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Abstrak. Perubahan dalam organisasi publik menjadi semakin penting karena masyarakat 

mengharapkan layanan yang lebih responsif, transparan, dan adaptif. Namun, keberhasilan 

perubahan ini tidak hanya bergantung pada kebijakan atau struktur baru, tetapi juga pada 

seberapa siap pegawai menerima perubahan. Studi ini dilakukan untuk menganalisis 

bagaimana budaya organisasi memengaruhi kesiapan pegawai untuk berubah dalam 

organisasi publik. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei 

dan melibatkan 225 pegawai, yang dipilih menggunakan Teknik purposive sampling. 

Instrumen penelitian menilai budaya organisasi dan kesiapan untuk berubah, menggunakan 

analisis regresi linier sederhana. Temuan penelitian ini mengungkapkan dampak positif 

dan signifikan dari budaya organisasi terhadap kesiapan pegawai untuk berubah, akibatnya, 

nilai, norma, dan praktik organisasi yang lebih kuat berkorelasi dengan kesiapan pegawai 

untuk transformasi. Hasil ini menggarisbawahi pentingnya menumbuhkan budaya yang 

mendorong inovasi, kolaborasi, dan keterbukaan sebagai elemen penting dalam 

memastikan keberhasilan reformasi dalam organisasi publik. Pembentukan budaya yang 

adaptif sangat penting untuk mendorong kesiapan perubahan dan meningkatkan 

efektivitas transformasi organisasi. 

Kata kunci: budaya organisasi, kesiapan berubah, organisasi publik, perubahan organisasi 

 

Abstract. Changes in public organizations are becoming increasingly important because society 

expects more responsive, transparent, and adaptable services. However, the success of this change 

depends not only on new policies or structures, but also on how ready employes are to accept the change. 

This study was conducted to analyze how organizational culture influences employes' readiness to 

change in public organizations. This research uses a quantitative approach with a survey design and 

involves 225 employes, who were selected using purposive sampling techniques. The research 

instrument assesses organizational culture and readiness for change, using simple linear regression 

analysis. The findings of this study reveal a positive and significant impact of organizational culture 

on employe readiness for change. Consequently, stronger organizational values, norms, and practices 

are correlated with employe readiness for transformation. This result underscores the importance of 

fostering a culture that encourages innovation, collaboration, and openness as essential elements in 

ensuring the success of reforms within public organizations. Building an adaptive culture is crucial for 

fostering change readiness and enhancing the effectiveness of organizational transformation. 
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Organisasi publik saat ini menghadapi tekanan yang semakin besar untuk 

bertransformasi karena tuntutan masyarakat terhadap layanan yang cepat, transparan, serta 

mudah diakses meningkat (Diastuti & Rissa, 2025). Institusi pemerintah dituntut untuk 

melakukan perubahan struktural, prosedural, dan kultural. Tuntutan ini timbul sebab 

reformasi birokrasi, digitalisasi layanan, juga kebijakan berdasarkan data (Widlak & Peeters, 

2025). Namun, laporan menunjukkan bahwa implementasi perubahan sering kali terhambat 

karena pegawai resisten, arah kebijakan yang tidak jelas, serta adanya komunikasi internal 

yang lemah. Kesiapan pegawai terhadap perubahan menegaskan bahwa kondisi ini adalah 

bukan hanya sebuah isu manajerial, tetapi juga menjadi faktor penentu keberhasilan 

program transformasi organisasi publik (Caci et al., 2025). 

