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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan teknologi informasi, digitalisasi, globalisasi, serta
meningkatnya persaingan bisnis telah mengubah cara perusahaan menjalankan
aktivitas operasionalnya. Organisasi dituntut untuk lebih adaptif, efisien, dan
inovatif agar mampu mempertahankan daya saing di tengah perubahan lingkungan
bisnis yang berlangsung sangat cepat. Perubahan grsebut tidak hanya
memengaruhi strategi bisnis perusahaan, tetapi juga berdampak pada pengelolaan
sumber daya manusia sebagai aset utama organisasi. Dalam kondisi tersebut,
perusahaan dituntut untuk mampu menjaga keseimbangan antara pencapaian target
bisnis dengan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan. Salah satu sektor yang
mengalami transformasi paling signifikan adalah industri perbankan. Digitalisasi
telah mengubah model bisnis bank dari layanan yang berorientasi pada kantor
cabang menjadi layanan berbasis teknologi digital. Perkembangan mobile banking,
internet banking, QRIS, BI-FAST, artificial intelligence (Al), dan analisis data telah
mendorong bank untuk mempercepat transformasi digital guna meningkatkan
efisiensi operasional sekaligus memenuhi kebutuhan nasabah yang menginginkan
layanan cepat, mudah, dan aman.

Namun di sisi lain, transformasi digital juga mendorong perusahaan
melakukan berbagai penyesuaian internal, antara lain restrukturisasi organisasi,

penyederhanaan struktur kerja, redistribusi fugas, otomatisasi pekerjaan




administratif, peningkatan target kinerja, hingga pengembangan kompetensi digital
bagi karyawan. Kondisi ini menyebabkan perubahan yang cukup besar terhadap
pola kerja dan tanggung jawab karyawan. Bagi organisasi, perubahan tersebut
merupakan strategi untuk mempertahankan daya saing. Namun dari perspektif
karyawan, perubahan organisasi sering kali menghadirkan tantangan baru berupa
penambahan jobdesk, perubahan sistem kerja, peningkatan target, rotasi jabatan,
maupun tuntutan untuk menguasai kompetensi baru dalam waktu yang relatif
singkat. Bahkan dalam beberapa perusahaan, strategi efisiensi juga diikuti dengan
pengurangan jumlah tenaga kerja sehingga beban pekerjaan sebagian karyawan
meningkat. Apabila perubahan tersebut tidak diimbangi dengan komunikasi yang
efektif, dukungan organisasi, serta kepemimpinan yang mampu mengelola
perubahan, maka kondisi tersebut berpotensi menurunkan kenyamanan dan
kepuasan kerja karyawan.

Menurut (Sutrisno E. , 2009), Kepuasan kerja merupakan salah satu
indikator penting dalam keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia. Kepuasan
kerja merupakan suatu reaksi emosional yang kompleks. Reaksi emosional ini
merupakan akibat dari dorongan, keinginan, tuntutan dan harapan-harapan
karyawan terhadap pekerjaan yang dihubungkan dengan realitas yang dirasakan
karyawan, sehingga menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang berwujud
perasaan senang, puas atau tidak puas.. Sedangkan menurut (Judge, 2015)
Eepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. Sebagai %aryawan yang memiliki
kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan motivasi, loyalitas, produktivitas,

dan komitmen organisasi yang lebih baik. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja




dapat memengaruhi kualitas pelayanan, menurunkan kinerja individu maupun
organisasi, meningkatkan tingkat absensi, serta mendorong munculnya niat untuk
meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, menjaga ?épuasan kerja menjadi
tantangan penting bagi perusahaan, terutama ketika organisasi sedang berada dalam
fase transformasi dan perubahan bisnis yang cepat.

Untuk  memperkuat fenomena penelitian, peneliti  melakukan
pendeskripsian awal data penelitian ini terhadap karyawan PT Bank Maybank
Indonesia Tbk. Regional Jawa Timur, Bali dan Nusra mengenai tingkat kepuasan
kerja sebagai berikut :

Gambar | Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan Berdasarkan Deskripsi Awal Data Penelitian

Sangat Puas Kurang Puas

Cukup Puas

N =50
Berdasarkan Gambar 1, diketahui bahwa 40% responden menyatakan puas, 8%
sangat puas, 45% cukup puas, dan 7% kurang puas terhadap pekerjaannya. ﬁsil
ini menunjukkan bahwa meskipun sebagian karyawan telah merasa puas, masih
terdapat 52% responden yang belum mencapai gkaI kepuasan kerja yang optimal,

karena masih berada pada kategori cukup puas maupun kurang puas. Kondisi




tersebut mengindikasikan bahwa masih terdapat aspek-aspek dalam pengelolaan
sumber daya manusia yang perlu ditingkatkan, terutama dalam menghadapi
perubahan organisasi dan transformasi digital yang sedang berlangsung. geh
karena itu, perusahaan perlu memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan
kerja agar ampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan
mendukung keberhasilan transformasi organisasi. Dalam penelitian ini, faktor yang
dikaji meliputi restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, dan gaya
kepemimpinan, yang diduga emilikj peran penting dalam membentuk tingkat
kepuasan kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk.

Menurut (S. P. Robbins, 2017), Restrukturisasi organisasi merupakan lah
satu strategi perusahaan dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi melalui
penyesuaian struktur, proses kerja, maupun pembagian tugas. Restrukturisasi yang
dilaksanakan secara transparan dan terencana diharapkan mampu meningkatkan
efektivitas organisasi. Namun apabila pelaksanaannya tidak disertai komunikasi
yang baik dan pembagian tugas yang jelas, perubahan tersebut justru dapat
menimbulkan ketidakpastian dan menurunkan kepuasan kerja karyawan. Selain itu,
kemampuan adaptabilitas karir menjadi faktor penting dalam menghadapi
perubahan lingkungan kerja. Menurut (Savickas, 2013), Karyawan yang memiliki
kemampuan beradaptasi tinggi akan lebih mudah menerima perubahan,
mempelajari kompetensi baru, serta mampu menghadapi tantangan pekerjaan yang
semakin kompleks. Sebaliknya, rendahnya adaptabilitas dapat menyebabkan stres

kerja, kesulitan menyesuaikan diri terhadap perubahan, dan akhirnya menurunkan

kepuasan kerja.




Faktor lain yang tidak kalah penting adalah gaya kepemimpinan. Menurut
(Robbins, 2006), Dalam situasi perubahan organisasi, pemimpin memiliki peran
strategis dalam mengarahkan, membangun komunikasi, memberikan motivasi,
serta menciptakan rasa aman bagi karyawan. Kepemimpinan yang efektif mampu
meningkatkan penerimaan terhadap perubahan sekaligus mempertahankan
kepuasan kerja karyawan, sedangkan kepemimpinan yang kurang memberikan
dukungan berpotensi memperbesar resistensi terhadap perubahan organisasi.
Fenomena tersebut juga menjadi tantangan bagi PT Bank Maybank Indonesia, Tbk
sebagai salah satu bank yang terus melakukan transformasi digital dan penyesuaian
organisasi untuk meningkatkan daya saing. Perubahan strategi bisnis, digitalisasi
layanan, penyesuaian proses kerja, serta meningkatnya tuntutan kompetensi
menjadi tantangan tersendiri bagi perusahaan dalam menjaga %puasan kerja
karyawan. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian untuk mengetahui apakah
restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, gan gaya kepemimpinan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan di tengah perubahan lingkungan bisnis yang
semakin dinamis.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengembangan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya mengenai
faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja pada industri perbankan yang
sedang mengalami transformasi digital. Selain itu, ﬁsil penelitian diharapkan
menjadi masukan bagi manajemen PT Bank Maybank Indonesia dalam
merumuskan kebijakan engelolaa,n sumber daya manusia yang mampu menjaga
kepuasan kerja karyawan sekaligus mendukung keberhasilan transformasi

organisasi.




1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka beberapa pertanyaan penelitian yang akan
dijawab Adalah :

1. Apakah Restrukturisasi Organisasi Eerpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT Bank Maybank Indonesia?
2. Apakah Adaptabilitas Karir berpengaruh ghadap kepuasan kerja karyawan
pada PT Bank Maybank Indonesia?
3. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan

pada PT Bank Maybank Indonesia?

1.3 Tujuan Penelitian

I. Menganalisis dan menguji pengaruh restrukturisasi organisasighadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Bank Maybank Indonesia

2. Menganalisis dan menguji pengaruh adaptabilitas karir terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Bank Maybank Indonesia

3. Menganalisis dan menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Bank Maybank Indonesia
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1.4 Manfaat Penelitian

1. Penelitian ini bermanfaat bagi peneliti untuk memperdalam pemahaman teoritis
dan empiris mengenai dinamika perilaku organisasi, khususnya dalam
menganalisis bagaimana interaksi antara kebijakan strategis seperti
restrukturisasi, kemampuan personal berupa adaptabilitas karir, dan intervensi

gaya kepemimpinan secara simultan memengaruhi %puasan kerja karyawan.




Selain itu, proses penelitian ini mengasah kemampuan teknis peneliti dalam
mengaplikasikan metodologi kuantitatif untuk mengidentifikasi faktor yang
paling dominan dalam memengaruhi moral kerja, sehingga memberikan bekal
kompetensi profesional sebagai calon praktisi atau konsultan sumber daya
manusia yang mampu memberikan solusi berbasis data dalam menghadapi
perubahan organisasi yang kompleks.

2. Penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi pihak manajemen bank sebagai
dasar pengambilan kebijakan strategis dalam mengelola kebijakan restrukturisasi
agar tidak mendegradasi kepuasan kerja karyawan, sekaligus menjadi bahan
evaluasi untuk memetakan tingkat adaptabilitas karir staff dan efektivitas gaya
kepemimpinan yang diterapkan selama masa transisi. Dengan mengetahui faktor
yang paling dominan, manajemen bank dapat merancang program intervensi
yang lebih tepat sasaran untuk memitigasi risiko penurunan motivasi, menjaga
stabilitas iklim kerja, dan memastikan bahwa perubahan struktur organisasi tetap
selaras dengan peningkatan kinerja layanan perbankan yang kompetitif.

3. Easil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya referensi empiris dalam bidang
manajemen sumber daya manusia dan manajemen perubahan organisasi,
khususnya di sektor perbankan. Penelitian ini juga dapat menjadi sumber data
aktual untuk pengajaran, diskusi akademik dan penelitian lanjutan di lingkungan
fakultas ekonomi dan bisnis, terutama yang berfokus pada topik restrukturisasi
organisasi, adaptabilitas karir, gaya kepemimpinan serta kepuasan kerja karyawan.
Dengan demikian, penelitian ini turut memperkuat peran Lembaga Pendidikan
dalam mendukung pengembangan pengetahuan manajerial yang relevan dengan

dinamika dunia kerja masa kini.




1.5 Ruang Lingkup Penelitian

1.

Ruang Lingkup Substansial

Penelitian ini secara substansial dibatasi pada bidang ilmu Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM), dengan fokus utama pada kajian Perilaku
Organisasi dalam menghadapi perubahan. Materi penelitian berpusat pada
pengaruh fenomena restrukturisasi organisasi (aspek struktural), tingkat
adaptabilitas karir (aspek psikologis-personal), dan efektivitas gaya
kepemimpinan (aspek manajerial) sebagai variabel independen. Variabel-
variabel tersebut dianalisis keterkaitannya terhadap kepuasan kerja karyawan
sebagai variabel dependen, guna memahami bagaimana faktor-faktor
organisasional dan individual bekerja secara simultan dalam menjaga moral
kerja karyawan di tengah dinamika transformasi instansi perbankan.
Ruang Lingkup Organisasi

Penelitian ini secara spesifik dilakukan di PT Bank Maybank Indonesia
khususnya pada kantor wilayah Regional Jatim, Bali & Nusra. Subjek penelitian
dibatasi pada karyawan tetap dengan masa kerja minimal | tahun.
Ruang Lingkup Waktu

Penelitian ini dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu, mulai dari tahap
penyusunan proposal, pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner, hingga
pengolahan dan analisis data yang dijadwalkan dari bulan Januari sampai dengan
Juni tahun 2026. Batasan waktu ini penting untuk memastikan bahwa data yang
diambil menggambarkan persepsi karyawan pada periode transisi atau pasca-

restrukturisasi yang sedang berlangsung, sehingga hasil analisis tetap relevan

dengan kondisi aktual di lapangan.




4. Ruang Lingkup Metodologis

Fenelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian asosiatif (explanatory research). Pendekatan kuantitatif dipilih karena
penelitian bertujuan untuk menguji hubungan kausal antara wvariabel
restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, dan gaya kepemimpinan %adap
kepuasan kerja karyawan melalui analisis data numerik. Penelitian ini bersifat
eksplanatori karena berupaya menjelaskan pengaruh antarvariabel berdasarkan
teori dan menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Data primer %peroleh
melalui penyebaran kuesioner yang disusun berdasarkan indikator setiap
variabel penelitian. Seluruh yataan dalam kuesioner diukur menggunakan
Skala Likert, yaitu mulai dari skor 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga skor 5 (Sangat
Setuju).

