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ABSTRAK
ARTICLE HISTORY penelitian ini bertujuan untuk membangun sebuah model konseptual untuk
Received [20 Juni 2022] peningkatan kinerja organisasi model yang diusulkan berdasarkan kapabilitas
jicvé‘c;iéz[%uﬂ"igi]ﬂ manajerial dinamik dan kapasitas organisasi untuk berubah. Sebuah
metodologi studi struktural diadopsi dengan menggunakan 200 sampel yang
diambil dari manajer di perguruan tinggi Pelayaran Niaga yang ada di
Indonesia dan data dikumpulkan melalui kuesioner, untuk menguji model dan
KEYWORDS hipotesis dalam penelitian ini, penulis menggunakan Amos 25 sebagai alat
analisis data. Hasil penelitian ini menunjukkan ada sebuah jalur strategis
untuk meningkatkan kinerja organisasi pada organisasi publik yakni
organisasi pendidikan pada perguruan tinggi Pelayaran Niaga yang ada di
Indonesia yaitu melalui sebuah jalur kemampuan manajerial dinamik

Managerial Dynamic
Capabilities,

Organizational Capacity To
Change, Organizational

Performance, Public kemudian kapasitas organisasi untuk berubah yang selanjutnya dapat
Organizations menaikan kinerja organisasi. Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain
belum mampu mendefinisikan secara spesifik tentang kemampuan

manajerial dinamik.Selain itu sampel yang digunakan hanya terbatas pada

This is an open access article perguruan tinggi Pelayaran Niaga untuk mewakili organisasi publik. Hasil
under the CC-BY-5A license penelitian ini diterapkan untuk memperkuat teori manajemen perubahan
@ @@ teori kapabilitas dinamik serta perilaku organisasi Selain itu penelitian ini juga
N—arrarem mampu memberikan sebuah kontribusi bagi tataran praktis untuk

memberikan rekomendasi bagi para manajer Puncak manajer menengah dan
manajer bawah di dalam organisasi publik agar mampu memberikan suatu
bentuk peningkatan kinerja organisasi berbasis perubahan organisasi dan
kapabilitas dinamik yang dimiliki oleh masing-masing manajer di dalam
organisasi publik.

ABSTRACT
This study aims to build a conceptual model for improving organizational
performance. The proposed model is based on dynamic managerial capabilities
and organizational capacity to change. A structural study methodology was
adopted using 200 samples taken from managers at Pelayaran Niaga colleges in
Indonesia and data collected through questionnaires, to test the models and
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hypotheses in this study, the authors used Amos 25 as a data analysis tool. The
results of this study indicate that there is a strategic path to improve organizational
performance in public organizations, namely educational organizations at
Pelayaran Niaga colleges in Indonesia, namely through a dynamic managerial
ability path and then organizational capacity to change which can further increase
organizational performance. This study has limitations such as not being able to
define specifically about dynamic managerial abilities. In addition, the sample used
is only limited to the Merchant Shipping College to represent public organizations.
The results of this study are applied to strengthen the theory of change
management theory of dynamic capabilities and organizational behavior. In
addition, this research is also able to contribute to a practical level to provide
recommendations for top managers, middle managers and lower managers in
public organizations in order to be able to provide a form of performance
improvement. organization based on organizational change and dynamic
capabilities possessed by each manager in public organization.

PENDAHULUAN

Pertanyaan mendasar dalam penelitian manajemen strategi yang selama ini telah terjadi
adalah Mengapa beberapa organisasi bisa mengungguli organisasi yang lain (Kumbure et al., 2020).
Selama beberapa Dekade konsep kapabilitas Dynamic telah menjadikan sebuah solusi secara
matang bagi riset-riset manajemen strategi karena konsep tersebut telah mampu memberikan
kontribusi dalam implementasi strategi bisnis, daya saing, dan hasil kinerja organisasi secara
optimal. Dalam berbagai literatur ilmiah kapabilitas dinamis telah dikenal sebagai sebuah faktor
kunci dalam memberikan sebuah inovasi dan daya saing organisasi (Eisenhardt & Martin, 2000;
Porter, 1990; Teece, Pisano, & Shuen, 1997; Zollo & Winter, 2003). Kapabilitas dinamis merupakan
sebuah alat yang mampu memberikan sebuah penjelasan untuk menganalisis kemampuan
organisasi dalam membangun keunggulan kompetitif ketika organisasi menghadapi segala
ketidakpastian dalam perubahan kompetisi yang terjadi. Teece Pisano, & Shuen (1997). Meskipun
konsep kemampuan dinamis telah berfungsi untuk menjelaskan kemampuan organisasidan
memiliki Suatu bentuk kontribusi positif terhadap kinerja organisasi akan tetapi terbukti empiris
yang kuat dalam membangun kemapanan konsep tersebut terhadap peningkatan kinerja organisasi
masih kurang begitu mapan (Hitt et al., 2001; Helfat et al., 2007). Kelemahan dari konsep dinamika
ability ini telah dapat juga teridentifikasi secara jelas Selain itu, Drnevich & Kriauciunas (2011).