Dalam beberapa tahun terakhir, penelitian tentang kesiapan menghadapi perubahan 

telah berkembang pesat, menyoroti pentingnya aspek kognitif, afektif, dan niat dalam 

penerimaan perubahan. Kesiapan bukan hanya tentang memiliki struktur yang tepat. Ini juga 

mencakup bagaimana pegawai melihat manfaat perubahan, seberapa besar mereka 

mempercayai pemimpin mereka, dan kepercayaan diri mereka sendiri dalam menangani 

transisi (Ardiansyah, Sanaba, Apriliani, dkk., 2024). Studi terbaru menekankan bahwa 

organisasi publik membutuhkan pegawai yang siap secara mental dan perilaku untuk 

beradaptasi, terutama ketika menghadapi perubahan kompleks yang melibatkan banyak 

pemangku kepentingan berbeda (Ribeiro dkk., 2024; Neves & van Dam, 2024). Penelitian ini 

menunjukkan bahwa persiapan untuk perubahan adalah faktor kunci dalam keberhasilan 

inovasi sektor publik dan dampak jangka panjang reformasi layanan. 

Meskipun banyak penelitian menyoroti perlunya kesiapan menghadapi perubahan, 

sebagian besar penelitian berfokus pada organisasi nirlaba (Mladenova, 2022; Masoud & 

Basahal, 2023; Ba dkk., 2024; Caci dkk., 2025). Sebaliknya, masih sangat sedikit penelitian 

tentang organisasi publik, yang dikenal karena struktur birokrasi, sistem hierarkis, dan 

lingkungan politiknya. Selain itu, juga terdapat kesenjangan dalam pemahaman tentang 

bagaimana faktor-faktor organisasi internal, seperti budaya organisasi, kepemimpinan, dan 

komitmen pegawai, berkontribusi terhadap pengembangan kesiapan tersebut (Diwanti & 

Nawai, 2022; Oyetade dkk., 2024; Cahyati & Adelia, 2024; Ardiansyah, Sanaba, Salu, dkk., 

2024). Dalam konteks ini, penelitian baru sangat penting untuk menjelaskan dinamika 

kesiapan berubah dalam sektor publik yang khas. Secara khusus, kita perlu memahami 
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bagaimana nilai, norma, dan pola kerja birokrasi membentuk kesiapan pegawai untuk 

inisiatif reformasi. 

Di sisi lain, kesiapan organisasi untuk berubah dipengaruhi oleh beberapa faktor, 

dengan budaya organisasi menjadi salah satu yang utama. Budaya organisasi publik yang 

adaptif dan inovatif telah terbukti menjadi faktor kunci dalam mendukung kesiapan 

perubahan (Engida dkk., 2022; Nugroho, 2024; Ginting dkk., 2025). Misalnya, fleksibilitas dan 

kolaborasi membantu organisasi menghadapi gangguan digital (Dubey dkk., 2024). Budaya 

inovatif ini mendorong pegawai untuk lebih terbuka terhadap ide-ide baru dan memperkuat 

kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan perubahan (Lam dkk., 2021). Selain itu, 

perubahan budaya, yang didorong oleh kepemimpinan visioner dan keterlibatan pegawai, 

mendorong perilaku inovatif (Malibari & Bajaba, 2022). Hal ini, selanjutnya akan 

memperkuat kemampuan organisasi untuk beradaptasi dan berubah secara efektif. Temuan 

ini mendukung gagasan bahwa budaya yang mendorong inovasi dan kolaborasi 

berkontribusi signifikan terhadap kesiapan untuk berubah. 

Meskipun hubungan antara budaya organisasi dan kesiapan untuk berubah telah 

banyak diteliti, sebagian besar penelitian yang ada berfokus pada organisasi bisnis, bukan 

organisasi sektor publik. Namun, hanya ada sedikit penelitian yang mengkaji bagaimana 

reformasi ini memengaruhi pegawai individu di dalam organisasi pelayanan publik. Selain 

itu, studi terbaru menyoroti karakteristik unik budaya organisasi publik di negara-negara 

berkembang. Ini termasuk kepemimpinan paternalistik, struktur hierarkis yang kuat, dan 

nilai-nilai lokal yang memengaruhi sikap terhadap perubahan (Habaza dkk., 2025; Yin, 

2025). Secara spesifik karakteristik budaya memengaruhi kesiapan untuk berubah belum 

sepenuhnya dijelaskan. 