Tek:nikalisis data menggunakan Structural Equation Modeling—Partial
Least Squares (SEM-PLS) karena metode ini ampu menganalisis hubungan
antarvariabel laten secara simultan, mengakomodasi model yang kompleks, serta
tidak mensyaratkan distribusi data normal secara ketat. Analisis dilakukan
dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. gahapan analisis meliputi evaluasi
model pengukuran (outer model) yang terdiri atas pengujian validitas konvergen,
validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk melalui nilai outer loading,
%erage Variance Extracted (AVE), Composite Reliability, serta Cronbach's
Alpha. Selanjutnya dilakukan evaluasi odel struktural (inner model) melalui
pengujian nilai koefisien determinasi (R?), effect size (f?), serta pengujian
hipotesis menggunakan teknik bootstrapping untuk memperoleh nilai koefisien

jalur (path coefficient), t-statistics, dan p-values. Hasil analisis tersebut




digunakan untuk menjelaskan pengaruh restrukturisasi organisasi, adaptabilitas

karir, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Bank

Maybank Indonesia Tbk Regional Jawa Timur, Bali, dan Nusra

Ruang Lingkup Geografis

Penelitian ini dibatasi secara kewilayahan pada PT Bank Maybank

Indonesia Regional Jatim, Bali & Nusra. Penentuan batasan geografis ini

bertujuan untuk mengontrol faktor lingkungan eksternal dan budaya kerja lokal

yang spesifik, ehingga hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang
akurat dan mendalam mengenai dampak restrukturisasi pada populasi karyawan

di wilayah hukum atau administrasi tersebut.

Batasan Penelitian

Untuk menjaga focus penelitian, Batasan diberlakukan sebagai berikut :

e Penelitian hanya mengkaji pengaruh variabel Restrukturisasi Organisasi,
Adaptabilitas Karir dan Gaya Kepemimpinan. Faktor En yang mungkin
memengaruhi Kepuasan Kerja seperti kompensasi finansial, beban kerja
fisik, atau budaya organisasi secara luas tidak dibahas dalam penelitian ini.

¢ Responden dibatasi pada karyawan yang bekerja di PT Bank Maybank
Indonesia. %ryawan yang mempunyai masa kerja kurang dari 1 tahun dan
tidak mengalami perubahan peran tidak dijadikan sampel agar hasil
penelitian objektif.

¢ Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang bersifat cross-sectional,
artinya data yang diambil hanya menggambarkan kondisi pada satu titik
waktu tertentu (saat kuesioner disebar) dan tidak melihat perubahan perilaku

karyawan dalam jangka panjang.




Analisis hanya didasarkan pada data primer melalui persepsi karyawan yang
tertuang dalam kuesioner. Kejujuran dan objektivitas responden dalam
menjawab pernyataan kuesioner menjadi asumsi utama dalam penelitian ini.
Hasil penelitian ini bersifat spesifik pada objek PT Bank Maybank Indonesia
di Jatim, Bali & Nusra, sehingga kesimpulan yang dihasilkan belum tentu
dapat digeneralisasi untuk sektor industri selain perbankan atau bank lain

dengan budaya organisasi yang berbeda.




BAB

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teoritis

2.1.1 Restrukturisasi Organisasi

2.1.1.1 Pengertian Restrukturisasi Organisasi

Menurut Robbins (2006), struktur organisasi merupakan suatu kerangka
yang mengatur pembagian pekerjaan, pengelompokan tugas, hubungan kerja, serta
mekanisme koordinasi dalam organisasi. Struktur organisasi pada dasarnya tidak
bersifat statis, tetapi dapat disesuaikan dengan perubahan kondisi internal maupun
eksternal organisasi. Penyesuaian tersebut diperlukan agar struktur yang diterapkan
tetap ampu mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Dalam konteks tersebut, restrukturisasi organisasi dapat dipahami sebagai proses
penataan kembali struktur dan mekanisme kerja organisasi sebagai respons
terhadap perubahan lingkungan dan kebutuhan organisasi.
Restrukturisasi organisasi dapat mencakup perubahan pada pembagian pekerjaan,
hubungan kewenangan, koordinasi antarbagian, serta mekanisme pelaksanaan
pekerjaan. Perubahan tersebut pada akhirnya dapat memengaruhi tugas, tanggung
jawab, dan pola kerja karyawan. Oleh karena itu, keberhasilan restrukturisasi tidak
hanya ditentukan oleh perubahan struktur secara formal, tetapi juga oleh sejauh
mana struktur baru mampu memberikan kejelasan mengenai tugas dan wewenang,

mendukung koordinasi, serta menciptakan proses kerja yang lebih efektif.




Lindawati (2022) menjelaskan bahwa restrukturisasi organisasi berkaitan dengan
penataan kembali pola hubungan antarberbagai komponen dalam organisasi. Dalam
proses tersebut terdapat beberapa aspek yang perlu diperhatikan, antara lain
spesialisasi atau pembagian kerja, yaitu pembagian pekerjaan berdasarkan fungsi
masing-masing; formalisasi, yaitu tingkat kejelasan aturan, tugas, dan fungsi yang
harus dijalankan oleh anggota organisasi; serta sentralisasi, yaitu tingkat pemusatan
kewenangan dalam pengambilan keputusan. Ketiga aspek tersebut menunjukkan
bahwa restrukturisasi tidak hanya berkaitan dengan perubahan susunan organisasi,
tetapi juga dengan bagaimana pekerjaan, kewenangan, dan hubungan antarbagian
diatur dalam organisasi.

Selanjutnya, Lindawati (2022) menunjukkan bahwa restrukturisasi yang dilakukan
secara tepat dan terencana dapat mendukung peningkatan efisiensi organisasi serta
mendorong karyawan untuk menjalankan pekerjaan secara lebih produktif.
Sebaliknya, Nastiti (2025) menjelaskan bahwa restrukturisasi yang tidak
memperhatikan kebutuhan dan kesiapan karyawan dapat menimbulkan berbagai
konsekuensi, seperti stres, kebingungan, dan penurunan kinerja. Hal tersebut
menunjukkan bahwa proses restrukturisasi perlu dilaksanakan secara terencana
dengan memperhatikan kesiapan organisasi maupun karyawan yang terdampak
oleh perubahan.

Berdasarkan uraian tersebut, restrukturisasi organisasi dalam penelitian ini
dipahami sebagai proses penataan kembali struktur, pembagian tugas dan
wewenang, pola koordinasi, serta mekanisme kerja organisasi sebagai respons
terhadap perubahan lingkungan internal dan eksternal. Restrukturisasi tidak hanya

dilihat dari perubahan struktur organisasi secara formal, tetapi juga dari bagaimana




perubahan tersebut diterapkan dalam pelaksanaan pekerjaan sehari-hari. Oleh
karena itu, penelitian ini mengoperasionalkan restrukturisasi organisasi melalui
aspek kelayakan struktur organisasi, kejelasan tugas dan wewenang, komunikasi
perubahan, sinkronisasi pekerjaan, efektivitas proses kerja, serta respons terhadap

perubahan.

2.1.1.2 Indikator Restrukturisasi Organisasi

Pengukuran restrukturisasi organisasi dalam penelitian ini merupakan
bentuk operasionalisasi konsep yang dikembangkan oleh peneliti dengan mengacu
pada prinsip-prinsip desain struktur organisasi yang dikemukakan oleh (Robbins,
2006) serta disesuaikan dengan konteks perubahan dan penataan organisasi dalam
lingkungan kerja perbankan. Restrukturisasi organisasi tidak hanya dipahami
sebagai perubahan pada susunan atau bentuk struktur organisasi, tetapi juga sebagai
proses penataan kembali fungsi, tugas, wewenang, koordinasi, serta mekanisme
kerja agar organisasi mampu beradaptasi terhadap tuntutan lingkungan bisnis yang
dinamis. Oleh karena itu, pengukuran restrukturisasi organisasi dalam penelitian ini
diarahkan untuk menggambarkan sejauh mana perubahan organisasi dapat
dipahami, diterapkan, dan dirasakan oleh karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan
sehari-hari. Berdasarkan pertimbangan tersebut, restrukturisasi organisasi dalam
penelitian ini diukur melalui enam indikator yaitu :

a. Kelayakan struktur organisasi, yang menggambarkan sejauh mana struktur
organisasi yang diterapkan dinilai sesuai dengan kebutuhan dan tujuan

organisasi serta mampu mendukung pelaksanaan pekerjaan secara efektif.




b. Kejelasan tugas dan wewenang, yang menunjukkan sejauh mana karyawan
memahami pembagian tugas, tanggung jawab, kewenangan, dan hubungan
kerja setelah adanya perubahan organisasi.

c. Komunikasi perubahan, yang berkaitan dengan sejauh mana informasi
mengenai perubahan organisasi, tujuan perubahan, serta nilai-nilai yang
mendasarinya disampaikan secara jelas dan dapat dipahami oleh karyawan.

d. Koordinasi atau sinkronisasi kerja, yang mencerminkan kemampuan organisasi
dalam menyelaraskan pekerjaan antarindividu maupun antarbagian agar
perubahan struktur tidak menimbulkan hambatan dalam pelaksanaan pekerjaan.

e. [Efektivitas proses kerja, yang menunjukkan sejauh mana restrukturisasi mampu
menciptakan proses kerja yang lebih efisien, terarah, dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi.

f. Respons terhadap perubahan, yang menggambarkan kemampuan organisasi
dan karyawan dalam merespons serta menyesuaikan diri terhadap perubahan
struktur, sistem, maupun tuntutan pekerjaan yang terjadi.

Keenam indikator tersebut digunakan untuk @cmperoleh gambaran yang lebih

komprehensif mengenai pelaksanaan restrukturisasi organisasi dari perspektif

karyawan. ﬁngan demikian, pengukuran tidak hanya berfokus pada perubahan
struktur secara formal, tetapi juga pada bagaimana perubahan tersebut
diterjemahkan ke dalam pembagian pekerjaan, komunikasi, koordinasi, efektivitas
proses, dan kemampuan organisasi dalam menghadapi perubahan. Pendekatan ini
dinilai relevan dengan karakteristik industri perbankan yang menghadapi tuntutan

efisiensi, transformasi digital, perubahan kebutuhan nasabah, serta dinamika




persaingan yang mendorong organisasi untuk melakukan penyesuaian secara

berkelanjutan.
2.1.1.3 Faktor Yang Mempengaruhi Restrukturisasi Organisasi

Pelaksanaan dalam melakukan restrukturisasi organisasi dipengaruhi
berbagai faktor yang ada. Pernyataan dari (Hellriegel, 1998) yang menjelaskan

bahwa terdapat 5 karakteristik dalam restrukturisasi organisasi, diantaranya yaitu:

P

Tugas : Dikarakteristikkan dengan pembagian tugas jelas, Penyesuaian kembali

tanggung jawab pekerjaan dan spesialisasi pekerjaan.

b. Perencanaan & Sistem Kontrol : Memperbarui prosedur evaluasi, pelaporan
dan standar kinerja dengan memperbarui teknologi agar mempercepat

penyelesaian pekerjaan dan mengurangi tingkat kesalahan

c. Struktur Organisasi : Mengurangi atau menambah jumlah lapisan manajemen
dan disesuaikan dengan kebutuhan organisasi

d. Sumber Daya Manusia : Menambah atau mengurangi jumlah pekerja dan
disesuaikan dengan kompetensi serta kebutuhan organisasi

e. Desentralisasi : Mendelegasikan wewenang pengambilan keputusan ke tingkat

yang lebih rendah dalam hierarki organisasi.

Sedangkan (Lindawati, 2022) menjelaskan berbagai faktor kekuatan dan
kelemahan yang mempengaruhi restrukturisasi dalam upaya meningkatkan

efektivitas kerja kayawan organisasi yaitu :

a. Faktor kekuatan : Meningkatkan Pendidikan, usia produktif, pengalaman kerja,

pengalaman organisasi, serta semangat kerja yang tinggi.

b. Faktor kelemahan : Tanggung jawab lebih banyak, pendelegasian tugas dan




tanggung jawab kepada pejabat baru, penyesuaian terhadap tugas yang baru,
adanya jabatan baru dalam struktur organisasi, dan penyesuaian jalur birokrasi.

Berbagai penelitian sebelumnya menyatakan terdapat berbagai faktor yang

mempengaruhi dalam pelaksanaan restrukturisasi organisasi yaitu antara lain:

a. Faktor Internal : Penurunan kinerja atau efisiensi, Perubahan strategi
organisasi, Masuknya teknologi baru, Masalah keuangan, Pergantian
manajemen atau kepemimpinan.

b. Faktor Eksternal : Persaingan pasar yang meningkat, Perubahan lingkungan
bisnis dan kebutuhan pelanggan, Regulasi atau kebijakan pemerintah, Kondisi
ekonomi (krisis, inflasi), serta Pengaruh globalisasi.

c. Faktor Sosial & Teknologi: Perubahan karakter tenaga kerja, Kemajuan
teknologi dan digitalisasi.

d. Faktor kepemimpinan.

e. Faktor budaya kerja, dimana perilaku pegawai yang belum memahami tentang
proses perubahan yang sedang dilakukan sekarang, sehinga masih terjadi
perilaku disfungsional dalam pelaksanaan tugas dan fungsinya;

f. Faktor komunikasi internal dan eksternal masih kurang efektif dilakukan,
sehingga baik pegawai maupun masyarakat kurang mengetahui program dan
produk-produk  perusahaan. Faktor budaya kerja dari sebagian
pegawai/individu yang masih menganut nilai-nilai lama atau kebiasaan-
kebiasaan yang kurang mendukung proses restrukturisasi, sehingga
menyebabkan kinerja masing-masing fungsi kurang handal.

