhadap peningkatan kinerja

Organisasi

karyawan. Penerimaan hipdtesis ini
dikarenakan perubahan sering kali
mendorong inovasi dan penerapan

metode kerja yang lebih efisien, ketika
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organisasi beradaptasi dengan teknologi
baru atau proses baru, karyawan bisa
menjadi lebih produktif dan efektif.
Perubahan yang dirancang dengan baik
dapat meningkatkan motivasi karyawan,
misalnya: perubahan yang memberikan
lebih  banyak  kesempatan  untuk
pengembangan karier atau peningkatan
kompensasi bisa membuat karyawan lebih
bersemangat dalam bekerja. Perubahan
yang memperbaiki lingkungan kerja,
seperti peningkatan kondisi fisik tempat
kerja atau peningkatan budaya organisasi,
dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang mana karyawan yang puas
cenderung bekerja lebih baik dan lebih
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produktif. Proses perubahan sering kali
mencakup pelatihan dan pengembangan
keterampilan. Karyawan yang menerima
pelatihan baru atau pengembangan
keterampilan cenderung menjadi lebih
kompeten dan efisien dalam pekerjaan
mereka. Temuan ini sejalan dengan
temuan penelitian sebelumnya bahwa
perubahan dalam organisasi dapat
mempengaruhi kinerja karyawan melalui
perubahan dalam strategi perusahaan,
budaya organisasi, sikap karyawan,
struktur organisasi, teknologi yang
digunakan, gaya kepemimpinan yang
digunakan dalam komunikasi, dan upaya
pengembangan karyawan (Lailla &
Mardi, 2022).
Pengaruh Budaya Organisasi dengan
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H2 diterima, artinya budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pengaruh signifikan ini
diperkuat dengan nilai koefisien positif
(0,167), semakin meningkatnya budaya

organisasi maka akan membawa
perubahan yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan.

Penerimaan hipdtesis ini dikarenakan
budaya organisasi yang mendukung,
inklusif, dan menghargai kontribusi
karyawan dapat meningkatkan motivasi
dan kepuasan kerja. Ketika karyawan
merasa dihargai dan didukung, mereka
lebih cenderung bekerja dengan lebih
antusias dan  produktif. Budaya
organisasi yang kuat dapat
menumbuhkan rasa kebersamaan dan
kepemilikan di antara karyawan.
Karyawan yang merasa menjadi bagian
dari suatu tim atau komunitas yang solid
cenderung lebih berkomitmen dan loyal,
yang pada gilirannya meningkatkan
kinerja mereka. Budaya organisasi yang
terbuka dan komunikatif mendorong
aliran informasi yang lancar dan kerja
sama yang lebih baik antar karyawan.
Hal ini dapat meningkatkan efisiensi
operasional dan kualitas kerja karena
masalah dapat diselesaikan dengan lebih
cepat dan ide-ide baru dapat dibagikan
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dengan lebih mudah. Budaya organisasi
yang jelas mengenai visi, misi, dan nilai-
nilai inti membantu karyawan memahami
tuyjuan  organisasi dan  bagaimana
kontribusi mereka mendukung pencapaian
tujuan tersebut. Pemahaman ini dapat
memotivasi karyawan untuk bekerja
dengan lebih fokus dan berorientasi pada
hasil. Budaya  yang  mendorong
pembelajaran dan pengembangan
berkelanjutan menyediakan kesempatan
bagi karyawan untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan mereka.
Karyawan yang terus berkembang
cenderung lebih kompeten dan percaya diri
dalam pekerjaan mereka, yang
berkontribusi pada kinerja yang lebih baik.
Temuan ini sejalan dengan penelitian
terdahulu  bahwa kinerja  karyawan
dipengaruhi secara signifikan oleh budaya
organisasi (Franadita & Aslami, 2022).
Budaya organisasi memiliki pengaruh
positif  terhadap  kinerja  karyawan
(Nurannisa, et al., 2022).
Pengaruh Sistem Kompensasi dengan
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H3 diterima, artinya sistem kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.  Pengaruh  signifikan ini
diperkuat dengan nilai koefisien positif
(0,276), semakin meningkatnya sistema
kompensasi maka akan ~membawa
perubahan yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Penerimaan
hipotesis  ini  dikarenakan  sistem
kompensasi yang adil dan kompetitif dapat
meningkatkan motivasi karyawan. Ketika
karyawan merasa bahwa mereka akan
menerima penghargaan yang layak untuk
kinerja yang baik, mereka lebih cenderung
bekerja keras dan mencapai target yang
ditetapkan. Kompensasi yang memadai
berkontribusi terhadap kepuasan kerja
karyawan. Karyawan yang merasa puas
dengan gaji dan tunjangan mereka
cenderung lebih bahagia di tempat kerja,
yang pada gilirannya meningkatkan
produktivitas dan kualitas kerja. Insentif
finansial seperti gaji dan tunjangan
berdasarkan kinerja mendorong karyawan
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untuk meningkatkan performa mereka.
Ketika karyawan melihat hubungan
langsung antara kinerja mereka dan
kompensasi yang diterima, mereka lebih
termotivasi untuk bekerja lebih keras dan
lebih efisien. Sistem kompensasi yang
mencakup penghargaan atas prestasi dan
kontribusi karyawan membantu
meningkatkan rasa pengakuan dan
penghargaan. Karyawan yang merasa
dihargai akan lebih termotivasi untuk
terus berkinerja baik. Temua ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya bahwa
kompensasi  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan (Afriyie, et
al., 2020; Saman, 2020).
Peran Status Karyawan dalam
Memoderasi Pengaruh Perubahan
Organisasi dengan Kinerja Karyawan
Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H4 diterima, artinya status karyawan