Berdasarkan kesenjangan yang teridentifikasi, penelitian ini akan menyajikan bukti 

empiris terbaru, langsung menguji dampak budaya organisasi terhadap kesiapan 

menghadapi perubahan dalam organisasi sektor publik. Studi ini juga memberikan 

pemahaman kontekstual tentang bagaimana nilai-nilai pelayanan publik, struktur birokrasi, 

dan norma kerja memengaruhi kesiapan pegawai untuk berubah. Akibatnya, penelitian ini 

tidak hanya berkontribusi kepada konteks pengetahuan yang ada tentang manajemen 

perubahan dalam sektor publik, tetapi juga menyajikan argumen baru, bahwa transformasi 

birokrasi membutuhkan lebih dari sekadar penyesuaian prosedural atau struktural. Hal itu 



Ardiansyah, Sanaba, Khaerani, Viona, Triputra | Budaya Organisasi, Kesiapan Berubah, Organisasi Publik, 

Perubahan Organisasi 

JIPM Connectedness Vol. 5, (2): 64-78 December 2025 67 

 

 

juga harus didukung oleh budaya organisasi yang kuat yang mendorong dan mendukung 

perubahan. Sejalan dengan argumentasi tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kesiapan untuk berubah dalam 

organisasi publik. 

METODE 

Desain dan Sampel 

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif, khususnya desain survei, untuk 

menilai hubungan langsung antara dua variabel laten, budaya organisasi (X) dan kesiapan 

untuk berubah (Y). Survei memfasilitasi pengumpulan data yang efisien dari populasi yang 

besar, sehingga memungkinkan dihasilkan temuan dengan penerapan yang luas. Untuk 

memastikan bahwa peserta memiliki pengalaman yang relevan mengenai budaya 

organisasi dan inisiatif perubahan saat ini dalam organisasi publik, penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling. Total 225 pegawai lembaga pelayanan publik di 

Provinsi Papua Barat Daya disertakan dalam penelitian ini. Kriteria pemilihan responden 

dengan melihat pegawai saat ini dengan masa kerja minimal satu tahun, mereka yang 

terlibat dalam pelayanan publik atau administrasi internal, dan mereka yang telah 

mengalami atau berpartisipasi dalam inisiatif reformasi atau transformasi pelayanan publik. 

Pilihan konteks organisasi publik didasarkan pada gagasan bahwa kesiapan sektor publik 

untuk berubah sering kali dipengaruhi oleh struktur birokrasi, sistem regulasi yang ketat, 

dan budaya organisasi yang mapan. 

Pengukuran 

Pengumpulan data dilakukan melalui skala yang dilakukan selama delapan minggu. 

Partisipasi bersifat sukarela dan anonim tanpa imbalan, guna meminimalkan bias sosial. 

Instrumen penelitian terdiri dari dua skala Utama. Pertama Skala Budaya Organisasi yang 

dirujuk dari Robbins dan Judge (2013) yang kemudian dilakukan modifikasi. Skala Budaya 

Organisasi diukur menggunakan 11 item berdasarkan indikator budaya organisasi. Nilai 

factor loading berada pada kisaran 0.740-0.839 berdasarkan uji Confirmatory Factior Analysis 

(CFA) dengan indeks reliabilitaas sangat baik (α = 0.879; CR = 0.878; AVE = 0.729). Kedua, 

Skala Readiness for Change (RFC) yang disusun berdasarkan Holt dkk. (2007) dan Ardiansyah 

dkk. (2024) Skala RFC yang diukur menggunakan 8 item. Nilai factor loading berada pada 

kisaran 0.7480-0.844 berdasarkan uji CFA dengan indeks reliabilitaas memadai (α = 0.821; CR 
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= 0.815; AVE = 0.672). 

Analisis Data 

Regresi linier sederhana digunakan untuk mengevaluasi dampak budaya organisasi 

terhadap kesiapan pegawai sektor publik untuk berubah. Sebelum eksekusi model, asumsi 

awal diverifikasi untuk memastikan bahwa hubungan variabel sesuai dengan prasyarat 

analisis regresi. Setelah validasi kesesuaian data, skor budaya organisasi berfungsi sebagai 

variabel prediktor, sedangkan kesiapan untuk berubah berfungsi sebagai variabel dependen. 