Berbagai penelitian terdahulu telah menyinggung tentang bagaimana cara mengelola
perubahan yang biasanya selalu menyelidiki tentang organisasi di tingkat mikro sekarang telah
berkembang menjadi suatu bentuk entitas makro (Homberg et al., 2019). Selain itu sebuah
pengolahan penelitian perubahan sebagian besar telah berhasil memberikan suatu bentuk esensi
hasil penelitian yang berupa atribut yang masih bersifat statis karena eksekutif Puncak atau individu
dan reaksi karyawan yang terkaji terhadap perubahan tersebut. Akan tetapi berbagai literatur tidak
memberikan pemahaman yang jelas bagaimana peran manajer menengah sebagai mediator dalam
pengelolaan perubahan antara puncak pimpinan dengan tingkat manajer dan karyawan lebih
rendah di lembaga publik sering mengalami suatu perubahan proses yang cukup dinamis dan hal
ini tidak menjadi perhatian dari berbagai penelitian terdahulu sebuah konsensus tentang
kemampuan mendasar harus dimiliki oleh seorang manajer untuk mengatasi penolakan terhadap
perubahan dalam tim sehingga hal ini menuntut suatu bentuk pengembangan pola pikir secara
kognitif secara bersama untuk membangun sebuah kemampuan dalam realisasi sebuah perubahan
dalam organisasi yang selama ini tidak berkaki dalam sebuah literatur yang cukup mapan.

Sebuah ide teori kapabilitas dinamik telah ditawarkan untuk memberikan suatu bentuk
perspektif dinamis kapabilitas sehingga sangat diperlukan bagi organisasi. Pengelola dalam hal ini
adalah manajer untuk membuat sebuah tindakan yang cukup agresif dan cukup dinamis dalam
mengelola organisasi. Ketika memimpin perubahan teori kemampuan dinamis telah memberikan
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suatu bentuk gambaran secara perspektif bagaimana menggunakan sebuah studi penelitian dari
beberapa peneliti terdahulu seperti Nelson (1991), Kogut dan Zander (1992), Amit dan Schoemaker
(1993), Henderson dan Cockburn (1994) dan Teece et al. (1997). Kemampuan manajerial secara
dinamis mampu mengelola perubahan dengan sukses jika 2 organisasi publik dan swasta (O'Reilly
dan Tushman, 2008; Snell dan Morris, 2014; Fischbacher-Smith, 2017). Seorang manajer dalam
organisasi publik sangat diperlukan untuk memiliki pengetahuan secara kognitif dan menyeluruh
tentang pola perilaku dan keyakinan sikap pendapat dan motif karyawan yang menyebabkan
adanya suatu bentuk perilaku yang berorientasi pada proses perubahan karena hal tersebut akan
memberikan pemahaman secara spesifik bagi pengetahuan manajer dalam mengelola organisasi
(Paarlberg dan Lavigna, 2010; Frynas dan Mellahi, 2015). Teknik manajerial capability yang terdiri
atas kognisi manajerial dan modal sosial serta modal manusia diharapkan mampu menjadi sebuah
faktor yang mendasari munculnya ide ide solusi para manajer (Adner dan Helfat, 2003; Helfat dan
Martin, 2015; Correa et al., 2018). Meskipun kemampuan dinamik dapat bertindak sebagai sebuah
faktor yang cukup penting bagi organisasi akan tetapi penggunaan dalam menghadapi proses
perubahan sangat sedikit studi yang telah menyelidiki eksistensi tentang pengaruh dari pada
kemampuan dinamis dari manajer menengah untuk diproses menjadi perubahan dan ditanya
dengan kinerja organisasi (Andreeva dan Ritala, 2016).

Dalam penelitian ini kami berpendapat bahwa Dynamic capability dapat dikaitkan dengan
sebuah eksplorasi peluang di lingkungan yang berubah (Adner dan Helfat, 2003; Snell and Morris,
2014; Helfat dan Peteraf, 2015). Hal ini dapat ditunjukkan melalui terbangunnya jaringan dan
implementasi dari pada sebuah strategi perubahan(Carri on et al, 2018), meningkatkan
kemampuan beradaptasi dalam lingkungan yang berubah (Zhao dan Goodman, 2018) serta belajar
memperoleh Suatu bentuk kinerja yang tinggi(Gatenby et al., 2014; Tseng dan Lee, 2014; Giauque,
2016; Pilih dan Teo, 2016; Quinn et al.,, 2019). Selain dinamika manajerial kapabilitas kapasitas
organisasi untuk perubahan juga memberikan suatu bentuk peran yang sangat cukup signifikan
dalam organisasi untuk mengelola sebuah perubahan. Kapasitas organisasi untuk perubahan
adalah sebuah sumber yang cukup dinamis di dalam organisasi dan hal ini dapat diterapkan secara
jangka panjang maupun dinamisme kemampuan generik (Winter, 2003; Klarner et al., 2008;
Andreeva dan Ritala, 2016). Dimana karyawan akan menghadapi faktor lingkungan lingkungan yaitu
ku berubah secara dinamis dan menggeser kemampuan lama mereka untuk beradaptasi dalam
kemampuan baru yang cukup memberikan sebuah tantangan tantangan secara progresif (Judge
dan Elenkov, 2005; Judge dan Douglas, 2009; Heckmann et al., 2016; Holbeche, 2018).