Memperhatikan berbagai pendapat yang telah dipaparkan g atas maka

disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi restrukturisasi organisasi dalam




penelitian ini adalah: Faktor Internal, Faktor Eksternal, Faktor sosial dan
Teknologi, Faktor Kepemimpinan, Faktor Budaya Kerja, Faktor Komunikasi

Internal dan Eksternal.

2.1.2 Adaptabilitas Karir

2.1.2.1 Pengertian Adaptabilitas Karir

Menurut (Duffy, 2010), Adaptabilitas mempresentasikan kemampuan
kritikal dalam individu untuk mengarahkan proses pengambilan keputusan dalam
karir dan dunia kerja.. Adaptabilitas karir juga didefinisikan sebagai respon
kesiapan yang digunakan untuk merencanakan, mengeksplorasi dan
menginformasikan keputusan mengenai kemungkinan masa depan karir mereka.
(Tladinyane, 2016) (Maggiori et al., 2017), Menjelaskan kemampuan adaptasi
karir merupakan kemampuan, sikap dan tindakan yang terlibat dalam usaha
seseorang untuk memantaskan diri dengan pekerjaan yang dianggapnya sesuai .

Bertolak dari berbagai pendapat para ahli yang telah dipaparkan di atas,
maka dapat disimpulkan bahwa Adaptabilitas Karir merupakan kemampuan
individu untuk mempersiapkan diri, menyesuaikan, dan merespons secara positif
terhadap berbagai perubahan, tuntutan, serta tantangan yang terjadi dalam dunia
kerja maupun perkembangan karirnya. Adaptabilitas karir mencerminkan
kesiapan seseorang dalam merencanakan masa depan karir, mengeksplorasi
berbagai peluang, mengambil keputusan karir secara tepat, serta mengembangkan
kompetensi yang diperlukan agar tetap mampu bekerja secara efektif di tengah
perubahan lingkungan organisasi. Dengan tingkat adaptabilitas karir yang tinggi,
karyawan akan lebih mudah menghadapi perubahan tugas, teknologi, maupun

struktur organisasi sehingga mampu mempertahankan bahkan meningkatkan




kinerja dan kepuasan kerjanya. Oleh karena itu, dalam penelitian ini adaptabilitas

karir dipahami sebagai kemampuan karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap

perubahan dan perkembangan karir

2.1.2.2 Indikator Adaptabilitas Karir
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Menurut (Savickas, 2013) Adaptabilitas Karir terdiri atas glp'dt dimensi

utama, yaitu career concern, career control, career curiosity, dan career confidence.

Keempat dimensi tersebut menggambarkan sumber daya psikososial yang dimiliki

individu dalam mempersiapkan diri, mengarahkan karir, mengeksplorasi berbagai

kemungkinan, serta menghadapi tantangan dan perubahan dalam lingkungan kerja.

Dalam penelitian ini, keempat dimensi tersebut dioperasionalkan ke dalam enam

item pengukuran yang disesuaikan dengan konteks karyawan dan dinamika

lingkungan kerja organisasi.sebagai berikut :

L.

Kepedulian Karir (Career Concern)
Menggambarkan perhatian dan orientasi individu terhadap masa depan karirnya.
Dimensi ini mencerminkan sejauh mana individu menyadari pentingnya
mempersiapkan diri terhadap perkembangan karir dan kemungkinan perubahan
dalam pekerjaan. Dalam penelitian ini, aspek career concern tercermin melalui
kepedulian terhadap masa depan karir dan perencanaan perkembangan karir.

Perencanaan dan Pengendalian Karir (Career Control)
Menggambarkan kemampuan individu untuk mengambil kendali dan
bertanggung jawab terhadap arah perkembangan karirnya. Individu yang
memiliki career control mampu menentukan tujuan, mengambil keputusan,
serta melakukan tindakan yang diperlukan untuk mempersiapkan diri

menghadapi perubahan pekerjaan. Dalam penelitian ini, aspek tersebut




tercermin melalui kemampuan melakukan perencanaan karir secara sistematis,
termasuk mempersiapkan pengembangan kompetensi dan pengalaman yang
relevan.

. Rasa Ingin Tahu Karir (Career Curiosity)
Menggambarkan keinginan individu untuk mengeksplorasi berbagai
kemungkinan dan memperoleh informasi mengenai perkembangan karirnya.
Rasa ingin tahu mendorong individu untuk mempelajari peluang Kkarir,
memahami perubahan organisasi, mengikuti perkembangan teknologi, serta
mengeksplorasi berbagai alternatif yang dapat mendukung perkembangan
profesionalnya.

. Kepercayaan Diri Karir (Career Confidence)
Menggambarkan keyakinan individu terhadap kemampuan dirinya dalam
menghadapi tantangan, menyelesaikan permasalahan, dan mencapai tujuan
karir. Individu dengan tingkat career confidence yang baik memiliki keyakinan
bahwa dirinya mampu menghadapi tuntutan pekerjaan dan menyesuaikan diri
dengan perubahan yang terjadi dalam organisasi.

. Kemampuan Mengendalikan dan Menyesuaikan Diri terhadap Perubahan
(Career Control/Agency)
Dalam konteks penelitian ini, kemampuan menerima perubahan tugas, jabatan,
maupun lingkungan kerja dipandang sebagai bentuk kemampuan individu
dalam mengambil kendali (control/agency) terhadap perkembangan karirnya.
Aspek ini menunjukkan sejauh mana individu mampu merespons perubahan
secara aktif, mengambil inisiatif, dan menyesuaikan tindakan karirnya dengan

tuntutan organisasi tanpa mengabaikan kualitas kinerja.




6. Pengembangan Kompetensi (Career Control/Agency)
Kesediaan individu untuk terus mengembangkan kemampuan melalui
pembelajaran, pelatihan, sertifikasi, maupun pengalaman kerja merupakan
bentuk tindakan aktif dalam mengendalikan perkembangan karir. Dalam
penelitian ini, pengembangan kompetensi diposisikan sebagai aspek
operasional dari career control/agency, karena menunjukkan upaya individu
untuk mempersiapkan diri dan meningkatkan kapasitasnya agar mampu
menghadapi perubahan serta tuntutan pekerjaan yang terus berkembang.

2.1.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Adaptabilitas Karir

(Hirschi, 2009) menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi adaptabilitas karir yang mirip dengan faktor yang mempengaruhi
kematangan karir di antaranya yaitu usia, gender, pengalaman kerja, keluarga,
institusi pendidikan, dan status sosial ekonomi. Sedangkan (Savickas,2013)
berpendapat ada empat aspek dari adaptabilitas karir yaitu :

e Kepedulian karir (Career Concern)

e Pengendalian karir (Career Control)

e Keingintahuan karir (Career Curiosity)

e Keyakinan karir (Career Confidence)

Berbagai pendapat para ahli sebelumnya menjelaskan faktor-faktor yang

mempengaruhi adaptabilitas karir adalah:

a) Faktor Internal: Kecerdasan emosional — kemampuan mengelola emosi saat
menghadapi perubahan, Kepribadian - sifat fleksibel dan terbuka
memudahkan adaptasi, Pengalaman — semakin sering menghadapi situasi baru,

semakin mudah beradaptasi, Motivasi & mindset — pola pikir positif




mendorong penyesuaian diri, Kondisi fisik dan mental — kesehatan yang baik

mendukung adaptasi;

(b) Faktor Ekstemal: Dukungan sosial — bantuan dari keluarga/teman
mempercepat adaptasi, Lingkungan — lingkungan yang positif memudahkan
penyesuaian, Budaya - perbedaan nilai norma memengaruhi proses
adaptasi, Akses informasi & sumber daya — memudahkan menghadapi
perubahan, Tingkat perubahan — perubahan besar atau mendadak membuat

adaptasi lebih sulit;

(c) Faktor Situasional: Jenis perubahan — perubahan kecil lebih mudah dihadapi,
Waktu penyesuaian — adaptasi lebih mudah jika memiliki cukup waktu,

Kecepatan perubahan — perubahan mendadak membuat adaptasi lebih sulit.

Bertolak dari berbagai pendapat para ahli yang telah dipaparkan g atas,
maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang memengaruhi adaptabilitas
karir dalam penelitian ini berasal dari faktor internal, faktor eksternal, dan faktor
situasional. Faktor internal meliputi karakteristik individu seperti motivasi,
kepercayaan diri, kecerdasan emosional, pengalaman kerja, serta kemampuan
untuk terus belajar dan mengembangkan kompetensi. Faktor eksternal mencakup
dukungan organisasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya organisasi,
keluarga, serta tersedianya informasi dan kesempatan pengembangan karir.
Sementara itu, faktor situasional berkaitan dengan karakteristik perubahan yang
dihadapi, seperti jenis perubahan, kecepatan perubahan, serta waktu yang tersedia
bagi individu untuk melakukan penyesuaian. Ketiga faktor tersebut saling
berinteraksi dalam membentuk kemampuan karyawan untuk menghadapi

perubahan lingkungan kerja, menyesuaikan diri terhadap tuntutan organisasi, serta




mengelola perkembangan karirnya secara efektif. Oleh karena itu, dalam konteks
penelitian ini, adaptabilitas karir dipengaruhi oleh kesiapan individu, dukungan
lingkungan organisasi, dan kondisi perubahan yang dihadapi karyawan dalam

menjalankan pekerjaannya.
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2.1.3 Gaya Kepemimpinan

2.1.3.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

(Yukl, 2009) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk membina, membimbing, mengarahkan
dan menggerakkan ang lain agar dapat bekerjasama untuk mencapai fujuan yang
telah ditetapkan. Gaya Kepemimpinan adalah proses yang disengaja dari
seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain guna
membimbing, membuat struktur, serta memfasilitasi aktivitas dan hubungan di
dalam grup atau organisasi. Penjelasan lain dari (Rivai dan Mulyadi, 2011) bahwa
%pemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan
fujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan,
mempengaruhi para pengikutnya, pengorganisasian dan %ivitas-aktivitas untuk
mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama, perolehan dukungan.

Memperhatikan berbagai pendapat yang telah dipaparkan di atas, maka
Qpat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku, cara, dan
pendekatan yang digunakan oleh seorang pemimpin dalam memengaruhi,
mengarahkan, membimbing, memotivasi, serta mengoordinasikan bawahannya
untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. Gaya kepemimpinan

mencerminkan bagaimana seorang pemimpin membangun komunikasi,

mengambil keputusan, memberikan dukungan, menjaga integritas, serta
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genciptakan lingkungan kerja yang mampu mendorong kinerja dan

pengembangan karir karyawan. Pemilihan ya kepemimpinan yang tepat akan
memengaruhi sikap, perilaku, dan kepuasan kerja karyawan dalam menghadapi
dinamika serta perubahan organisasi. Oleh karena itu, ?alam penelitian ini gaya
kepemimpinan dipahami sebagai cara seorang pemimpin dalam memengaruhi dan
mengarahkan karyawan melalui perilaku kepemimpinan yang efektif, dengan
indikator yang meliputi menjaga integritas, mengembangkan motivasi,
membangun komunikasi, pengambilan keputusan yang bijak, memberikan

dukungan kepada karyawan, serta membuka peluang pengembangan karir.

%.3.2 Indikator Gaya Kepemimpinan

Penelitian ini mengoperasionalkan gaya kepemimpinan melalui enam
indikator yang diadaptasi dari fungsi dan perilaku kepemimpinan yang
dikemukakan oleh Yukl serta Rivai dan Mulyadi. Keenam indikator tersebut
disesuaikan dengan konteks organisasi dan karakteristik pekerjaan karyawan pada
sektor perbankan, yaitu sebagai berikut:

l. Menjaga Integritas
Menggambarkan kemampuan pemimpin untuk menunjukkan kejujuran,
konsistensi, tanggung jawab, serta keteladanan dalam menjalankan tugas dan
berinteraksi dengan karyawan. Pemimpin yang memiliki integritas mampu
membangun kepercayaan melalui kesesuaian antara perkataan dan tindakan
serta menjalankan tanggung jawab secara profesional.

2. Mengembangkan Motivasi
Menggambarkan kemampuan pemimpin dalam membangun semangat kerja,

memberikan inspirasi, serta mendorong karyawan untuk mencapai target dan




tujuan organisasi. Pemimpin tidak hanya memberikan instruksi, tetapi juga
mampu memberikan dorongan yang membuat karyawan terdorong untuk
memberikan kinerja terbaik.