mampu memoderasi pengaruh
perubahan organisasi terhadap kinerja
karyawan. Pengaruh signifikan ini

didukung dengan nilai koefisien negatif
(-0,213), artinya status karyawan dapat
mempengaruhi  atau  memperlemah
dampak  negatif dari  perubahan
organisasi terhadap kinerja karyawan.
Jika  terdapat  perubahan  dalam
organisasi yang berpotensi menurunkan
kinerja karyawan, maka status karyawan
(misalnya, apakah mereka karyawan
tetap atau kontrak) memiliki peran dalam
mempengaruhi seberapa besar dampak
negatif perubahan tersebut terhadap
kinerja mereka. Memoderasi negatif di
sini mengisyaratkan bahwa status
karyawan dapat membantu mengurangi
atau mengendalikan pengaruh buruk dari
perubahan organisasi terhadap kinerja
mereka. Karyawan dengan status yang
lebih tinggi cenderung memiliki akses
yang lebih baik terhadap informasi
tentang perubahan organisasi. Mereka
mungkin diperlengkapi dengan
pengetahuan lebih awal tentang rencana
perubahan, tujuan, dan dampak yang
diharapkan. Ini memungkinkan mereka
untuk lebih siap secara mental dan
mengambil langkah-langkah yang sesuai
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untuk mengurangi ketidakpastian dan
kekhawatiran di antara tim mereka. Status
karyawan yang lebih tinggi sering kali
berarti memiliki pengalaman,
keterampilan, dan kapasitas kepemimpinan
yang lebih besar dalam mengelola
perubahan. Mereka dapat menggunakan
pengaruh dan otoritas mereka untuk
merancang strategi adaptasi yang efektif,
memberikan dukungan kepada anggota
tim, dan mengkomunikasikan visi serta
tujuan perubahan dengan jelas. Karyawan
dengan status yang lebih tinggi mungkin
lebih mudah mendapatkan dukungan
tambahan dari organisasi, seperti pelatihan
untuk menghadapi perubahan, bantuan
psikologis, atau sumber daya lain yang
membantu mereka dan tim mereka
beradaptasi dengan lebih baik. Hal ini
dapat mengurangi dampak negatif stres
atau kecemasan terkait perubahan pada
kinerja mereka.
Peran  Status Karyawan  dalam
Memoderasi Pengaruh Budaya
Organisasi dengan Kinerja Karyawan
Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H5 diterima, artinya status karyawan
mampu memoderasi pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh signifikan ini didukung dengan
nilai koefisien positif (0,288), artinya
status karyawan dapat memperkuat atau
meningkatkan dampak positif dari budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan. Jika
budaya organisasi memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, maka
status karyawan (misalnya, apakah mereka
karyawan tetap atau kontrak) dapat
memainkan peran dalam memperbesar atau
memperkuat pengaruh positif tersebut.
Memoderasi positif di sini
mengindikasikan bahwa status karyawan
bisa membantu meningkatkan efek baik
dari budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan. Karyawan dengan status yang
lebih tinggi sering kali berperan sebagai
teladan dalam organisasi. Sikap, nilai, dan
perilaku mereka mempengaruhi cara
anggota tim lainnya memandang dan
merespons budaya organisasi. Dengan
menunjukkan komitmen terhadap nilai-
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nilai budaya yang dijunjung tinggi oleh
organisasi, mereka dapat menginspirasi
dan memotivasi karyawan lain untuk
berkinerja lebih baik. Status karyawan
yang lebih tinggi cenderung memiliki
peran dalam pengambilan keputusan dan
merancang strategi organisasi. Mereka
dapat memastikan bahwa budaya
organisasi yang dianut mendukung
tujuan organisasi secara keseluruhan.
Dengan mengintegrasikan budaya yang
positif dan mendukung kinerja ke dalam
keputusan strategis, mereka memperkuat
dampak positif budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan. Status
karyawan yang lebih tinggi sering kali
berhubungan dengan tanggung jawab
dalam pengembangan dan pembinaan
karyawan. Mereka dapat menggunakan
pengaruh mereka untuk mempromosikan
budaya yang mendorong pengembangan
karyawan, inovasi, dan kolaborasi.
Dengan memberikan dukungan dan
sumber daya untuk mengembangkan
keterampilan dan potensi karyawan,
mereka memperkuat pengaruh positif
budaya organisasi terhadap kinerja
individu dan tim.