Dalam penelitian ini kami memberikan sebuah saran bahwa kapasitas organisasi untuk
berubah akan berkembang jika manajer menengah memiliki 1 tingkat dan manajerial yang cukup
tinggi untuk menghubungkan dengan kinerja organisasi (Hakim dan Elenkov, 2005; Hakim et al.,
2009; Ramus, 2012). Oleh karena itu Kami mengusulkan agar kapasitas organisasi mampu
memberikan hubungan antara Dynamic capability dan kinerja organisasi selanjutnya manajer
adalah mereka yang paling mungkin untuk memberikan sebuah urusan-urusan dalam berbagai
hambatan yang ada selama untuk perubahan. Oleh karena itu, peran kapabilitas dinamis dalam
meningkatkan kinerja organisasi masih dipertanyakan. Akibatnya, makalah ini menimbulkan
pertanyaan penelitian-apa proses atau rutinitas dalam organisasiyang mengintegrasikan konsep
kapabilitas dinamis dan cara ini mempengaruhi kinerja organisasisecara keseluruhan. Oleh karena
itu penelitian terkait dengan konsep konsep dalam penelitian terkait kapabilitas dinamik masih
memberikan ruang terbuka dalam debat akademik untuk memberikan sebuah kritik yang
membangun.

Bagaimana memberikan kemapanan konsep tersebut dalam meningkatkan kinerja organisasi
sehingga di dalam penelitian ini menimbulkan sebuah pertanyaan penelitian apa sebuah proses dan
model yang diharapkan mampu dikembangkan untuk meningkatkan kinerja organisasi secara
komprehensif berbasis Dynamic Kapabilitas Dan Organisasional Capacity For Change.
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LANDASAN TEORI

Kemampuan Manajerial Dinamis Dan Kinerja Organisasi

Kemampuan manajerial yang cukup dinamis dan kinerja organisasi memiliki satu bentuk kajian
tertentu untuk dibuat sebuah peta hutan penelitian yang sedang trend saat ini mencoba menyelidiki
tentang pengaruh tersebut sehingga konsep kemampuan dinamis sebagai bagian dari fokus
penelitian ini akan mampu menjadi suatu bentuk bidang yang strategis dan beberapa studi telah
mencoba memberikan hubungan secara empiris dari hasil penelitian mereka antara kemampuan
manajerial dinamis dan kinerja organisasi dalam konteks perubahan. Kemampuan dinamis dari
posisi manajerial modal sosial dan modal manusia akan mampu mengarahkan pada suatu level
Dimana tingkat kinerja organisasi mampu dipengaruhi oleh mereka (Snell dan Morris, 2014,
Snehvrat dan Dutta, 2018).
Manajerial adalah keyakinan manajerial dan modal mental yang digunakan sebagai dasar untuk
mengambil keputusan (Adner dan Helfat 2003). kemampuan ini akan berasal dari struktur
Pengetahuan yang dimiliki oleh manajer dan kemampuan manajer untuk melihat dan
memanfaatkan segala aspek peluang yang mampu memiliki sebuah pemindahan lingkungan serta
memunculkan pilihan berbasis keputusan yang nanti akan berorientasi pada keputusan investasi
manajer dalam bisnis (Helfat dan Martin, 2015). Kemampuan manajer untuk melihat dan
menemukan peluang melalui pemindahan lingkungan ini akan menemukan bukti bahwa kognisi
manajerial akan mendukung proses perubahan dan pembahasan teknis kinerja organisasi tingkat
tinggi sehingga akan mampu menunjukkan sebuah eksistensi dari integrasi kinerja lingkungan dan
kinerja perusahaan. Selain kompetensi manajerial manajer juga memiliki modal sosial yang akan
berproses menjadi sebuah transformasi manajemen pengetahuan yang memiliki hubungan dengan
kemampuan perusahaan untuk menciptakan nilai dalam hal Inovasi dan kinerja (Hoffman et al.,
2005) selanjutnya modal sosial terkait dengan kepercayaan juga mampu diberikan bahwa nilai-nilai
yang berasal dari sisi sosial akan mampu berintegrasi dengan konsep kepercayaan seseorang untuk
memberikan kesetiaan dalam mendukung kinerja organisasi (Sukoco et al., 2018). Selain itu jaringan
yang dihasilkan juga mampu memperkuat hubungan antara pemangku kepentingan internal dan
eksternal (Burt, 1992; Davidson dan Honig, 2003). Hal ini akan memungkinkan memungkinkan
mereka untuk memperoleh informasi yang cukup berguna bagi perusahaan (Adler dan Kwon, 2002;
Helfat dan Martin, 2015).
Seorang manajer dengan tingkat kapabilitas modal sosial yang cukup optimal akan mampu
menciptakan sebuah lingkungan yang mendukung dimana sebuah proses berbagi informasi akan
menjadi suatu bentuk transfer pengetahuan antar anggota organisasi dan ini mampu terjadi secara
Tulus (Nakauchi et al., 2017). Akibat hal ini akan muncul sikap karyawan yang positif terhadap
perubahan mereka akan termotivasi untuk mendukung organisasi yang baru dalam arti organisasi
baru tersebut memiliki arah yang berbeda dengan arah organisasi sebelumnya (Acquaah, 2007).
Ketika seorang manajer yang memiliki tingkat Capital cukup tinggi akan cenderung lebih adaptif
ketika menghadapi berbagai permasalahan karena portofolio pengalaman yang dimiliki serta
kerjasama dengan orang-orang yang selama ini ini akan mendukung sebuah konsep pengambilan
keputusan (Sirmon dan Hitt, 2009; Zhao dan Goodman, 2018). Selain itu modal manusia juga dapat
dimanfaatkan sebagai sebuah informasi untuk memberikan sebuah pengetahuan (Bontis dan Fitz,
2002). Sebuah pengetahuan yang cukup baru karena hal tersebut akan dianggap sebagai sebuah
sumber daya ketika organisasi akan mengalami Suatu bentuk perubahan nilai organisasi akan
meningkat karena adanya inovasi yang dihasilkan hal tersebut sejalan dengan pemikiran dari para
peneliti terdahulu karena inovasi yang dihasilkan akan mampu memberikan sebuah pemahaman
kebutuhan pelanggan (Zhao dan Goodman, 2018).