. Membangun Komunikasi
Menggambarkan kemampuan pemimpin dalam menyampaikan informasi dan
arahan secara jelas, terbuka terhadap masukan, serta menciptakan komunikasi
dua arah dengan karyawan. Komunikasi yang efektif membantu mengurangi
kesalahpahaman, memperjelas pekerjaan, serta meningkatkan koordinasi antara
pemimpin dan bawahan.

. Pengambilan Keputusan yang Bijak
Menggambarkan kemampuan pemimpin dalam mengambil keputusan
berdasarkan informasi yang relevan dan objektif dengan mempertimbangkan
risiko, kondisi organisasi, serta kepentingan karyawan. Pemimpin diharapkan
mampu mengambil keputusan secara tepat dan bertanggung jawab, terutama
ketika menghadapi permasalahan atau perubahan dalam lingkungan kerja.

. Memberikan Dukungan kepada Karyawan (Employee  Support)
Menggambarkan perhatian dan dukungan pemimpin terhadap karyawan
melalui pemberian bimbingan, bantuan, umpan balik, maupun perhatian
terhadap kebutuhan bawahan. Dukungan pemimpin dapat membantu karyawan
dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan serta meningkatkan kemampuan
dan kepercayaan diri dalam menjalankan tugas.

. Membuka Peluang Karir
Menggambarkan peran pemimpin dalam memberikan kesempatan kepada

karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan karirnya. Bentuk dukungan




tersebut dapat berupa pemberian kesempatan mengikuti pelatihan, coaching,

pengembangan kompetensi, promosi, maupun rotasi pekerjaan yang sesuai

dengan potensi karyawan.
Pengadaptasian indikator dilakukan agar konsep gaya kepemimpinan dapat diukur
sesuai dengan konteks penelitian, khususnya dalam menggambarkan perilaku
pemimpin yang dirasakan oleh karyawan pada lingkungan kerja perbankan.
Dengan demikian, keenam indikator tersebut digunakan sebagai representasi
perilaku kepemimpinan yang meliputi integritas, motivasi, komunikasi,
pengambilan keputusan, dukungan kepada karyawan, dan pengembangan peluang

karir.
2.1.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan

Menurut (Ruswaji, 2017) faktor yang dapat mempengaruhi gaya
kepemimpinan seperti kepribadian, harapan dan perilaku atasan, karakteristik,
kebutuhan tugas, ﬁim dan kebijakan serta harapan dan perilaku bawahan dan
rekan. Gaya kepempinan juga memiliki tiga dimensi, yaitu otoriter, delegative dan
partisipatif. Sedangkan menurut (Amirullah, 2017) faktor-faktor gaya

kepemimpinan, yaitu :

a. Leader Member Relation (Hubungan Pimpinan dan Bawahan), yaitu hubungan
antara pemimpin dengan bawahan dengan Tingkat sejauh mana kelompok

tersebut memberi dukungan pemimpinnya.

b. Strukturisasi Tugas, sejauh mana tugas yang harus dilaksanakan itu terstruktur

atau tidak dan apakah disertai prosedur yang tegas dan jelas.

c. Posisi kewenangan seseorang, dimana pengaruh seorang pemimpin pada




faktor-faktor wewenang. Contoh : emberhentian karyawan, promosi dan

kenaikan gaji karyawan.

Bertolak dari berbagai pendapat para ahli yang telah dipaparkan g atas,
maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang memengaruhi gaya
kepemimpinan dalam penelitian ini meliputi faktor yang berasal dari pemimpin,
bawahan, tugas, dan lingkungan organisasi. Faktor dari pemimpin mencakup
kepribadian, pengalaman, nilai-nilai, serta kemampuan dalam memengaruhi dan
mengambil keputusan. Faktor dari bawahan meliputi karakteristik, kebutuhan,
tingkat kompetensi, serta harapan terhadap pemimpin. Faktor tugas berkaitan
dengan tingkat struktur pekerjaan, kejelasan prosedur, kompleksitas tugas, dan
tanggung jawab yang harus dilaksanakan. Sementara itu, faktor lingkungan
organisasi mencakup hubungan antara pemimpin dan bawahan, iklim organisasi,
kebijakan perusahaan, budaya organisasi, serta kewenangan formal yang dimiliki
pemimpin dalam mengelola sumber daya manusia. Keseluruhan faktor tersebut
akan memengaruhi bagaimana seorang pemimpin menerapkan gaya
kepemimpinannya dalam membimbing, memotivasi, mengarahkan, dan

mendukung karyawan untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif.

2.1.4 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

(Kinicki, 2005) menjelaskan bahwa %puasan kerja adalah suatu efektivitas
atau responden emosional terdapat berbagai aspek pekerjaan. Pendapat dari
(Hasibuan, 2016) menyatakan bahwa Eepuasan kerja adalah sikap

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini




dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar
pekerjaan. Sedangkan (ﬁangkunegara, 2009), menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah suatu perasaan yang menyokong diri karyawan berhubungan baik pada
pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya, sehingga bila karyawan memiliki
motivasi yang tinggi dan kepuasan kerja yang baik maka i akan menunjukkan

totalitas pada organisasi.

Memperhatikan uraian dari gandapat para ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional atau sikap
positif yang dirasakan karyawan %hadap pekerjaannya sebagai hasil dari
penilaian atas berbagai aspek pekerjaan, baik g berkaitan dengan tugas,
lingkungan kerja, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, penghargaan yang
diterima, maupun kesempatan pengembangan karir. Kepuasan kerja
encerminkan sejauh mana harapan dan kebutuhan karyawan dapat terpenuhi
melalui pekerjaannya, sehingga mendorong munculnya motivasi, loyalitas,
disiplin, komitmen, serta kinerja yang lebih baik dalam mencapai tujuan
organisasi. Oleh karena itu, dalam penelitian ini kepuasan kerja dipahami sebagai
tingkat rasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya yang tercermin melalui
penerimaan terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, penghargaan, hubungan kerja,
pengakuan atas hasil kerja, serta kebijakan pengembangan karir organisasi, dengan
indikator yang meliputi menghargai pekerjaannya sendiri, menerima lingkungan
kerja, hasil kerjanya diterima oleh pimpinan, menerima peran rekan dalam kerja,

menerima bentuk penghargaan dari pimpinan, dan menerima kebijakan karir dari

lembaga.




2.1.4.2 Indikator Kepuasan Kerja

Berdasarkan kerangka konseptual (Luthans, 2006), penelitian ini
mengoperasionalkan kepuasan kerja melalui enam indikator yang disesuaikan
dengan konteks karyawan pada organisasi perbankan. Keenam indikator tersebut
mencakup aspek pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja, supervisi dan pengakuan
pimpinan, hubungan dengan rekan kerja, penghargaan, serta kesempatan dan
pengembangan karir. Adapun indikator operasional ng digunakan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

I. Menghargai Pekerjaan  yang  Dilakukan (The  Work  liself)
Menggambarkan sejauh mana karyawan merasa bangga, memiliki ketertarikan,
dan memberikan penilaian positif terhadap pekerjaan yang dilakukannya.
Karyawan yang memperoleh kepuasan dari pekerjaan itu sendiri memandang
pekerjaannya memiliki nilai, manfaat, serta memberikan pengalaman yang
bermakna dalam pelaksanaan tugas.

2. Menerima Lingkungan dan Kondisi Kerja (Working Conditions)
Menggambarkan tingkat penerimaan dan kenyamanan karyawan terhadap
kondisi lingkungan tempat bekerja, baik dari aspek fisik maupun sosial.
Kondisi kerja yang mendukung, aman, nyaman, dan memungkinkan karyawan
menjalankan tugas dengan baik dapat berkontribusi terhadap terbentuknya
kepuasan kerja.

3. Penerimaan terhadap Supervisi dan Pengakuan Pimpinan (Supervision and
Recognition)

Menggambarkan sejauh mana karyawan merasa memperoleh supervisi,

perhatian, pengakuan, dan apresiasi yang sesuai dari pimpinan atas pekerjaan




yang telah dilakukan. Pengakuan terhadap hasil kerja dapat memberikan
perasaan bahwa kontribusi karyawan dihargai dan memiliki arti bagi
organisasi.

Penerimaan terhadap Hubungan dengan Rekan Kerja (Co-workers)
Menggambarkan sejauh mana karyawan merasa nyaman dan puas terhadap
hubungan interpersonal dengan %(an kerja. Hubungan kerja yang ditandai
dengan kerja sama, saling menghargai, komunikasi yang baik, dan dukungan
antaranggota organisasi dapat enciptakan suasana kerja yang positif dan
meningkatkan kepuasan kerja.

Penerimaan terhadap Penghargaan (Rewards/Recognition)
Menggambarkan sejauh mana karyawan merasa bahwa ghargaan yang
diberikan organisasi sesuai dengan kontribusi dan hasil kerja yang telah
diberikan. Penghargaan dapat berupa apresiasi, pengakuan, kompensasi,
maupun bentuk penghargaan lainnya yang dipersepsikan adil oleh karyawan.
Dalam perspektif Herzberg, pengakuan dan pencapaian merupakan aspek
tivator yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, sedangkan aspek imbalan
juga grkaitan dengan persepsi karyawan terhadap kondisi pekerjaan.
Penerimaan terhadap Kesempatan dan Pengembangan Karir (Promotion and
Career Development)
Menggambarkan sejauh mana karyawan merasa bahwa organisasi
memberikan kesempatan yang adil dan transparan untuk berkembang dalam
karir. Aspek ini mencakup kesempatan memperoleh promosi, mutasi atau

rotasi yang mendukung pengembangan, pelatihan, peningkatan kompetensi,

serta peluang untuk memperoleh tanggung jawab yang lebih besar.




Kesempatan untuk berkembang dan maju merupakan salah satu aspek
motivator dalam Teori Dua Faktor Herzberg yang dapat mendorong kepuasan

kerja.

2.1.4.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (Luthans, 2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi

oleh 5 dimensi yaitu:
a. Pekerjaan itu sendiri

b. Gaji, upah atau uang yang diterima dan tingkat dimana hai ini bisa dipandang
sebagai hal yang sanggup pantas dibandingkan dengan orang lain dalam

organisasi
c. Kesempatan promosi, kesempatan untuk maju dalam organisasi

d. Pengawasan, kemampuan penyedia untuk memberikan bantuan teknis dan

dukungan perilaku
e. Rekan kerja.

(Sutrisno, 2009) menjelaskan berbagaig(tor yang dapat mempengaruhi kepuasan

kerja, yaitu:

a. Pfa_ktor psikologi, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan meliputi minat, ketenangan dalam bekerja, sikap terhadap kerja,

keterampilan dan bakat

b. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi antar

karyawan ataupun pimpinan

C. Ektor fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik




lingkungan kerja dan karyawan, jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan
waktu istrahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, perputaran udara,

kesehatan karyawan dan penerangan

Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta

kesejahteraan karyawan.
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Menurut (Sunyoto, 2013) %nyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja terdiri dari:

l.

Kedudukan seseorang ng lebih tinggi akan merasa lebih puas dari pada yang
berkedudukan lebih rendah

Pangkat seseorang

Umur dinyatakan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur
karyawan

Mutu pengawasan kepuasan karyawan yang dapat ditingkatkan melalui

perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan dan bawahan sehingga
karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang terpenting dari

organisasi kerja.

3
Memperhatikan uraian dari gendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan
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bahwa faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja meliputi faktor y.ang

berasal dari pekerjaan, individu, lingkungan kerja, serta organisasi. Faktor

pekerjaan mencakup karakteristik %{mj aan itu sendiri, beban kerja, kesempatan

promosi, dan sistem kompensasi yang diterima karyawan. Faktor individu meliputi

kondisi psikologis, usia, pengalaman, minat, keterampilan, serta sikap karyawan

terhadap pekerjaannya. Faktor lingkungan kerja mencakup hubungan dengan

atasan dan rekan kerja, kualitas pengawasan, kondisi fisik tempat kerja, serta




suasana kerja yang mendukung. Sementara itu, faktor organisasi meliputi kebijakan
perusahaan, jenjang karir, kesejahteraan, jaminan kerja, serta sistem penghargaan
yang diterapkan organisasi. Keseluruhan faktor tersebut saling berinteraksi dalam
membentuk persepsi %n perasaan karyawan terhadap pekerjaannya sehingga
menentukan tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Dalam konteks penelitian ini,
kepuasan kerja dipengaruhi oleh kondisi organisasi yang mengalami restrukturisasi,
kemampuan karyawan dalam beradaptasi terhadap perubahan karir, serta gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan dalam mengelola dan mendukung

karyawan.
2.1.5 TeoriSistem Sosial

(Parsons, 1951) menjelaskan bahwa masyarakat maupun organisasi
empakan suatu sistem yang terdiri atas bagian-bagian yang saling bergantung
dan saling memengaruhi dalam mencapai keseimbangan serta mempertahankan
keberlangsungan sistem. Parsons memandang sistem sosial sebagai suatu
organisme yang kompleks, di mana setiap unsur memiliki fungsi tertentu dan
bekerja secara terpadu untuk mencapai stabilitas. Dalam konteks organisasi, setiap
komponen, seperti struktur organisasi, kepemimpinan, karyawan, budaya
organisasi, serta sistem kerja, merupakan bagian yang saling berinteraksi sehingga
perubahan pada satu bagian akan memengaruhi bagian lainnya. Menurut (Parsons,
1951), sistem sosial terdiri dari sejumlah individu yang saling berinteraksi dalam
suatu situasi tertentu berdasarkan seperangkat nilai, norma, dan simbol yang telah
disepakati bersama. Interaksi tersebut membentuk suatu struktur sosial yang relatif

stabil dan mengatur hubungan antara individu maupun kelompok dalam

organisasi. Strukfur sosial tersebut diwujudkan melalui pembagian tugas,




wewenang, tanggung jawab, serta pola hubungan kerja yang memungkinkan

organisasi mencapai tujuan secara efektif.