Koefisien regresi yang diperoleh dari analisis menjelaskan sifat dan intensitas dampak 

budaya organisasi, sekaligus mengukur kontribusinya terhadap varians kesiapan pegawai 

untuk berubah. Akibatnya, metodologi ini memberikan pemahaman yang tepat kepada 

penelitian tentang sejauh mana budaya organisasi memengaruhi kesiapan perubahan dalam 

organisasi publik yang sedang menjalani inisiatif reformasi. 

HASIL 

Hasil pengumpulan data menunjukan karakteristik demografis responden yang 

didominasi oleh perempuan sebesar 52%, sementara laki-laki berjumlah 48%. Dari segi usia, 

sebagian besar berada pada rentang 21–30 tahun yaitu 46%, diikuti oleh kelompok usia 31–40 

tahun sebesar 32%, kemudian 17–20 tahun sebanyak 8%, usia 41–50 tahun sebesar 10%, dan 

hanya 4% yang berusia di atas 50 tahun. Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden 

telah bekerja kurang dari 2 tahun yaitu 64%, sedangkan masa kerja 2–5 tahun berjumlah 

11%, 5–9 tahun sebesar 12%, dan lebih dari 10 tahun mencapai 14%.  

Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden 

Demografis Frekuensi Persentase (%) 

Berdasar Jenis Kelamin   

Laki-laki 108 48 
Perempuan 117 52 

Berdasar Usia   

Usia 17-20 Tahun 17 8 
Usia 21-30 Tahun 104 46 
Usia 31-30 Tahun 73 32 
Usia 41-50 Tahun 23 10 

 Usia >50 Tahun 8 4 
Berdasar Lama Bekerja   

< 2 Tahun 143 64 

5-9 Tahun 27 12 

> 10 Tahun 31 14 

Secara keseluruhan, komposisi ini menunjukkan bahwa responden memiliki latar 

belakang yang beragam, terutama didominasi oleh kelompok usia produktif dan tenaga 
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kerja dengan masa kerja yang relatif baru. 

Tabel 2. Regresi Linear Sederhana 
 

Variabel B SE B β t p 

Constant 12.225 1.682 — 7.270 .000 

Organizational Culture 0.451 0.037 .633 12.217 .000 

Model Summary: R= 0.633; R2=0.401; Adjusted R2= 0.398; SE= 2.958 

ANOVA: F (1, 223) = 149.251; p= 0.000 

Analisis regresi linier sederhana menunjukkan bahwa Budaya Organisasi adalah 

prediktor signifikan dari Kesiapan untuk Berubah. Model ini menjelaskan 40,1% varians 

dalam Kesiapan untuk Berubah (R² = 0,401), yang menunjukkan ukuran efek yang 

signifikan. Koefisien regresi menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kesiapan untuk Berubah (B = 0,451, SE = 0,037, β = 0,633, t = 

12,217, p < 0,001), yang berarti tingkat budaya organisasi yang dirasakan lebih tinggi 

berhubungan dengan kesiapan yang lebih tinggi di antara pegawai untuk terlibat dalam 

perubahan. Model keseluruhan signifikan secara statistik, seperti yang ditunjukkan oleh uji 

ANOVA (F(1, 223) = 149,251, p < 0,001), mengonfirmasi bahwa Budaya Organisasi 

berkontribusi signifikan dalam memprediksi kesiapan untuk perubahan organisasi. Hasil 

ini menunjukkan bahwa memperkuat aspek budaya dalam organisasi dapat meningkatkan 

kesiapan dan kesediaan pegawai untuk beradaptasi dengan perubahan secara signifikan. 