Modal manusia berkaitan dengan keterampilan psikologi kemampuan lain seperti kepribadian
nilai dan minat serta pengetahuan yang dikembangkan menjadi pengalaman dan pendidikan. Jika
manajemen atas memulai strategi perubahan maka karyawan harus berkomitmen untuk membuat
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perubahan karena komitmen dari karyawan tersebut menunjukkan adanya keselarasan tujuan
antara manajemen puncak menengah dan bawah (Herold et al., 2008). Hal ini pada akhirnya akan
berorientasi terkait dengan kinerja organisasi berdasarkan penjelasan dan sebutkan sebelumnya
maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut

H1: kapabilitas manajerial dinamik akan berpengaruh secara positif terhadap kinerja organisasi.

Kemampuan Manajerial Dinamik, Kapasitas Organisasi Unuk Berubah Dan Kinerja Organisasi

Berbagai literatur sebelumnya telah menunjukkan bahwa kapasitas organisasi untuk berubah
telah memiliki hubungan positif terhadap kinerja organisasi hal tersebut mengandung makna
bahwa kapasitas organisasi untuk mencapai perubahan telah memiliki sebuah (Ramus, 2012;
Andreeva dan Ritala, 2015) perubahan bersama seperti yang diharapkan (Soparnot, 2011). Kapasitas
perubahan organisasi terdiri atas tiga dimensi yang terdiri dari pembelajaran, proses perubahan
dan konteks (Zhao dan Goodman, 2018). Karakteristik organisasi ketika berjuang untuk mencapai
sebuah Hasil perubahan yang diharapkan (Klarner et al., 2008; Zhao dan Goodman, 2018).
Organisasi adalah sebuah pelaksanaan perubahan yang mencakup perubahan dalam organisasi itu
sendiri (Zhao dan Goodman, 2018). Dalam perubahan kami mengusulkan bahwa peran manajer
memegang suatu peran yang sangat penting karena ia akan mampu memberikan suatu bentuk
fungsi sebagai perantara dalam memberikan komunikasi antara manajemen tingkat bawah dan
manajemen puncak (Rouleau dan Balogun, 2011). Manajer menengah juga mampu memberikan
suatu bentuk tindakan dalam rangka membantu persepsi bersama mengenai visi dan misi
perusahaan perusahaan dalam hal ini organisasi dan anggota organisasi melalui komunikasi lintas
tingkat (Busher dan Harris, 1999). Akan tetapi timbul masalah ketika sampai pada level
implementasi (Kontoghiorghes et al., 2005). Masih sangat sedikit penelitian yang menyelidiki saran
terhadap peran mediasi dari kapasitas organisasi untuk berubah dalam hubungannya dengan
dinamik manajerial kapabilitas yang memakai unit analisis manajemen manajer menengah dan
kinerja organisasi.