Dalam teori ini, konsep peran (role) memiliki kedudukan penting. Peran
merupakan perilaku yang diharapkan dari seseorang sesuai dengan status atau
kedudukannya dalam organisasi. Setiap individu menjalankan fungsi yang berbeda
sesuai dengan tanggung jawab yang dimiliki, sehingga keberhasilan organisasi
sangat ditentukan oleh kemampuan setiap anggota dalam menjalankan perannya
secara optimal. Oleh karena itu, perubahan struktur organisasi, perubahan jabatan,
maupun perubahan sistem kerja akan memengaruhi bagaimana individu
menyesuaikan diri terhadap peran barunya. Teori Sistem Sosial Parsons dikenal
sebagai teori fungsionalisme struktural yang memandang bahwa setiap bagian
dalam suatu organisasi memiliki fungsi yang saling melengkapi untuk menjaga
keseimbangan sistem. Parsons menganalogikan organisasi seperti tubuh manusia
yang terdiri atas berbagai organ dengan fungsi berbeda, namun seluruh organ
tersebut bekerja secara terpadu agar tubuh tetap dapat berfungsi dengan baik.
Demikian pula dalam organisasi, setiap unit kerja, pimpinan, maupun karyawan
memiliki fungsi yang berbeda tetapi saling mendukung demi tercapainya tujuan

organisasi.

(Parsons, 1951) mengemukakan bahwa agar suatu sistem dapat bertahan
dan berkembang, terdapat empat imperatif fungsional yang dikenal dengan konsep
AGIL, yaitu Adaptation, Goal Attainment, Integration, dan Latency (Pattern

Maintenance). Dijelaskan sebagai berikut :

* Adaptation (Adaptasi) : Merupakan kemampuan organisasi dalam

menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan internal maupun eksternal.




Dalam penelitian ini, konsep adaptasi berkaitan erat dengan restrukturisasi
organisasi, yaitu perubahan struktur, proses kerja, maupun kebijakan
organisasi sebagai bentuk respons terhadap dinamika lingkungan bisnis
perbankan. Selain itu, adaptasi juga tercermin pada adaptabilitas karir, yaitu
kemampuan karyawan menyesuaikan diri terhadap perubahan tuntutan
pekerjaan, teknologi, maupun pengembangan karir setelah restrukturisasi

dilakukan.

Goal Attainment (Pencapaian Tujuan) : Menunjukkan kemampuan organisasi
dalam menetapkan tujuan serta mengarahkan seluruh sumber daya untuk
mencapainya. Keberhasilan restrukturisasi organisasi tidak hanya diukur dari
perubahan struktur, tetapi juga dari sejauh mana perubahan tersebut mampu
meningkatkan efektivitas organisasi dan mendukung pencapaian tujuan
strategis perusahaan. Dalam proses tersebut, gaya kepemimpinan menjadi
faktor penting yang mengarahkan perilaku karyawan agar tetap fokus terhadap

tujuan organisasi.

Integration (Integrasi) : Merupakan kemampuan organisasi dalam menjaga
koordinasi, kerja sama, komunikasi, dan keharmonisan hubungan
antaranggota organisasi. Restrukturisasi organisasi sering kali menimbulkan
perubahan hubungan kerja, pembagian tugas, maupun pola komunikasi. Oleh
karena itu, gaya kepemimpinan memiliki peranan penting dalam membangun
komunikasi yang efektif, menyelesaikan konflik, meningkatkan kepercayaan,
serta menciptakan kerja sama yang harmonis sehingga organisasi tetap berada

dalam kondisi yang stabil.

Latency atau Pattern Maintenance (Pemeliharaan Pola) : Merupakan




kemampuan organisasi dalam mempertahankan nilai, norma, budaya
organisasi, serta motivasi anggotanya agar sistem tetap berjalan secara
berkelanjutan. Dalam penelitian ini, dimensi tersebut tercermin melalui
quasan kerja karyawan. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya
akan lebih mudah menerima perubahan organisasi, memiliki komitmen yang
lebih tinggi, mempertahankan nilai-nilai organisasi, serta menunjukkan
loyalitas dan kinerja yang lebih baik. Sebaliknya, apabila kepuasan kerja

menurun akibat perubahan organisasi yang tidak dikelola dengan baik, maka

stabilitas organisasi juga akan terganggu.

Selain empat fungsi tersebut, Parsons juga menempatkan kultur sebagai
unsur yang sangat penting dalam sistem sosial karena menjadi dasar terbentuknya
nilai, norma, dan perilaku seluruh anggota organisasi. Budaya organisasi berfungsi
mengarahkan cara berpikir dan bertindak setiap individu sehingga mampu
mendukung terciptanya koordinasi serta kerja sama dalam mencapai tujuan
organisasi. Berdasarkan teori tersebut dapat dipahami bahwa setiap organisasi
merupakan suatu sistem yang saling berkaitan, sehingga perubahan pada satu
komponen akan memengaruhi komponen lainnya. Restrukturisasi organisasi
sebagai bentuk perubahan sistem menuntut kemampuan adaptasi dari seluruh
anggota organisasi. Dalam kondisi tersebut, adaptabilitas karir diperlukan agar
karyawan mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan tugas, tanggung jawab,
maupun lingkungan kerja. Di sisi lain, gaya kepemimpinan berperan dalam
mengintegrasikan anggota organisasi, memberikan arahan, dukungan, dan
motivasi selama proses perubahan berlangsung. Apabila ketiga aspek tersebut

berjalan secara efektif, maka organisasi akan mampu mempertahankan stabilitas




sistem dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebagai salah satu indikator

keberhasilan organisasi dalam mencapai keseimbangan dan keberlanjutan.

2.1.6 Teori Manajemen Perubahan

Menurut (Lewin, 1951) Teori Manajemen Perubahan merupakan salah satu
teori yang paling banyak digunakan dalam menjelaskan proses perubahan
organisasi. perubahan organisasi gﬂk terjadi secara spontan, melainkan melalui
suatu proses yang sistematis agar organisasi mampu beradaptasi dengan perubahan
lingkungan internal maupun eksternal. Lewin mengemukakan model perubahan
yang dikenal sebagai Three-Step Model of Change, vang terdiri atas tiga tahapan,
yaitu Unfreeze (mencairkan), Change atau Movement (melakukan perubahan), dan
Refieeze (membekukan kembali). Model ini didasarkan pada konsep bahwa
perubahan akan berhasil apabila kekuatan pendorong (driving forces) lebih besar
daripada kekuatan penghambat (restraining forces). Oleh karena itu, organisasi
perlu mengurangi resistensi terhadap perubahan sekaligus memperkuat faktor-
faktor yang mendorong keberhasilan perubahan.

» Tahap pertama adalah Unfreeze (Mencairkan). Tahap ini merupakan proses
mempersiapkan organisasi sebelum perubahan dilaksanakan. Pada tahap ini
organisasi perlu menyadarkan seluruh anggota bahwa perubahan merupakan
suatu kebutuhan yang harus dilakukan untuk mempertahankan daya saing dan
keberlangsungan organisasi. Manajemen harus mampu mengomunikasikan
alasan dilakukannya perubahan, menjelaskan tujuan yang ingin dicapai, serta
membangun komitmen seluruh karyawan terhadap proses perubahan tersebut.
Selain itu, organisasi juga perlu mengurangi resistensi dengan memberikan

pemahaman mengenai manfaat perubahan, sehingga karyawan lebih siap




menerima perubahan yang akan terjadi. Dengan demikian, fokus utama tahap
unfireeze adalah mengubah pola pikir, sikap, dan perilaku lama agar organisasi
siap memasuki kondisi yang baru.

Tahap kedua adalah Change atau Movement (Perubahan). Tahap ini merupakan
proses pelaksanaan perubahan yang telah direncanakan. Pada tahap ini
organisasi mulai menerapkan struktur organisasi baru, prosedur kerja baru,
sistem kerja baru, maupun kebijakan yang mendukung perubahan. Agar
perubahan dapat berjalan secara efektif, organisasi perlu memberikan pelatihan,
pendampingan, komunikasi yang intensif, serta melibatkan karyawan dalam
proses perubahan. Partisipasi aktif karyawan menjadi faktor penting karena
dapat meningkatkan rasa memiliki terhadap perubahan yang dilakukan. Selain
itu, pimpinan juga harus mampu memberikan arahan, motivasi, serta dukungan
kepada karyawan agar mereka mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan
pekerjaan yang baru. Dengan demikian, fokus utama tahap ini adalah
mengimplementasikan perubahan secara efektif sekaligus mengatasi berbagai
hambatan yang muncul selama proses perubahan berlangsung.

Tahap ketiga adalah Refreeze (Membekukan Kembali). Tahap ini bertujuan
untuk menstabilkan kondisi organisasi setelah perubahan berhasil diterapkan.
Organisasi perlu memastikan bahwa perubahan yang telah dilakukan menjadi
bagian dari budaya organisasi dan diterapkan secara konsisten dalam aktivitas
kerja sehari-hari. Penguatan terhadap perilaku baru dapat dilakukan melalui
evaluasi, pemberian penghargaan, sistem penilaian kinerja, pengembangan
kompetensi, serta dukungan berkelanjutan dari pimpinan. Dengan demikian,

perubahan tidak hanya bersifat sementara, tetapi menjadi kebiasaan baru yang




mampu meningkatkan efektivitas organisasi dalam jangka panjang. Fokus
utama tahap refieeze adalah mempertahankan hasil perubahan agar organisasi
tidak kembali pada pola kerja sebelumnya.

Dalam perspektif teori Lewin, keberhasilan perubahan organisasi sangat
dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam mengelola kesiapan perubahan,
mengurangi resistensi, serta membangun komitmen seluruh anggota organisasi.
Perubahan yang tidak direncanakan dengan baik dapat menimbulkan
ketidakpastian, stres kerja, penurunan motivasi, hingga menurunnya kepuasan kerja
karyawan. Sebaliknya, perubahan yang dikelola secara efektif akan meningkatkan
kemampuan organisasi dalam beradaptasi terhadap dinamika lingkungan bisnis
serta memperkuat kinerja organisasi secara keseluruhan. Teori Perubahan Kurt
Lewin memiliki relevansi yang kuat dengan penelitian ini karena restrukturisasi
organisasi merupakan bentuk perubahan yang dilakukan perusahaan untuk
menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan bisnis, kemajuan teknologi,
serta tuntutan persaingan industri perbankan. Pada tahap Unfreeze, manajemen
Maybank perlu membangun kesadaran karyawan mengenai pentingnya
restrukturisasi organisasi serta mengurangi resistensi terhadap perubahan. Pada
tahap Change, organisasi melakukan implementasi restrukturisasi melalui
perubahan struktur organisasi, pembagian tugas, sistem kerja, maupun penyesuaian
proses bisnis. Dalam tahap ini, adaptabilitas karir menjadi faktor penting karena
menunjukkan kemampuan karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan
peran, tanggung jawab, serta tuntutan kompetensi baru. Di sisi lain, gaya
kepemimpinan berperan sebagai faktor yang memfasilitasi keberhasilan perubahan

melalui komunikasi yang efektif, pemberian motivasi, dukungan, serta pengarahan




kepada karyawan selama proses perubahan berlangsung. Selanjutnya, pada tahap
Refreeze, organisasi berupaya memperkuat sistem kerja baru agar menjadi budaya
organisasi yang berkelanjutan. Keberhasilan tahap ini tercermin dari meningkatnya
penerimaan karyawan terhadap perubahan, terbentuknya perilaku kerja baru yang
lebih efektif, serta meningkatnya kepuasan kerja karyawan sebagai akibat dari
keberhasilan organisasi dalam mengelola perubahan secara terencana. Dengan
demikian, @puasan kerja tidak hanya dipandang sebagai hasil akhir dari proses
perubahan, tetapi juga sebagai indikator bahwa restrukturisasi organisasi telah

berhasil diinternalisasikan ke dalam sistem organisasi.