Peran Status Karyawan dalam
Memoderasi Pengaruh Sistem
Kompensasi dengan Kinerja
Karyawan

Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H6 ditolak, artinya status karyawan tidak
mampu memoderasi pengaruh sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini menunjukkan bahwa
bagaimana pun status karyawan
(misalnya, apakah mereka karyawan
tetap atau kontrak), hal tersebut tidak
mempengaruhi atau tidak memiliki
peran dalam mengubah dampak sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Dengan kata lain, pengaruh sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan
tetap sama, terlepas dari status karyawan
tersebut. Status karyawan sering kali
tidak mampu memoderasi pengaruh
sistem kompensasi terhadap kinerja
karyawan karena sistem kompensasi
memiliki  karakteristik yang lebih
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mandiri dan terpusat pada kebijakan
organisasi yang lebih luas. Agar sistem
kompensasi dapat berfungsi dengan baik,
penting untuk menjaga transparansi dan
keadilan dalam penggunaan kriteria
penilaian. Kriteria ini biasanya diterapkan
secara konsisten untuk semua karyawan
sesuai dengan peran dan tanggung jawab
mereka, independen dari status mereka
dalam  hierarki  organisasi.  Sistem
kompensasi didasarkan pada kebijakan
yang telah ditetapkan oleh organisasi, yang
mungkin sulit untuk dimoderasi secara
signifikan oleh status karyawan. Kebijakan
ini  sering kali dipengaruhi oleh
pertimbangan yang lebih luas, seperti
anggaran perusahaan, kebijakan industri,
atau persyaratan hukum, yang tidak selalu
dapat diubah secara fleksibel berdasarkan
status individu. Tujuan utama dari sistem
kompensasi adalah untuk mendorong
kinerja yang tinggi, motivasi karyawan,
dan memberikan insentif yang tepat kepada
individu untuk mencapai tujuan organisasi.
Ini sering kali lebih terkait dengan
pencapaian kinerja dan kontribusi individu,
bukan dipengaruhi oleh status mereka
dalam  struktur organisasi. Dengan
demikian, meskipun status karyawan dapat
mempengaruhi  banyak aspek dalam
lingkungan kerja, sistem kompensasi
cenderung diatur oleh kebijakan dan
prosedur organisasi yang lebih luas, yang
dirancang untuk memberikan insentif
berdasarkan kinerja dan pencapaian
individu, bukan berdasarkan posisi atau
status dalam hierarki.
Peran Masa Kerja dalam Memoderasi
Pengaruh Perubahan Organisasi
dengan Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H7 diterima, artinya masa kerja mampu
memoderasi pengaruh perubahan
organisasi terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh signifikan ini didukung dengan
nilai koefisien positif (0,340), artinya masa