DISKUSI 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi secara signifikan 

memengaruhi Kesiapan pegawai untuk Berubah, dengan hubungan prediktif yang relatif 

kuat (β = .633). Temuan ini memberikan dukungan empiris penting untuk asumsi teoretis 

yang sudah lama ada bahwa budaya organisasi membentuk cara individu menafsirkan 

realitas organisasi, termasuk situasi yang membutuhkan adaptasi atau transformasi (Maika 

& Wachira, 2020). Studi saat ini menyoroti bahwa pegawai yang menganggap budaya 

organisasi mereka mendukung, kolaboratif, dan selaras dengan nilai-nilai bersama 

cenderung menunjukkan tingkat kesiapan psikologis yang lebih tinggi untuk perubahan. 

Temuan ini memperkuat model konseptual yang menunjukkan bahwa budaya bertindak 

sebagai mekanisme sosial yang membimbing, memengaruhi bagaimana individu merasa, 

berpikir, dan berperilaku ketika menghadapi transformasi organisasi (Zhang dkk., 2023; 
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Wijethilake dkk, 2023; Rorensia dkk., 2025) . 

Selain itu, kekuatan efek yang diidentifikasi dalam penelitian ini berkontribusi pada 

wacana ilmiah dengan menunjukkan bahwa faktor budaya mungkin memiliki dampak yang 

lebih signifikan pada kesiapan untuk berubah daripada yang diharapkan sebelumnya. 

Beberapa penelitian menemukan hubungan positif namun moderat antara budaya organisasi 

dan kesiapan untuk berubah, terutama di perusahaan besar atau lembaga sektor publik di 

mana norma budaya cenderung lebih kaku (Adi dkk., 2023; Hahotan & Desiana, 2023; Kelvin 

dkk., 2025). Namun, penelitian ini menunjukkan nilai koefisien yang kuat, yang 

menunjukkan bahwa unsur kontekstual, seperti ukuran organisasi, karakteristik sektor, 

atau tingkat keterlibatan pegawai, dapat memperkuat pengaruh budaya terhadap kesiapan. 

Perbedaan dari penelitian sebelumnya mengungkapkan nuansa teoretis penting dan 

menyoroti kompleksitas dinamika organisasi selama proses perubahan. 

Aspek relevan lainnya dari temuan ini berkaitan dengan mekanisme psikologis 

melalui budaya yang memengaruhi kesiapan. Penelitian sebelumnya menekankan bahwa 

budaya memengaruhi kesiapan pegawai melalui faktor-faktor mediasi seperti kepercayaan 

terhadap kepemimpinan, kepuasan kerja, dukungan organisasi yang dirasakan, dan iklim 

komunikasi (Metwally dkk., 2019; Shaolang, 2024; Bokhari dkk., 2024; Gil dkk., 2025). 

Meskipun penelitian ini tidak menguji jalur mediasi atau moderasi secara langsung, 

koefisien prediktif yang kuat yang ditemukan di sini menyiratkan bahwa budaya itu sendiri 

dapat berfungsi sebagai dasar psikologis langsung yang menstabilkan reaksi pegawai 

selama perubahan. Di lingkungan dimana norma budaya mendorong keterbukaan, 

pembelajaran, dan partisipasi, pegawai mungkin merasa lebih percaya diri dan kurang 

terancam oleh perubahan organisasi. Interpretasi ini sejalan dengan teori perubahan 

transformasional, yang mengusulkan bahwa kesiapan tidak hanya dibentuk oleh evaluasi 

rasional terhadap perubahan, tetapi juga oleh iklim emosional dan budaya yang melingkupi 

pegawai (Weiner, 2009; Tasleem dkk., 2023; Abhari, 2025). 

Temuan penelitian ini juga konsisten dengan literatur yang menekankan perlunya 

keselarasan antara budaya organisasi dan strategi perubahan. Ketika nilai-nilai yang tertanam 

dalam budaya organisasi selaras dengan inisiatif perubahan, pegawai cenderung melihat 

perubahan sebagai sesuatu yang bermakna dan bermanfaat (Carreno, 2024). Sebaliknya, 

ketidakselarasan budaya sering kali menyebabkan penolakan, ketidakpastian, dan 
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keterlibatan yang rendah (Einhorn dkk., 2024; Munawar & Suriyanti, 2024). Melihat hal 

tersebut, hubungan prediktif yang diamati dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 

organisasi dengan lingkungan yang kohesif secara budaya mungkin memiliki keunggulan 

alami dalam menerapkan inisiatif perubahan dengan sukses. Wawasan ini berkontribusi 

pada teori dan praktik dengan menunjukkan bahwa atribut budaya tidak boleh 

diperlakukan hanya sebagai faktor latar belakang, tetapi sebagai elemen strategis pusat 

dalam kerangka kerja manajemen perubahan (Leso dkk., 2023; de Metz dkk., 2024). 