Penelitian ini mencoba menjelaskan suatu bentuk hubungan antara manajer dengan kinerja
organisasi melalui kapasitas organisasi untuk berubah sebagai variabel mediasi penjelasan di
bawah ini kami jelaskan bahwa kemampuan manajerial dinamik yang terkait dengan kapasitas
organisasi untuk berubah yang orientasinya dikaitkan dengan kinerja organisasi. Manajerial dapat
diasosiasikan dengan persepsi para manajer ketika menilai suatu situasi dan keputusan yang
diambil (Adner dan Helfat, 2003). Manajer yang memiliki kemampuan kognitif akan menghasilkan
data yang tepat dalam proses pemecahan masalahnya karena hal tersebut memungkinkan para
manajer untuk mengambil keputusan yang tepat dan mencari solusi yang sesuai untuk mengatasi
masalah yang muncul (Caughron et al., 2013; Ramus, 2012). Hal ini akan mampu membawa pada
dampak munculnya sebuah pengambilan keputusan yang tepat dan mengatasi kepercayaan untuk
menyelesaikan masalah yang muncul yang akan membawa pada kepercayaan dari bawahan kepada
tingkat manajer yang lebih tinggi (Sirmon dan Hitt, 2009; Heyden et al., 2017). Jika pimpinan mulai
membuat strategi perubahan karyawan akan membuat komitmen untuk membuat suatu bentuk
implementasi dari perubahan tersebut karena adanya kepercayaan yang bersumber dari kapasitas
organisasi untuk berubah (Herold et al., 2008; Zhao dan Goodman, 2018).

Manajer yang memiliki kemampuan untuk menghasilkan modal sosial akan cenderung
mampu mendorong sebuah proses perubahan yang cukup dinamis sehingga orientasi dari sebuah
organisasi akan tercapai melalui sebuah proses negosiasi dan diskusi semua dengan anggota
organisasi(Zhang et al., 2017). Relasi dan jaringan yang terbentuk akan diharapkan untuk mampu
memfasilitasi pertukaran sumber daya dan transfer pengetahuan di dalam anggota jaringan (Kim et
al, 2016; Liu, 2017). Kemampuan modal sosial para manajer akan mendorong pengetahuan
diperbaiki memfasilitasi terhadap proses perubahan para anggotanya.Selain kompetensi manajerial
dan modal sosial sumber daya manusia tidak hanya tentang keterampilan dan pengetahuan akan
tetapi juga mampu memberikan sebuah efek kognitif dan penampilan lainnya (Helfat dan Martin,
2015). Epitel yang tinggi akan dapat menggabungkan berbagai macam informasi dan berbagai
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sumber pengetahuan untuk menghasilkan sebuah transformasi sumberdaya yang memiliki Suatu
bentuk nilai tambah bahkan menghasilkan sumber daya baru dari sisi pengetahuan(Bontis dan Fitz,
2002) Organisasi yang inovatif akan mampu menciptakan bisnis yang inovatif pula dan model
produk baru untuk memenuhi keinginan pelanggan dengan demikian kemampuan inovatif
merupakan faktor penting dalam bekerja organisasi Oleh karena itu kami merumuskan hipotesis
sebagai berikut manajerial kapabilitas kapabilitas manajerial dinamiksecara positif berpengaruh
terhadap kapasitas organisasi untuk berubah kemampuan organisasi untuk berubah akan
berdampak secara positif terhadap kinerja organisasi kemampuan organisasi untuk berubah
mampu memediasi pengaruh antara kemampuan manajerial dinamis dan kinerja organisasi
tersebut maka peneliti dapat mengajukan hipotesa sebagai berikut:
H1: kemampuan manajerial dinamik secara positif berpengaruh terhadap kapasitas perubahan
organisasi
H2: kapasitas perubahan organisasi secara positif berpengaruh terhadap kinerja organisasi
H3: kapasitas perubahan organisasi secara positif mampu memediasi pengaruh antara kemampuan
manajerial dinamik dan kinerja organisasi

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Kapasitas Organisasi
Untuk Berubah

$ &
Kemampuan H3 Kinerja Organisasi

Manajeral Dinamik J

METODE PENELITIAN

Populasi dan sampel

Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metodologi studi
struktural diadopsi dengan menggunakan 200 sampel yang diambil dari manajer di perguruan tinggi
Pelayaran Niaga yang ada di Indonesia dan data dikumpulkan melalui kuesioner. Pengukuran terdiri
dari skala multi-item yang diadopsi dari penelitian sebelumnya.Data ditentukan dengan metode
purposive sampling.