2.1.7 Teori Dua Faktor Hezberg

Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory) yang lebih dikenal sebagai
Motivation-Hygiene Theory menurut (Herzberg, 1966), menjelaskan %wa
kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua kondisi yang dipengaruhi
oleh dua kelompok faktor yang berbeda dan bersifat independen. Herzberg
berpendapat bahwa menghilangkan ketidakpuasan kerja tidak secara otomatis akan
meningkatkan kepuasan kerja. Sebaliknya, organisasi harus mampu memenuhi
faktor-faktor yang menimbulkan motivasi agar karyawan benar-benar merasa puas
terhadap pekerjaannya. Menurut (Herzberg, 1966), terdapat dua kelompok faktor
yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor higienis (hygiene factors) dan
faktor motivator (motivator factors). Faktor higienis berkaitan dengan lingkungan
kerja atau aspek ekstrinsik pekerjaan yang berfungsi mencegah munculnya
ketidakpuasan. Sementara itu, faktor motivator berkaitan dengan isi pekerjaan atau
aspek infrinsik yang mampu meningkatkan kepuasan, motivasi, dan kinerja

karyawan dijelaskan sebagai berikut :




a. Faktor Higienis (Hygiene Factors)
Faktor higienis merupakan faktor-faktor yang berasal dari lingkungan kerja.

Faktor ini tidak secara langsung meningkatkan motivasi kerja, namun apabila tidak

terpenuhi akan menimbulkan ketidakpuasan kerja. Oleh karena itu, organisasi harus

memastikan bahwa faktor-faktor higienis berada pada kondisi yang memadai aI

karyawan dapat bekerja dengan nyaman dan produktif.

(Herzberg, 1966) mengemukakan bahwa faktor higienis meliputi:

. Kebijakan dan administrasi perusahaan, yaitu kejelasan peraturan, prosedur,
dan sistem organisasi yang diterapkan.

" Kualitas pengawasan, yaitu kemampuan atasan dalam memberikan arahan,
dukungan, dan pengawasan kepada bawahan.

" Hubungan interpersonal, yaitu hubungan yang harmonis antara atasan,
bawahan, maupun sesama rekan kerja.

. Kondisi kerja, meliputi lingkungan fisik kerja, fasilitas, keamanan,
kenyamanan, serta sarana pendukung pekerjaan

" Gaji dan kompensasi, yaitu imbalan finansial yang diterima karyawan
sesuai dengan kontribusinya.

" Keamanan kerja, yaitu jaminan keberlangsungan pekerjaan serta rasa aman
terhadap masa depan karir.

Apabila faktor-faktor tersebut tidak terpenuhi, karyawan akan mengalami

ketidakpuasan kerja. Namun, apabila seluruh faktor higienis telah terpenuhi,

kondisi tersebut hanya menghilangkan ketidakpuasan dan belum tentu membuat

karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi.

b. Faktor Motivator (Motivator Factors)




Faktor motivator merupakan faktor intrinsik yang berasal dari pekerjaan itu
sendiri dan berperan dalam meningkatkan motivasi, semangat kerja, serta kepuasan
kerja karyawan. Faktor-faktor ini berkaitan dengan kebutuhan individu untuk
berkembang, berprestasi, dan memperoleh pengakuan dalam pekerjaannya.
(Herzberg, 1966) menjelaskan bahwa faktor motivator meliputi:

* Prestasi (Achievement), yaitu keberhasilan individu dalam menyelesaikan
pekerjaan dan mencapai target yang telah ditetapkan.

* Pengakuan (Recognition), yaitu penghargaan yang diberikan organisasi atas
hasil kerja dan kontribusi karyawan.

» Pekerjaan itu sendiri (The Work Itself), yaitu pekerjaan yang menarik,
menantang, dan memberikan kesempatan belajar.

* Tanggung jawab (Responsibility), yaitu kepercayaan yang diberikan organisasi
kepada karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.

» Kesempatan berkembang dan promosi (Advancement and Growth), yaitu
peluang pengembangan karir, peningkatan kompetensi, dan jenjang promosi
yang jelas.

Semakin baik organisasi mampu memenuhi faktor-faktor motivator tersebut,

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, komitmen, dan motivasi karyawan dalam

melaksanakan pekerjaannya.

Dalam konteks penelitian ini, Teori Dua Faktor Herzberg memiliki relevansi
yang kuat dalam menjelaskan terbentuknya kepuasan kerja karyawan di tengah
perubahan organisasi. Restrukturisasi organisasi berpotensi memengaruhi faktor
higienis, seperti perubahan struktur kerja, pembagian tugas, kebijakan organisasi,

hubungan kerja, serta rasa aman terhadap pekerjaan. Apabila restrukturisasi




dilakukan secara transparan, adil, dan disertai komunikasi yang baik, maka potensi
ketidakpuasan karyawan dapat diminimalkan. Di sisi lain, Adaptabilitas karir
berkaitan dengan faktor motivator karena mencerminkan kemampuan karyawan
untuk terus berkembang, mempelajari kompetensi baru, serta memanfaatkan
peluang karir yang muncul akibat perubahan organisasi. Karyawan yang memiliki
adaptabilitas tinggi cenderung lebih siap menerima tantangan baru dan memperoleh
kepuasan dari proses pengembangan dirinya. Selain itu, Gaya kepemimpinan juga
berperan dalam memengaruhi kedua kelompok faktor tersebut. Pemimpin yang
mampu memberikan dukungan, pengakuan, kesempatan berkembang, %munikasi
yang terbuka, serta pembinaan kepada karyawan tidak hanya menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif (faktor higienis), tetapi juga meningkatkan
motivasi intrinsik karyawan melalui penghargaan, pemberian tanggung jawab, dan
kesempatan untuk berkembang (faktor motivator). Dengan demikian, Teori Dua
Faktor Herzberg menjadi landasan teoritis yang menjelaskan ﬁwa kepuasan kerja
karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh terpenuhinya kondisi kerja yang baik, tetapi
juga oleh kesempatan untuk berkembang, memperoleh penghargaan, dan
merasakan makna dalam pekerjaannya. Dalam penelitian ini, restrukturisasi
organisasi, adaptabilitas karir, dan gaya kepemimpinan dipandang sebagai faktor-
faktor yang memengaruhi terpenuhinya faktor higienis maupun faktor motivator

sehingga pada akhirnya menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan.




2.2  Kajian Empiris

2.2.1 Hubungan Antar Variabel

a.

Hubungan Antara Restrukturisasi Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Menurut (Muchlisa, 2022) menyatakan bahwa Restrukturisasi Organisasi
merupakan indicator penting bagi suatu organisasi dan mampu meningkatkan
kinerja pegawai. Penelitiannya mengkaji aspek manusia dan teknologi yang
berperan dalam restrukturisasi organisasi. Hasil Penelitian lainnya menurut
(Setyorini, 2020) menyimpulkan bahwa restrukturisasi organisasi tidak
memiliki kontribusi terhadap kepuasan kerja dan bernilai negative signifikan
sehingga hipotesisnya tidak teruji kebenarannya.

Hubungan Antara Adaptabilitas Karir Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut (M. Kardafi, 2017) menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan secara langsung antara adaptabilitas karir terhadap kepuasan kerja.
Dengan begitu semakin tinggi adaptabilitas karir, semakin besar kemungkinan
kepuasan kerja pegawai tersebutp.

Hubungan?ltara Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut (Niken Herawati A. T., 2020) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Namun menurut (Endiet Jaloe Prasetiyo, 2020) Variabel Gaya Kepemimpinan
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sehingga
untuk penerapan gaya kepemimpinan perlu menyesuaikan dengan kebutuhan

Perusahaan.




2.2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian sebelumnya sangat penting bagi penelitian yang akan dilakukan.
Peneliti sebelumnya atau penelitian terdahulu bertujuan guna dijadikan acuan bagi
e]jtian yang akan dilakukan, oleh karena itu peneliti telah mencari, menelaah
dan menyimpulkan penelitian terdahulu sebagai berikut:

1. (Arif Rachman Putra, 2021) melakukan penelitian Qngan judul “Pengaruh
Kepemimpinan dan Komunikasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dosen. Penelitian
ini bertujuan menganalisis pengaruh @pemimpinan dan komunikasi kerja terhadap
kepuasan kerja dosen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan dan
komunikasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
dengan kepemimpinan sebagai abel yang memiliki pengaruh paling dominan.
@muan ini menunjukkan bahwa penerapan kepemimpinan yang efektif serta
komunikasi kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja dosen.

2. (Yohana Febriyanti Nadya Pally, 2022) melakukan penelitian dengan judul
‘@ngamh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, dan Motivasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai di Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan DIY. %sil penelitian
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan motivasi @ﬁa berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan gaya kepemimpinan
berpengaruh negatif dan tidak signifikan secara parsial. Namun, secara simultan

ketiga variabel grp engaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan

ini menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja lebih ﬁpengaruhi oleh




komitmen organisasi dan motivasi kerja dibandingkan gaya kepemimpinan secara
individual.

3. (Delvi Vahera, 2021) melakukan penelitian berjudul “Analisis gya
Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan,
motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Karya
Sawitindo Mas. Easil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan,
motivasi, dan lingkungan kerja masing-masing berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu, cara simultan ketiga variabel
tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. @:muan ini
menunjukkan bahwa peningkatan kualitas kepemimpinan, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan di
perusahaan.

4. (Meddy Nurpratama, 2022) lakukan penelitian berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan dan Fasilitas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai KPU
Kabupaten Indramayu. Qnelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan dan fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di KPU
Kabupaten Indramayu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa fasilitas kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. gemuan ini
mengindikasikan bahwa fasilitas kerja merupakan faktor utama yang meningkatkan
kepuasan kerja pegawai, sementara ya kepemimpinan tidak memberikan

pengaruh yang berarti terhadap kepuasan kerja dalam penelitian ini.




5. (Niken Herawati A. T., 2020) melakukan penelitian @ljudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT JMS Jakarta.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ngaruh gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT JMS Jakarta. Penelitian ini menyimpulkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan di PT. JMS Jakarta. Hasil analisis menunjukkan %mngan yang sangat
kuat antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja, dengan kontribusi pengaruh
sebesar 76,8%. @emuan ini menunjukkan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan
yang diterapkan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Oleh
9mena itu, penerapan gaya kepemimpinan yang efektif menjadi faktor penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
6. (Muslimin Nulipata, 2019) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh
Restrukturisasi Birokrasi Organisasi?arhaﬂap Kepuasan Kerja Pegawai. Penelitian
ini bertujuan untuk menguji pengaruh Restrukturisasi Birokrasi terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai. Penelitian ini menyimpulkan bahwa restrukturisasi birokrasi
organisasi Perpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan struktur birokrasi yang lebih
proporsional mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai secara nyata.
Dengan demikian, semakin baik pelaksanaan restrukturisasi birokrasi ganisasi,
maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai.
7. (Nia Fitri, 2016) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Penilaian Prestasi Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
29

Karyawan Pada PT Schneider Electric Manufacturing Batam”. Penelitian in1

bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis Epuasan kerja karyawan pada




PT Schneider Electric Manufacturing Batam. genelitian ini menyimpulkan bahwa
kinerja kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan di PT. Schneider Electric Manufacturing Batam.
Sebaliknya, kepemimpinan tidak@rpengamh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja lebih ?pengamhi
oleh kualitas lingkungan kerja dan kinerja karyawan dibandingkan dengan faktor
kepemimpinan.

8. (Meinard Maya Safitri, 2021) lakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh
Perubahan Organisasi, Karakteristik Individu Dan Kepemimpinan Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan PT. Ramayana Lestari Sentosa Tbk Samarinda Square”.
Enelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perubahan organisasi,
karakteristik individu, dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan di
PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Samarinda Square dengan menggunakan
metode penelitian kuantitatif. %sil penelitian menunjukkan bahwa perubahan
organisasi, karakteristik individu, dan kepemimpinan tidakﬁrpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan
kerja karyawan kemungkinan lebih dipengamihi oleh faktor-faktor lain di luar
ketiga variabel tersebut.

9. (Feriansyah Fauzi, 2025) melakukan penelitian yang berjudul “@ngamh
Lingkungan Kerja, Beban Kerja , dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan
Karyawan (Studi pada Karyawan Marketing Gallery Graha Raya PT Jaya Real
Property Tbk). Penelitian ini bertujuan menganalisis ngaruh lingkungan kerja,
beban kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan karyawan di Marketing

Gallery Graha Raya PT Jaya Real Property Tbk. ﬂasil penelitian menunjukkan




bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

karyawan, sedangkan lingkungan kerja dan beban kerja tidak berpengaruh

signifikan. Secara simultan, ketiga variabel memberikan kontribusi sebesar 74,9%

grhadap kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan

merupakan faktor yang paling berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, sementara faktor lain di luar penelitian juga turut memengaruhi
kepuasan kerja.