kerja dapat memperkuat atau
meningkatkan ~ dampak  positif  dari
perubahan organisasi terhadap kinerja
karyawan.  Jika  perubahan  dalam
organisasi memiliki pengaruh positif
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terhadap kinerja karyawan, maka masa
kerja (berapa lama karyawan telah
bekerja di organisasi tersebut) dapat
memainkan peran dalam memperbesar
atau memperkuat pengaruh positif
tersebut. Memoderasi positif di sini
mengindikasikan bahwa masa kerja bisa
membantu meningkatkan efek baik dari
perubahan organisasi terhadap kinerja
karyawan. Dengan kata lain, semakin
lama seorang karyawan bekerja di
organisasi, semakin besar dampak positif
perubahan organisasi terhadap kinerja
mereka. Karyawan dengan masa kerja
yang lebih lama cenderung memiliki
lebih  banyak pengalaman dalam
menghadapi berbagai perubahan
organisasi. Mereka telah melalui transisi
sebelumnya dan memiliki keterampilan
serta strategi untuk mengatasi tantangan
yang muncul selama periode perubahan.
Pengalaman ini memungkinkan mereka
untuk lebih fleksibel dan adaptif
terhadap  perubahan  yang  baru.
Karyawan yang telah bekerja dalam
organisasi untuk waktu yang lama
umumnya memiliki tingkat komitmen
yang lebih tinggi terhadap perusahaan
dan nilai-nilai budaya organisasinya.
Mereka cenderung lebih terikat pada
tujuan organisasi jangka panjang dan
lebih termotivasi untuk berkontribusi
secara positif terhadap pencapaian
tujuan  tersebut  selama  periode
perubahan. Masa kerja yang panjang
memungkinkan karyawan untuk
memahami lebih dalam tentang struktur
organisasi, dinamika interpersonal, dan
proses kerja. Mereka memiliki jaringan
yang lebih luas dan pengetahuan tentang
siapa yang dapat mereka hubungi untuk
mendapatkan dukungan atau informasi
tambahan selama periode perubahan.
Karyawan dengan masa kerja yang lama
sering memiliki jaringan sosial yang kuat
di tempat kerja. Jaringan ini dapat
menjadi sumber dukungan emosional
dan praktis selama periode perubahan,
membantu  mereka  untuk  tetap
terhubung, berbagi pengalaman, dan
bekerja sama untuk mencapai tujuan
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perubahan dengan lebih efektif.
Peran Masa Kerja dalam Memoderasi
Pengaruh Budaya Organisasi dengan
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H8 diterima, artinya masa kerja mampu
memoderasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh
signifikan ini didukung dengan nilai
koefisien negatif (-0,189), artinya masa
kerja dapat memperlemah atau mengurangi
dampak negatif dari budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan. Jika budaya
organisasi memiliki pengaruh negatif
terhadap kinerja karyawan, maka masa
kerja dapat memainkan peran dalam
mengurangi atau memperlemah pengaruh
negatif tersebut. Memoderasi negatif di sini
mengindikasikan bahwa masa kerja bisa
membantu mengurangi efek buruk dari
budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan. Dengan kata lain, semakin lama
seorang karyawan bekerja di organisasi,
semakin kecil dampak negatif budaya
organisasi terhadap kinerja mereka.
Karyawan dengan masa kerja yang lebih
lama memiliki pengalaman yang lebih
mendalam dalam menavigasi budaya
organisasi. Mereka telah terbiasa dengan
nilai-nilai, norma, dan praktik yang ada di
dalam organisasi. Hal ini memungkinkan
mereka untuk lebih mudah beradaptasi
dengan budaya organisasi yang mungkin
kompleks atau berubah-ubah, serta
meminimalkan dampak negatifnya
terhadap kinerja mereka. Masa kerja yang
panjang memungkinkan karyawan untuk
memiliki ~ pemahaman  yang  lebih
mendalam tentang dinamika interpersonal,
politik organisasi, dan cara kerja yang