Di antara responden, ada 150 laki-laki (75%) dan 50 perempuan (50%). Mengenai, 15% dari
total usia responden adalah 20-30 tahun; 25% berusia 31-40 tahun, dan 60% berusia di atas 41
tahun. Dalam hal tingkat pendidikan,; 46% memiliki gelar sarjana, dan 50% memiliki gelar master, 4
% bergelar Doktor. Menurut status manajemen puncak, 24% dan 76% mengelola Manajer
menengah dan bawah.

Pengujian Validitas and Reliabilitas Tes

Pengujian data penelitian menggunakan Structural Equation Modeling (Semmer et al., 2008);
(Analisis Musim Panas et al.) dengan program AMOS. Pendekatan ini dilakukan dengan menguiji
parameter-parameter yang dihasilkan dari good fit dan secara langsung menguiji hipotesis tentang
hubungan kausalitas yang dikembangkan dalam model kriteria pengujian validitas dan reliabilitas
jika nilai loading factor > 0,6 maka indikator tersebut dikatakan tidak valid dan sebaliknya jika nilai
cronbach alpha > 0, 6 dikatakan valid.
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Tabel 1. Instrumen penelitian dan hasil tes

Variable Cronbach’s Indicator Local
Alpha loading
standards
1 Kapasitas Organisasi | 0.832 Nilai keandalan komposit untuk | 0.793
Untuk Berubah kapasitas proses skala
Kapasitas konteks 0.853
pembelajaran 0.801
Kapasitas
2 Kemampuan Manajeral | 0.809 Modal kognitif 0.781
Dinamik
Modal sosial 0.809

Manajemen sumber daya manusia | 0.818

3 Kinerja Organisasi 0.818 Indeks Kualitas 0.875
Manajemen
Kompetensi Khusus untuk | 0.819

diterapkan secara efisien
Syarat reformasi birokrasi itu | 0.807
sendiri

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tes kelayakan Model

Persamaan struktural berdasarkan varians (SEM) adalah model yang digunakan oleh
peneliti, yaitu SEM kuadrat terkecil, untuk menganalisis data dalam penelitian ini dengan
memasukkan konstruk yang diukur secara formal (Korzynski, Kozminski, et al., 2020); (Korzynski,
Mazurek, dkk., 2020); (Michael Haenlein, 2004); (Leguina, 2015) (Reinartz et al., 2009); (Richter et al.,
2016).

Dengan angka 0,03 < RMSEA < 0,08, dan meskipun angka GFl, TLFI dan CFl menunjukkan
angka kurang dari 0,9, tidak ada masalah dengan penyusunan model, seperti yang dijelaskan dalam
tabel.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kriteria fit telah terpenuhi yang ditunjukkan oleh Chi-
Square sebesar 127,89 dan nilai probabilitas sebesar 0,03. Kedua asumsi itu lengkap. Skor TLI
adalah 0,912, GFI 0,902, CFI 0,941, dan RMSEA 0,05 yang menunjukkan bahwa skor tersebut telah
memenuhi persyaratan yang telah ditentukan. Artinya model penelitian diterima dan memenuhi
kriteria yang telah ditentukan. Hal ini dapat dilihat pada tabel 2.

Tabel 2. Criteria Goodness of Fit Model

|

Goodness of fit indices Cut-off value Cut-off value of the Results |

x2(Chi-Square) Expected small 127.89

Significant Probability > 0,05 0.03

CMIN/DF <2,00 99

RMSEA <0,08 0.05

GFI =>0,90 0.902

TLI > 0,95 0.912

CFI > 0,95 0.941
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Penguijian Hipotesis

Langkah selanjutnya adalah menguji hipotesis untuk hubungan klausa antar variabel
menggunakan kriteria rasio CR-Critical sama dengan atau lebih besar dari 2,0 (Arbuckle, 2012).
Kemudian dilakukan pengujian model analisis empiris (model keluaran). Model luar adalah model
yang menentukan hubungan antara konstruk laten dan indikatornya. Dengan kata lain, hipotesis
mendefinisikan bagaimana setiap indikator terkait dengan konstruksi laten lainnya, seperti yang
dijelaskan dalam Tabel 3.

Tabel 3. hasil pengetesan hypotesis

Hypotheses Estimate  Critical P value (< | Results

Ratio 0,05)
H1: kapabilitas manajerial dinamik | 0.817 2.982 0.65 0.00 | Supported
akan berpengaruh secara positif
terhadap kinerja organisasi
H2: kemampuan manajerial dinamik | 0.869 2.894 0.71 0.00 | Supported
secara positif berpengaruh terhadap

kapasitas perubahan organisasi.
H3 : kapaistas perubahan organisasi | 0.826 2.918 0.82 0.00 | Supported
secara postif berpengaruh terhadap
kinerja organisasi

H4: kapasitas perubahan organisasi | Z= 0.00 | Supported
secara positif memediasi pengaruh | 6.13498

antara kemampuan manajerial dinamik
dan kinerja organisasi.