10. (Prawira, 2020) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Kompensasi,
Kepemimpinan dan Fasilitas Kerj aﬁrhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Penelitian
ini bertujuan menganalisis pengaruh kompensasi, kepemimpinan, dan fasilitas
kerja terhadap kepuasan kerja pegawai QYayasan Generasi Amanah Madani
Kabupaten Deli Serdang. ﬂsil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi,
kepemimpinan, dan fasilitas kerja masing-masing maupun secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Temuan ini
menunjukkan bahwa peningkatan kualitas kepemimpinan, mberian
kompensasi yang adil, serta penyediaan fasilitas kerja yang memadai dapat
meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

11. (Endiet Jaloe Prasetiyo, 2020) melakukan penelitian berjudul “Analisis Gaya
Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, Budaya Organisasi, dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan”. ﬂnelitian ini bertujuan untuk
Menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, dan
Budaya Organisasi Terhadap Lingkungan Kerja karyawan di PT Bintan Bersatu
Apparel Batam. gsil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel

komitmen organisasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja




karyawan. Variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Variabel lingkugan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Variabel gaya kepemimpinan berpengaruh tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil pengujian secara simultan
variabel komitmen organisasional, budaya organisasi, lingkungan kerja dan gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Bintan Bersatu Apparel.

12. (Sarah Puspita Sari, 2022) melakukan penelitian berjudul “%ngamh Work Life
Balance, Gaya Kepemimpinan, dan Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan PT Manufaktur Cikarang. Hasil penelitian nunjukkan bahwa secara
parsial work life balance, gaya kepemimpinan, dan beban kerja masing-masing
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan

13. (Kosidin, 2024) %lakukan penelitian  berjudul “Pengaruh  Gaya
Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan. genelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Sri Ratu. Easil penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

14. (Sinurat, 2017) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan

?erhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Himawan Putra Medan. Tujuan

penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. Himawan Putra Medan. Hasil penelitian




menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan kontribusi pengaruh sebesar 74,2%,
sedangkan 25,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.

15. (Hari Subagio, 2024) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja”.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis ngamh gaya kepemimpinan,
motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Aneka
Mandiri Sejahtera. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan
motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, gdangkan
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

l6. (Plangiten, 2013) melakukan penelitian berjudul “Gaya Kepemimpinan dan
Lingkungan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Pos
Indonesia (Persero) Manado” @nelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh ya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Manado. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

17. (Septian Aris Munandar, 2020) melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Intrisik, dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan™. genelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, motivasi intrinsik, dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Waroeng SS Jl. Bantul.

@asil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional,




motivasi intrinsik, dan lingkungan kerja secara simultan maupun parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

18. (Zulfikar, 2021) melakukan penelitian grjudul “Pengaruh  Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Badan Keuangan Daerah Kabupaten
Pinrang. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja, dan komitmen organisasi Qhadap kepuasan
kerja pegawai pada Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pinrang.?asil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
baik secara parsial maupun simultan. Selain itu, komitmen organisasi merupakan
variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap kepuasan kerja
pegawai.

19. (Made Agastia Rahadian, 2017) lakukan penelitian berjudul “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.
Enclitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan iklim
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PDAM Tirta Mangutama
Badung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
20. (Nisa Meitasari Gunawan, 2019) melakukan penelitian berjudul *“Pengaruh
Stress Kerja, Komitmen Organisasional, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap
@epuasan Kerja Karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
stres kerja, komitmen organisasional, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan

kerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh




negatif terhadap kepuasan kerja, sedangkan komitmen organisasional dan gaya

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
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2.3 Kerangka Konseptual
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Adapun tujuan penelitian ini adalah peneliti ingin menganalisis pengaruh dari

Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir@n Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan
Kerja. Hubungan antar variabel tersebut dapat dikaitkan berdasarkan kajian Pustaka ?an
penelitian terdahulu, maka dapat disusun kerangka konseptual dalam penelitian ini, yang

digambarkan dalam bagan berikut :

Gambar 2 Kerangka Konseptual

Restrukturisasi Organisasi H1
X1) l
Adaptabilitas Karir H2 Kepuasan Kerja
(X2) » ()
Gaya Kepemimpinan T
(x3) -

2.4 Hipotesis

ﬁanumt (Sugiyono, 2018) Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan
masalah penelitian, karena sifatnya sementara maka perlu dibuktikan kebenarannya melalui
data empirik yang terkumpul. Adapun rumusan hipotesis yang diajukan sebagai berikut :
» HI : Restrukturisasi gganisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
* H2: Adaptabilitas Karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

* H3 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.




BAB IlI

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode penelitian deskriptif
dan asosiatif. Menurut (Sugiyono, 2019), Pendekatan kuantitatif digunakan karena penelitian
ini bertujuan untuk mengukur hubungan antar variabel secara objektif melalui data numerik
yang dianalisis menggunakan metode statistik. gata penelitian diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada responden yang merupakan karyawan di PT Bank Maybank Indonesia.
Metode penelitian ini dipilih untuk memberikan gambaran mengenai kondisi restrukturisasi
organisasi, adaptabilitas karir, gaya kepemimpinan, serta kepuasan kerja karyawan, sekaligus
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gengetahui hubungan dan pengaruh antar variabel yang diteliti.

3.1.1 Penelitian Deskriptif

57
Penelitian deskriptif merupakan penelitian yang bertujuan untuk menggambarkan atau

mendeskripsikan suatu fenomena, kondisi, maupun karakteristik objek penelitian secara
sistematis,faktual dan akurat. Dalam penelitian ini, metode deskriptif digunakan untuk
memberikan gambaran mengenai kondisi restrukturisasi organisasi, tingkat adaptabilitas karir
@Iyawan, gaya kepemimpinan, dan tingkat kepuasan kerja karyawan di lingkungan PT Bank
Maybank Indonesia. Melalui penelitian deskriptif, peneliti dapat mengetahui bagaimana
persepsi responden terhadap setiap variabel penelitian berdasarkan hasil pengolahan data
kuesioner. Hasil analisis deskriptif disajikan dalam bentuk tabel, persentase, rata-rata (mean),

dan interpretasi skor jawaban responden.




3.1.2 Penelitian Asosiatif

Pfanclitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara pengaruh dua variabel atau lebih. ﬁlam penelitian ini, penelitian asosiatif digunakan
untuk menganalisis pengaruh restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir dan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hubungan antar variabel dianalisis
menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS. Analisis dilakukan melalui evaluasi del pengukuran
(outer model) untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk, serta model struktural (inner
model) untuk menguji hubungan antarvariabel melalui nilai %efisien jalur (path coefficient),
bootstrapping, koefisien determinasi (R-Square), dan effect size (f*). Pianelitian ini bertujuan
untuk mengetahui besarnya pengaruh restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, dan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan serta menguji hipotesis yang telah

dirumuskan.

3.2 Obyek Penelitian

Objek penelitian ini adalah karyawan dalam lingkungan PT Bank Maybank Indonesia.
%nelitian ini berfokus pada tiga variabel independen yaitu Restrukturisasi Organisasi,
Adaptabilitas Karir, 9a,n Gaya Kepemimpinan, serta satu variabel dependen yaitu kepuasan
kerja karyawan. Restrukturisasi Organisasi dikaji melalui perubahan struktur kerja, pembagian
fugas, dan penyesuaian fungsi pekerjaan. Adaptabilitas Karir ditinjau dari kemampuan
karyawan dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan kerja dan teknologi
perusahaan. Sementara iftu, gaya kepemimpinan dianalisis berdasarkan kemampuan mpinan

dalam memberikan arahan, motivasi, komunikasi dan dukungan kepada karyawan selama

proses perubahan organisasi berlangsung.




3.3 Populasi, Sampel & Teknik Sampling

3.3.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2019) Populasi merupakan keseluruhan subjek atau objek
penelitian yang memiliki karakteristik tertentu dan menjadi sumber data dalam penelitian.
Epulasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan aktif PT Bank Maybank Indonesia Tbhk
Regional Jawa Timur, Bali, dan Nusa Tenggara yang memenuhi cakupan penelitian.
Berdasarkan data internal Human Resources (HR) PT Bank Maybank Indonesia Tbk tahun
2026, jumlah populasi karyawan yang menjadi dasar penelitian adalah sebanyak 575 orang (N
= 575). Pemilihan karyawan sebagai populasi penelitian didasarkan pada keterkaitan mereka
dengan variabel yang diteliti, yaitu Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir, Gaya
Kepemimpinan, dan Kepuasan Kerja. Karyawan merupakan bagian dari organisasi yang secara
langsung mengalami kebijakan perusahaan, perubahan struktur dan proses kerja, tuntutan
pekerjaan, pola kepemimpinan, serta kondisi lingkungan kerja. Oleh karena itu, karyawan
dinilai memiliki pengalaman dan informasi yang relevan dengan tujuan penelitian.

Dengan demikian, populasi penelitian ini mencakup 575 karyawan aktif PT Bank
Maybank Indonesia Tbk Regional Jawa Timur, Bali, dan Nusa Tenggara, berdasarkan data
internal HR PT Bank Maybank Indonesia Tbk tahun 2026. Selanjutnya, dari populasi tersebut
ditentukan sampel penelitian berdasarkan pertimbangan ukuran sampel dan kriteria responden

yang telah ditetapkan. Sumber: Data internal HR PT Bank Maybank Indonesia Tbk, 2026.

&
3.3.2 Sampel

Menurut (Suharsimi, 2019) sampel merupakan sebagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi yang digunakan sebagai sumber data penelitian. Penggunaan

sampel dilakukan untuk memperoleh data penelitian secara lebih efisien dengan




mempertimbangkan keterbatasan waktu, tenaga, dan sumber daya penelitian, dengan tetap
memperhatikan kesesuaian karakteristik responden dengan tujuan penelitian. Dalam penelitian
ini, jumlah sampel yang dianalisis adalah sebanyak 60 responden dari populasi sebanyak 575
karyawan. Penetapan ukuran sampel dilakukan dengan mempertimbangkan kebutuhan analisis
menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Model
penelitian ini memiliki tiga variabel prediktor, yaitu Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas
Karir, dan Gaya Kepemimpinan, yang diarahkan kepada satu konstruk endogen, yaitu
Kepuasan Kerja.

Ukuran sampel sebanyak 60 responden dipertahankan karena telah memenuhi
kebutuhan minimum analisis PLS-SEM untuk model penelitian yang relatif sederhana dengan
tiga prediktor menuju satu konstruk endogen. Selanjutnya, responden dipilih berdasarkan
kriteria tertentu menggunakan teknik purposive sampling agar responden yang terlibat
memiliki karakteristik dan pengalaman yang sesuai dengan kebutuhan penelitian.

Dengan demikian, penelitian ini menggunakan 60 responden sebagai sampel penelitian
dari populasi sebanyak 575 karyawan. Seluruh responden yang digunakan dalam analisis telah
memenuhi kriteria penelitian dan memberikan jawaban kuesioner yang dapat digunakan untuk

pengujian model menggunakan SmartPLS versi 4.

3.3.3 Teknik Sampling
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Menurut (Sugiyono, 2019) teknik sampling merupakan metode yang digunakan untuk

menentukan sampel penelitian dari suatu populasi. Teknik sampling yang digunakan ?alam
penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan
pertimbangan atau kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian. Pemilihan responden
dilakukan dengan mempertimbangkan karakteristik yang elcva:n dengan variabel penelitian.

Adapun kriteria responden dalam penelitian ini meliputi:




1. Karyawan aktif PT Bank Maybank Indonesia Tbk Regional Jawa Timur, Bali, dan Nusa

Tenggara.

2. Karyawan ang telah bekerja minimal satu tahun.
3. Karyawan yang bersedia menjadi responden penelitian.

Teknik purposive sampling dipilih karena penelitian membutuhkan responden yang
telah memiliki pengalaman kerja yang memadai serta memahami kondisi organisasi,
perubahan pekerjaan, pola kepemimpinan, dan lingkungan kerja yang menjadi konteks
penelitian. Masa kerja minimal satu tahun digunakan dengan pertimbangan bahwa responden
telah memiliki pengalaman yang cukup untuk memberikan penilaian terhadap Restrukturisasi
Organisasi, Adaptabilitas Karir, Gaya Kepemimpinan, dan Kepuasan Kerja. Dalam proses
pengumpulan data, peneliti menyebarkan sebanyak 100 kuesioner kepada calon responden
yang memenuhi kriteria penelitian. Dari jumlah tersebut, sebanyak 74 kuesioner dikembalikan
oleh responden. Selanjutnya, dilakukan pemeriksaan terhadap kelengkapan dan kesesuaian
jawaban kuesioner. Berdasarkan hasil pemeriksaan, sebanyak 60 kuesioner dinyatakan lengkap
dan memenuhi kriteria untuk digunakan dalam analisis penelitian, sedangkan kuesioner lainnya
tidak digunakan karena tidak memenuhi kelengkapan data yang dipersyaratkan.

?engan demikian, jumlah sampel akhir yang digunakan dalam penelitian ini adalah 60
responden. Jumlah tersebut dipertahankan karena telah memenuhi kebutuhan minimum
analisis PLS-SEM untuk model penelitian yang memiliki tiga variabel prediktor, yaitu
Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir, dan Gaya Kepemimpinan, yang diarahkan
kepada satu konstruk endogen, yaitu Kepuasan Kerja. Selanjutnya, seluruh 60 responden yang
memenuhi kriteria digunakan dalam pengolahan dan analisis data menggunakan SmartPLS

versi 4.