efektif di dalam lingkungan yang ada.
Mereka dapat menggunakan pengetahuan
ini untuk menghindari atau mengelola
konflik yang mungkin timbul akibat
budaya organisasi yang tidak sesuai
dengan nilai atau tujuan mereka. Karyawan
yang telah bekerja dalam organisasi untuk
waktu yang lama sering memiliki jaringan
sosial yang kuat di tempat kerja. Jaringan
ini dapat berfungsi sebagai sumber
dukungan  sosial dan  profesional,
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membantu  mereka  untuk  tetap
terhubung, mendapatkan informasi yang
diperlukan, serta memperoleh dukungan
dalam  menghadapi  tekanan atau
tantangan yang mungkin muncul akibat
budaya organisasi yang negatif. Masa
kerja yang lama sering mencerminkan
tingkat komitmen yang tinggi terhadap
organisasi. Karyawan yang merasa
terikat secara emosional dan profesional
terhadap organisasi cenderung lebih
mampu mengatasi dampak negatif
budaya organisasi terhadap kinerja
mereka. Mereka mungkin memiliki
motivasi yang lebih besar untuk tetap
berkontribusi secara positif meskipun
ada ketidaksesuaian budaya.
Peran Masa Kerja dalam Memoderasi
Pengaruh Sistem Kompensasi dengan
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dinyatakan bahwa
H8 diterima, artinya masa kerja mampu
memoderasi pengaruh sistem
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh signifikan ini  didukung
dengan nilai koefisien negatif (-0,115),
artinya masa kerja dapat memperlemah
atau mengurangi dampak negatif dari
sistem kompensasi terhadap kinerja
karyawan. Jika sistem kompensasi
memiliki pengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan, maka masa kerja
dapat memainkan peran  dalam
mengurangi atau memperlemah
pengaruh negatif tersebut. Memoderasi
negatif di sini mengindikasikan bahwa
masa kerja bisa membantu mengurangi
efek buruk dari sistem kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Dengan kata
lain, semakin lama seorang karyawan
bekerja di organisasi, semakin kecil
dampak negatif sistem kompensasi
terhadap kinerja mereka. Karyawan
dengan masa kerja yang lama cenderung
memiliki pemahaman yang lebih baik
tentang bagaimana sistem kompensasi di
organisasi mereka berfungsi. Mereka
mungkin lebih paham tentang kriteria
penilaian kinerja, proses evaluasi, dan
bagaimana  keputusan = kompensasi
dibuat. Hal ini memungkinkan mereka
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untuk mengelola ekspektasi mereka secara
lebih realistis terhadap kompensasi mereka
dan untuk lebih fokus pada aspek-aspek
yang dapat mereka kontrol dalam
mencapai pengakuan atau insentif yang
adil. aryawan yang telah bekerja dalam
organisasi untuk waktu yang lama
umumnya memiliki penguasaan yang lebih
besar terhadap keterampilan dan tanggung
jawab pekerjaan mereka. Mereka sering
kali  telah  membangun  sejumlah
keterampilan yang berharga dan dapat
menunjukkan kontribusi mereka dengan
lebih jelas. Hal ini dapat memberi mereka
kepercayaan diri yang diperlukan untuk
mempengaruhi penilaian kinerja mereka
dalam  sistem  kompensasi.  Sistem
kompensasi dalam sebuah organisasi dapat
mengalami perubahan dari waktu ke
waktu, baik dalam metode evaluasi kinerja
maupun dalam struktur penghargaan.
Karyawan dengan masa kerja yang panjang
mungkin telah mengalami beberapa
perubahan ini sebelumnya dan memiliki
pengalaman dalam menavigasi atau
beradaptasi dengan perubahan tersebut.
Mereka mungkin lebih terbiasa dengan
bagaimana perubahan tersebut dapat
mempengaruhi  motivasi dan kinerja
mereka, serta strategi untuk mengatasi
dampak negatifnya.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil andlisis dan
pembahasan yang telah diuraikan pada