H1. Kapabilitas manajerial dinamik berpengaruh terhadap kirja organisasi. Temuan jalur
struktural menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kapabilitas
manajerial dinamik dengan kinerja organisasi (t = 2,982 > 2,0) dengan nilai signifikansi (0 <
0,05). Oleh karena itu, Hipotesis 1 diterima.

H2. Kemampuan manajerial dinamik berpengaruh terhadap kapasitas perubahan organisasi,
pathfinding menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara kemampuan manajerial
dinamik dengan kapasitas perubahan organisasi (t = 2,894 > 2,0) dengan nilai signifikansi ( 0 <
0,05). Oleh karena itu, Hipotesis 2 diterima.

H3. Kapasitas perubahan organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi, hasil akhir
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kapasitas perubahan
organisasi dan kinerja organisasi. (t = 2,918 > 2,0) dengan nilai (0 < 0,05). Dengan demikian,
Hipotesis 3 diterima.

H4. Kapasitas perubahan organisasi memediasi pengaruh antara kemampuan manajerial dinamik
dan kinerja organisasi. ditunjukkan oleh angka-angka dari hasil uji statistik menggunakan uji
Sobel, nilai z = 6,13498. Hasil ini lebih dari nilai cut off sebesar 1,96, hal ini menunjukkan
bahwa variabel kapasitas perubahan organisasi berhasil memediasi antara kemampuan
manajerial dinamik dan kinerja organisasi.

Berdasarkan hasil analisa data di atas peneliti ini memiliki beberapa hasil yang pertama
adalah kapabilitas manajerial dinamik berhubungan secara langsung dengan kinerja organisasi hal
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ini sejalan dengan penelitian Eggers dan Kaplan (2009), Laamanen dan Wallin (2009) dan Gary et al.
(2012). Kondisi ini mampu memberikan sebuah bentuk informasi yang cukup valid yang akan
mampu mendorong Inovasi dan menghasilkan pilihan strategis (Helfat dan Martin, 2015). Informasi
dapat dengan mudah diperoleh melalui sebuah jaringan yang memiliki sebuah dukungan manajerial
modal social (Adler dan Kwon, 2002). Keputusan-keputusan yang tepat terkait dengan pilihan
strategi dan dibatasi oleh sumber daya manusia akan mampu menjadikan sumber daya manusia
manajerial yang dapat dikaitkan dengan kinerja sosial dalam bentuk kemampuan manajerial secara
dinamis akan mampu membentuk sebuah Network berikut ini nanti akan menjadikan sebuah
jaringan anggota organisasi baik secara internal ataupun eksternal sehingga akan mempermudah
terjadinya sebuah pertukaran informasi yang mudah dicapai (Adler dan Kwon, 2002). Hal ini sangat
diperlukan untuk membangun sebuah persepsi yang cukup politik serta homogen yang dapat
menimbulkan sebuah kesepakatan antara berbagai pihak tentang arti pentingnya sebuah kualitas
pelayanan dalam penerapan standar kualitas bagi pengelolaan organisasi publik (Little dan Dean,
2006). Lebih lanjut mengingat adanya suatu bentuk modal manusia yang terdapat di dalam
kapabilitas manajerial dinamik tersebut akan mampu membuat sebuah keputusan perubahan
strategis yang dibuat untuk meningkatkan kemampuan kemampuan inovasi organisasi yang pada
gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasiHelfat dan Martin, 2015).

Hasil kedua dalam penelitian ini adalah kemampuan kapasitas organisasi untuk berubah telah
mampu memberikan Efek mediasi antara variabel kapabilitas manajerial dinamik dan kinerja
organisasi hal tersebut mengandung makna bahwa para manajer dalam mengambil tindakan harus
mampu menimbulkan sebuah efek kepercayaan dari para manajer tingkat bawah mereka. Sehingga
konsensus yang terbentuk akan mempercepat proses perubahan di dalam organisasi (Busher dan
Harris, 1999). Proses negosiasi diskusi dan penyampaian informasi serta pemecahan masalah
secara kolektif akan mampu memfasilitasi penerapan strategi baru Hal ini seiring dengan
kemampuan sumber daya manusia yang mampu mentransformasikan nilai tambah sumber daya
dan pengetahuan baru (Bontis dan Fitz, 2002). Pengetahuan baru ini diharapkan akan mampu
menjadi sebuah Inovasi dan pembelajaran hal ini akan mempengaruhi kinerja organisasi (Jansen et
al., 2006).