Selanjutnya, temuan saat ini mendukung studi empiris terbaru yang dilakukan di 

berbagai lingkungan organisasi. Misalnya, penelitian di lembaga pendidikan menyoroti 

bahwa budaya kolaboratif dan fleksibel meningkatkan kesiapan untuk inisiatif reformasi 

(Aldridge & McLure, 2024; Beckmann & Klein, 2025). Sebaliknya, penelitian di sektor 

kesehatan menunjukkan bahwa budaya hierarkis dan otoriter cenderung menghambat 

kesiapan untuk perubahan teknologi atau procedural (Alqahtani dkk., 2022; Cheraghi dkk., 

2023). Koherensi antara penelitian saat ini dan temuan ini menggarisbawahi pentingnya 

budaya secara universal di berbagai konteks organisasi. Namun, variabilitas ukuran efek 

dalam studi yang berbeda juga menunjukkan kemungkinan bahwa pengaruh budaya 

berinteraksi dengan variabel organisasi lainnya, seperti gaya kepemimpinan, kompleksitas 

struktural, atau tingkat pemberdayaan pegawai. 

Dari perspektif teoretis, penelitian ini berkontribusi pada pemahaman perubahan 

organisasi dengan menegaskan bahwa budaya memainkan peran mendasar dalam 

membentuk kesiapan. Temuan ini mendukung dan memperluas kerangka kesiapan 

perubahan yang ada dengan mengilustrasikan bahwa budaya tidak hanya berfungsi sebagai 

latar belakang kontekstual tetapi juga sebagai komponen aktif yang memengaruhi sikap 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa teori-teori masa depan mungkin perlu 

mengintegrasikan aspek budaya secara lebih eksplisit sebagai faktor pusat daripada elemen 

periferal atau moderasi. Selain itu, hasilnya mendukung perspektif sosiokonstruktivis, yang 

menyatakan bahwa respons organisasi terhadap perubahan dibentuk oleh makna, norma, 

dan sistem kepercayaan kolektif yang sama (Malik dkk., 2025; Saranya & Yepthomi, 2025). 

Keterbatasan 

Meskipun menawarkan wawasan berharga, penelitian ini tidak tanpa keterbatasan. 

Pertama, penelitian ini sepenuhnya mengandalkan data yang dilaporkan sendiri, yang dapat 
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menimbulkan bias seperti keinginan sosial atau varians metode umum. Responden 

mungkin melebih-lebihkan atau meremehkan persepsi mereka tentang budaya atau 

kesiapan. Kedua, penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, yang mencegah 

penarikan kesimpulan kausal, meskipun temuan menunjukkan bahwa budaya 

memprediksi kesiapan, juga mungkin bahwa pegawai dengan kesiapan lebih tinggi 

memandang budaya mereka lebih positif. Ketiga, penelitian ini berfokus pada satu 

lingkungan organisasi, membatasi generalisasi temuan ke sektor atau konteks lain. 

Dinamika budaya berbeda di berbagai industri, dan hasilnya mungkin bervariasi di 

organisasi yang lebih besar atau lebih kompleks. Keempat, penelitian ini tidak memasukkan 

variabel mediasi atau moderasi yang mungkin memengaruhi hubungan, seperti komitmen 

karyawan, gaya kepemimpinan, kualitas komunikasi, kepercayaan, atau struktur 

organisasi. 