bagian  sebelumnya, dapat  ditarik
kesimpulan bahwa:
1. Perubahan organisasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin baik
manajemen perubahan yang dilakukan
oleh organisasi maka akan semakin
tinggi kinerja karyawan di industri
rantai pasok PT XYZ.

2. Budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin baik
penerapan budaya organisasi maka
akan semakin tinggi kinerja karyawan
di industri rantai pasok PT XYZ.
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Sistem kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, artinya semakin
baik sistem kompensasi yang
diterapkan maka akan semakin
tinggi kinerja karyawan di industri
rantai pasok PT XYZ.

Status karyawan memoderasi secara
negatif =~ pengaruh perubahan
organisasi terhadap kinerja
karyawan, artinya ketika status
karyawan lebih tinggi atau lebih
stabil, efek perubahan organisasi
terhadap kinerja karyawan menjadi
berkurang. Sebaliknya, karyawan
dengan status yang lebih rendah
atau lebih tidak stabil akan
mengalami  dampak  perubahan
organisasi yang lebih besar pada
kinerja mereka di industri rantai
pasok PT XYZ.

Status karyawan memoderasi secara
positif pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, artinya
status karyawan dapat
meningkatkan dampak positif dari
budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan. Karyawan dengan status
yang lebih baik atau lebih tinggi
mungkin lebih dapat memanfaatkan
budaya organisasi yang positif
untuk meningkatkan kinerja mereka
dibandingkan dengan karyawan
dengan status yang lebih rendah di
industri rantai pasok PT XYZ.
Status karyawan tidak mampu
memoderasi  pengaruh  sistema
kompensasi  terhadap  kinerja
karyawan, artinya status karyawan
tidak memiliki dampak signifikan
pada bagaimana sistem kompensasi
mempengaruhi  kinerja mereka,
yang mana pengaruh  sistem
kompensasi  terhadap  kinerja
karyawan tetap konsisten, terlepas
dari status karyawan di industri
rantai pasok PT XYZ.

. Masa kerja memoderasi secara
positif pengaruh perubahan
organisasi terhadap kinerja
karyawan, artinya karyawan dengan
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masa kerja yang lebih lama menjadi
lebih mampu beradaptasi dengan
perubahan  organisasi,  sehingga
dampak perubahan tersebut terhadap
kinerja mereka menjadi lebih baik atau
lebih positif. Sebaliknya, karyawan
dengan masa kerja yang lebih singkat
cenderung tidak merasakan dampak
perubahan organisasi dengan cara
yang sama di industri rantai pasok PT
XYZ.

8. Masa kerja memoderasi secara negatif
pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan, artinya karyawan
dengan masa kerja yang lebih panjang
cendderung kurang terpengaruh oleh
budaya organisasi, sehingga dampak
positif budaya organisasi terhadap
kinerja mereka menjadi berkurang.
Sebaliknya, karyawan dengan masa
kerja yang lebih singkat cenderung
lebih merasakan pengaruh positif
budaya organisasi pada kinerja mereka
di industri rantai pasok PT XYZ.

9. Masa kerja memoderasi secara negatif
pengaruh sistema kompensasi
terhadap kinerja karyawan, artinya
semakin lama masa kerja seorang
karyawan, semakin kecil atau lebih
lemah pengaruh sistem kompensasi
terhadap kinerja mereka. Karyawan
dengan masa kerja yang lebih panjang
cenderung tidak merasakan efek yang
sama dari sistem kompensasi terhadap
kinerja mereka seperti karyawan
dengan masa kerja yang lebih singkat
di industri rantai pasok PT XYZ.
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