Temuan ini berhasil menunjukkan bukti bahwa kapasitas perubahan organisasi mampu
berdampak secara positif terhadap kinerja organisasi akan tetapi aspek pendapat bahwa karyawan
mungkin percaya bahwa dia dapat memperoleh manfaat dari adanya suatu perubahan-perubahan
yang terdapat secara pribadi dalam diri mereka dan sebagai bagian dari organisasi. Selain itu
menyangkut sebuah sifat yang akan diberikan di dalam organisasi konten pekerjaan dari para
karyawan atau elemen lain yang mungkin memiliki suatu bentuk relevansi dengan tempat kerja
mereka akan mempengaruhi persepsi para karyawan di tingkat bawah. Dengan kata lain penelitian
ini merupakan salah satu setting terhadap suatu lembaga publik yang diatur oleh pemerintah untuk
melaksanakan sebuah reformasi birokrasi perubahan yang diprakarsai oleh aturan dan ketika
organisasi memiliki kapasitas perubahan organisasi yang cukup tinggi maka kemungkinan besar
organisasi akan mampu terbuka terhadap perubahan yang pada gilirannya akan mewujudkan
kapasitas untuk beradaptasi serta mengkonfigurasi ulang keterampilan  organisasi
mengintegrasikan dan dan memiliki sumber daya serta kompetensi untuk mencapai kesesuaian
dengan lingkungan yang berubah secara dinamis (Klarner et al., 2008). Aturan pemerintah untuk
perubahan diperhatikan negatif oleh anggota organisasi selama ini karena dianggap tidak sesuai
dengan kebutuhan organisasi dan ini akan mengurangi tingkat komitmen (Lines, 2004).
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KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Studi ini berhasil memberikan kontribusi pada teori kepemimpinan dan perubahan
organisasi. makalah ini juga berhasil memberikan penjelasan tentang kesenjangan penelitian
tentang bagaimana kemampuan manajerial dinamik mampu berinteraksi dengan kinerja organisasi
sehingga grup yang ditimbulkan dari 2 konsep di atas mampu diisi oleh variabel kapasitas
perubahan organisasi yang merupakan pengembangan dari teori perubahan organisasi sehingga
secara teoritik. Penelitian ini memiliki implikasi bahwa hasil dari model konseptual yang dibangun
Memberikan suatu bentuk refleksi terhadap pengembangan teori-teori yang telah disebutkan
sebelumnya yaitu teori kapabilitas dinamik kepemimpinan dan perubahan organisasi. Pemimpin
yang memiliki kapabilitas dinamika akan meningkatkan bagaimana mereka akan mampu membuat
sebuah eksekusi secara strategis yang telah dipilih untuk membuat perubahan dalam organisasi.

Selain itu pemimpin yang mampu memanfaatkan model kognitif modal sosial dan modal
manusia akan lebih mudah dalam mencari informasi untuk terlibat di dalam eksekusi strategi yang
telah dibuat oleh perusahaan hasil penelitian ini juga berhasil menunjukkan bahwa kemampuan
dinamis manajer akan melalui kondisi sosial modal sosial dan modal manusia untuk terhubung
kedalam variabel kapasitas perubahan organisasi. Manajer menengah harus mampu melengkapi
dan mengembangkan kemampuan mereka untuk merangkul berbagai perubahan dalam organisasi.
Hal ini dapat diwujudkan melalui sebuah komunikasi antara tingkat staf yang berbeda level
sehingga terjadi suatu bentuk penyatuan visi dan misi anggota organisasi. Dengan demikian hasil
penelitian ini akan mampu membantu organisasi untuk mengembangkan peran manajer menengah
agar mereka memiliki kemampuan manajer yang cukup dinamis yang lebih baik.

LIMITASI DAN STUDI LANJUTAN

Hasil penelitian ini perlu dipertimbangkan dengan mempertimbangkan beberapa
keterbatasan data cross section dan konteks spesifik dan dipakai di dalam penelitian ini perlu
dicatat sehingga penelitian mendatang diharapkan dapat menggunakan berbagai konteks data-data
yang bersifat longitudinal. Selain itu penelitian ini juga dapat dipenuhi dengan mengadopsi berbagai
konsep lain seperti budaya nasional dan tingkat sampel di level nasional untuk mendapatkan area
Scope yang lebih luas untuk meningkatkan bukti dari eksistensi mediasi efek kapasitas perubahan
organisasi titik-titik dalam proses manajerial dan pengembangannya di dalam pengaruhnya untuk
variabel kapabilitas kapasitas perubahan organisasi mungkin dapat dianggap secara baik apabila
digunakan metode survei ketika penelitian mendatang digunakan di dalam penelitian ini. Kami
percaya jika kerangka penelitian ini dilakukan melalui segenap eksplorasi dan disertai dengan studi
kuantitatif longitudinal yang akan memberikan satu bentuk pemahaman hasil yang cukup
komprehensif dalam memecahkan permasalahan kinerja organisasi penggunaan metode kualitatif
juga disarankan penelitian mendatang untuk menambahkan kedalaman penjelasan tentang proses
pembentukan dari kapasitas perubahan organisasi dan pengaruhnya terhadap kinerja
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