Implikasi Teori 

Studi ini menawarkan beberapa kontribusi teoretis. Pertama, hal ini memperkuat 

peran sentral budaya dalam teori manajemen perubahan dengan menunjukkan bahwa 

budaya organisasi adalah prediktor kuat kesiapan. Kedua, ukuran efek yang tinggi 

menunjukkan perlunya meninjau kembali model teoretis yang ada untuk memposisikan 

budaya sebagai penentu utama, bukan faktor sekunder. Ketiga, temuan ini memberi 

gambarapan kepada para peneliti untuk mengeksplorasi mekanisme budaya yang 

mendasari kesiapan, berpotensi mengintegrasikan perspektif psikologi budaya dan perilaku 

organisasi ke dalam model perubahan. Keempat, penelitian ini menyoroti perlunya 

kerangka teori multi-tingkat yang memperhitungkan interaksi antara faktor tingkat 

individu dan tingkat organisasi selama proses perubahan. 

Implikasi Praktis 

Dari sudut pandang praktis, temuan ini memiliki implikasi kuat bagi para pemimpin 

organisasi. Pertama, organisasi yang ingin meningkatkan kesiapan untuk berubah harus 

berinvestasi dalam memperkuat nilai-nilai budaya yang terkait dengan keterbukaan, 

komunikasi, kolaborasi, dan kepercayaan timbal balik. Upaya perubahan lebih mungkin 

berhasil ketika pegawai melihat keselarasan antara ekspektasi budaya dan tujuan perubahan. 

Kedua, intervensi seperti pengembangan kepemimpinan, peningkatan komunikasi 

internal, dan pengambilan keputusan partisipatif dapat memperkuat elemen budaya yang 
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mendukung kesiapan. Ketiga, organisasi harus melakukan evaluasi budaya sebelum 

meluncurkan inisiatif perubahan besar untuk mengidentifikasi potensi area yang tidak 

selaras. Keempat, mengingat hubungan yang kuat antara budaya dan kesiapan, strategi 

manajemen perubahan harus menggabungkan kegiatan penguatan budaya, seperti 

pembentukan tim, program internalisasi nilai, atau inisiatif pembelajaran berkelanjutan. 

SIMPULAN DAN IMPLIKASI 

Studi ini bertujuan untuk menguji apakah Budaya Organisasi memainkan peran 

penting dalam membentuk Kesiapan pegawai untuk Berubah, dan temuan tersebut dengan 

jelas menegaskan tujuan ini dengan menunjukkan bahwa budaya berfungsi sebagai 

mekanisme yang mendukung kesiapan individu untuk terlibat dalam transformasi 

organisasi. Mensintesis analisis dan diskusi, hasilnya menyoroti bahwa budaya yang kuat, 

kohesif, dan suportif tidak hanya meningkatkan kesediaan pegawai untuk menerima 

perubahan tetapi juga memperkuat kondisi psikologis yang membuat perubahan lebih 

berkelanjutan. Pentingnya, penelitian ini memberikan wawasan baru dalam psikologi 

organisasi dengan menunjukkan bahwa pengaruh budaya terhadap kesiapan lebih kuat 

daripada yang biasanya dilaporkan dalam penelitian sebelumnya, yang menunjukkan 

bahwa atribut budaya berfungsi sebagai pendorong utama daripada moderator latar 

belakang dalam membentuk sikap terkait perubahan. Hal ini memperkuat kebutuhan untuk 

menempatkan budaya sebagai inti dari model teoritis kesiapan perubahan dan kesiapan 

mental, serta memperluas pemahaman ilmiah tentang bagaimana keyakinan dan nilai-nilai 

bersama membentuk perilaku adaptif dalam lingkungan organisasi yang kompleks. Pada 

akhirnya, temuan ini menggarisbawahi bahwa menumbuhkan budaya organisasi yang 

sehat sangat penting untuk mendorong ketahanan dan kemampuan beradaptasi psikologis, 

sehingga memajukan perkembangan psikologi yang lebih luas sebagai ilmu perilaku 

manusia dalam konteks perubahan organisasi. 
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