3.4 Variabel Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2019)%riabel penelitian merupakan segala sesuatu yang menjadi
objek pengamatan dalam penelitian dan memiliki variasi nilai antara satu objek dengan objek
lainnya. Variabel digunakan untuk menjelaskan hubungan, pengaruh, maupun perbedaan antar
fenomena yang diteliti. @Llam penelitian ini, variabel penelitian terdiri atas variabel bebas
(independen) dan variabel terikat (dependen), serta diklasifikasikan sebagai variabel eksogen

dan variabel endogen.

3.4.1 Klasifikasi Variabel Penelitian

Klasifikasi variabel dalam penelitian ini dibedakan berdasarkan hubungan antar variabel, yaitu

1. Variabel Bebas (Independent Variable)
Variabel bebas merupakan variabel yang memengaruhi atau menjadi penyebab
perubahan terhadap variabel lain. Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri dari :
e Restrukturisasi Organisasi (X1)
+ Adaptabilitas Karir (X2)
¢ (Gaya Kepemimpinan (X3)
Ketiga variabel tersebut diduga memiliki pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan.
2. Variabel Terikat (Dependent Variable)
eriabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat dari adanya
variabel bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah :
e Kepuasan Kerja Karyawan (Y)
Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh kondisi Restrukturisasi Organisasi,

kemampuan Adaptabilitas Karir dan Gaya Kepemimpinan dalam perusahaan.




3.4.2 Variabel Eksogen dan Endogen

3.4.2.1 Variabel Eksogen
Menurut (Sugiyono, 2019) Variabel Eksogen merupakan variabel yang memengaruhi
variabel lain dan tidak dipengaruhi oleh variabel lain dalam model penelitian. Dalam penelitian
ini, yang termasuk variabel eksogen adalah :
e Restrukturisasi Organisasi (X1)
¢ Adaptabilitas Karir (X2)
e Gaya Kepemimpinan (X3)
Variabel tersebut berfungsi sebagai faktor yang memberikan pengaruh terhadap variabel

kepuasan kerja karyawan

3.4.2.2 Variabel Endogen
Menurut (Sugiyono, 2019) Variabel Endogen merupakan variabel yang dipengaruhi
oleh variabel lain dalam model penelitian. Variabel Endogen %lam penelitian ini adalah :
e Kepuasan Kerja Karyawan (Y)
Variabel kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas

Karir dan Gaya Kepemimpinan yang diterapkan dalam perusahaan.

3.4.3 Hubungan Antar Variabel

Hubungan antar variabel dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
¢ Restrukturisasi organisasi memengaruhi kepuasan kerja karyawan
e Adaptabilitas Karir memengaruhi gpuasan kerja karyawan
e Gaya Kepemimpinan memengaruhi kepuasan kerja karyawan
42

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel

bebas atau eksogen terhadap variabel terikat atau endogen dalam lingkungan perbankan.
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3.4.4 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan penjabaran konstruk penelitian ke dalam
bentuk yang dapat diukur secara empiris melalui indikator dan item pernyataan. Definisi
operasional dalam penelitian ini digunakan tuk memberikan batasan yang jelas mengenai
aspek yang diukur dari masing-masing variabel, yaitu Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas
Karir, Gaya Kepemimpinan, dan Kepuasan Kerja. Pengukuran dilakukan menggunakan

instrumen kuesioner dengan skala Likert.

3.4.4.1 Restrukturisasi Organisasi (X1)

Variabel Restrukturisasi Organisasi (X1) didefinisikan secara operasional sebagai
persepsi responden terhadap perubahan dan penataan kembali struktur, pembagian tugas dan
wewenang, proses kerja, serta mekanisme koordinasi organisasi yang dilakukan PT Bank
Maybank Indonesia Tbk dalam rangka meningkatkan efektivitas dan kemampuan organisasi
dalam merespons perubahan. Variabel Restrukturisasi Organisasi diukur melalui enam item
pernyataan menggunakan skala Likert 1-5. Pengukuran Restrukturisasi Organisasi dalam
penelitian ini mencakup aspek:

I. Kelayakan struktur organisasi

2. Transparansi tugas dan wewenang

3. Sosialisasi nilai perubahan

4. Sinkronisasi pekerjaan

5. Efektivitas proses kerja

6. Responsivitas terhadap perubahan.
Keenam aspek tersebut digunakan untuk menangkap persepsi karyawan mengenai sejauh mana
proses restrukturisasi mampu menciptakan struktur dan mekanisme kerja yang lebih jelas,

terkoordinasi, efektif, dan adaptif. Dengan demikian, semakin tinggi skor yang diberikan




responden menunjukkan semakin positif persepsi responden terhadap pelaksanaan
Restrukturisasi Organisasi, sedangkan semakin rendah skor menunjukkan semakin rendah

penilaian responden terhadap efektivitas pelaksanaan restrukturisasi organisasi.

3.4.4.2 Adaptabilitas Karir

Variabel Adaptabilitas Karir (X2) didefinisikan secara operasional sebagai persepsi
responden terhadap kemampuan dirinya dalam mempersiapkan masa depan karir,
mengendalikan dan bertanggung jawab terhadap pilihan karir, mengeksplorasi berbagai
kemungkinan pengembangan karir, serta memiliki keyakinan dalam menghadapi tantangan
dan perubahan pekerjaan. Variabel Adaptabilitas Karir dalam penelitian ini diukur melalui
enam item pernyataan yang diadaptasi dari konstruk Career Adapt-Abilities Scale (CAAS)
(Savickas, 2012) dengan menggunakan skala Likert 1-5. Secara konseptual, (Savickas, 2012)
mengembangkan adaptabilitas karir ke dalam empat dimensi utama atau four career adapt-
abilities, tu career concern, career control, career curiosity, dan career confidence. Career
concern menggambarkan orientasi dan kepedulian individu terhadap masa depan karir; career
control menunjukkan tanggung jawab individu dalam menentukan dan mengelola
perkembangan karirnya; career curiosity berkaitan dengan kecenderungan individu
mengeksplorasi berbagai alternatif dan kemungkinan karir; sedangkan career confidence
menunjukkan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan masalah
serta menghadapi tantangan karir.

Dalam penelitian ini, keempat dimensi tersebut direpresentasikan melalui enam item
yang mencakup kepedulian terhadap masa depan karir, perencanaan karir, rasa ingin tahu
terhadap peluang karir, kepercayaan diri dalam menghadapi tantangan pekerjaan, fleksibilitas
dalam menghadapi perubahan karir, serta upaya peningkatan kompetensi. Penggunaan enam
item tersebut merupakan bentuk adaptasi dan pemilihan item yang disesuaikan dengan konteks

karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbhk. Oleh karena itu, instrumen penelitian ini tidak




dinyatakan sebagai penggunaan CAAS 24 item secara utuh, melainkan sebagai instrumen yang
diadaptasi berdasarkan empat dimensi adaptabilitas karir. Semakin tinggi skor Adaptabilitas
Karir menunjukkan semakin tinggi kemampuan responden dalam mempersiapkan,
mengendalikan, mengeksplorasi, dan menghadapi perubahan karir. Sebaliknya, semakin

rendah skor menunjukkan semakin rendah tingkat adaptabilitas karir responden.
3.4.4.3 Gaya Kepemimpinan

Variabel Gaya Kepemimpinan (X3) didefinisikan secara operasional sebagai persepsi
responden terhadap pola perilaku dan kemampuan pimpinan dalam memengaruhi,
mengarahkan, berkomunikasi, memotivasi, memberikan dukungan, mengambil keputusan,
serta memfasilitasi pengembangan karyawan dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Variabel Gaya Kepemimpinan diukur melalui enam item pernyataan menggunakan skala Likert
1-5 dengan mengadaptasi konsep kepemimpinan yang dikemukakan oleh (Yukl, 2013) serta
(Mulyadi, 2012) aspek Gaya Kepemimpinan yang digunakan dalam penelitian ini meliputi:

1. Menjaga integritas

2. Mengembangkan motivasi karyawan

3. Membangun komunikasi

4. Mengambil keputusan secara bijaksana
5. Memberikan dukungan kepada karyawan
6. Membuka peluang pengembangan karir.

Indikator tersebut menggambarkan perilaku kepemimpinan yang berkaitan dengan
kemampuan pemimpin dalam membangun hubungan kerja, memberikan arahan dan dukungan,
serta memfasilitasi perkembangan bawahannya. Semakin tinggi skor yang diberikan responden
menunjukkan semakin positif persepsi karyawan terhadap efektivitas gaya kepemimpinan
yang diterapkan oleh pimpinan. Sebaliknya, semakin rendah skor menunjukkan semakin

rendah penilaian responden terhadap efektivitas perilaku kepemimpinan.




3.4.4.4 Kepuasan Kerja

Variabel Kepuasan Kerja (Y) didefinisikan secara operasional sebagai persepsi dan
respons evaluatif responden terhadap pekerjaan serta berbagai aspek yang menyertai
pengalaman kerjanya, meliputi pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja, penerimaan hasil kerja
oleh pimpinan, hubungan dengan rekan kerja, penghargaan yang diberikan pimpinan, dan
kebijakan pengembangan karir perusahaan. Variabel Kepuasan Kerja diukur melalui enam item
pernyataan menggunakan skala Likert 1-5 dengan mengadaptasi konsep kepuasan kerja dari
(Luthans, 20006).

Aspek yang digunakan untuk mengukur Kepuasan Kerja meliputi :
1. Penghargaan terhadap pekerjaan sendiri
2. Penerimaan terhadap lingkungan kerja
3. Penerimaan hasil kerja oleh pimpinan
4. Penerimaan terhadap peran rekan kerja
5. Penerimaan terhadap penghargaan pimpinan
6. Penerimaan terhadap kebijakan karir perusahaan.

Indikator tersebut digunakan untuk menggambarkan evaluasi karyawan terhadap
pengalaman kerja yang diperolehnya dalam organisasi. Semakin tinggi skor Kepuasan Kerja
menunjukkan semakin positif evaluasi dan tingkat kepuasan responden terhadap pekerjaan
serta kondisi organisasi yang menyertainya. Sebaliknya, semakin rendah skor menunjukkan

semakin rendah tingkat kepuasan kerja responden.

3.5 Jenis Data

3.5.1 Data Kuantitatif

gata kuantitatif merupakan data yang berbentuk angka atau data yang dapat diukur dan

dihitung secara statistik. glam penelitian ini, data kuantitatif diperoleh dari hasil penyebaran




kuesioner kepada responden menggunakan skala Likert dengan rentang nilail sampai dengan
5. Data kuantitatif digunakan untuk mengukur tingkat restrukturisasi organisasi, adaptabilitas
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karir, g.aya kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya data tersebut dianalisis
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menggunakan metode statistik untuk mengetahui hubungan dan pengaruh antar variabel

penelitian.
3.5.2 Data Kualitatif

Data kualitatif merupakan data yang berbentuk informasi, penjelasan, pendapat
maupun uraian yang tidak dinyatakan dalam bentuk angka. Dalam penelitian ini, data kualitatif
diperoleh melalui gambaran umum perusahaan, kondisi organisasi, hasil observasi, serta
informasi pendukung lainnya yang berkaitan dengan proses restrukturisasi organisasi dan
kondisi kerja karyawan. Data kualitatif digunakan untuk mendukung intepretasi hasil

penelitian sehingga analisis penelitian menjadi lebih komprehensif.

3.6 Sumber Data
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3.6.1 DataPrimer

Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber pertama atau
responden penelitian. ﬂlam penelitian ini, data primer diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada karyawan yang menjadi responden penelitian. Kuesioner berisi pernyataan
mengenai restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, ya kepemimpinan dan kepuasan

kerja karyawan yang diukur menggunakan skala Likert. Data primer digunakan sebagai sumber

utama dalam proses analisis penelitian.




3.6.%ata Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui

sumber lain yang telah tersedia sebelumnya. Dalam penelitian ini, ﬁta sekunder diperoleh dari

e Buku Referensi

e Jurnal [lmiah

e Penelitian Terdahulu

e Artikel & Literatur yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia

Data sekunder digunakan sebagai pendukung dalam penyusunan landasan teori,

pengembangan variabel penelitian, serta memperkuat hasil analisis penelitian.
3.7 Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, Metode pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner

dijelaskan secara rinci sebagai berikut :

3.7.1 Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan
daftar pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab sesuai dengan kondisi dan pendapat
asing-masing. Kuesioner dalam penelitian ini disusun berdasarkan indikator variabel
restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, aya kepemimpinan dan kepuasan kerja

karyawan. Adapun pengukuran jawaban responden menggunakan skala Likert dengan lima

tingkat jawaban sebagai berikut:

Tabel 2 Skala Likert

KODE PERNYATAAN SKOR
S8 Sangat Setuju 5
S Setuju 4
N Netral 3
TS Tidak Setuju 2




STS Sangat Tidak Setuju 1

Tabel 3 Indikator pada Variabel Penelitian

Variabel Indikator No Pertanyaan

Restrukturisasi I. Kelayakan Struktur Organisasi ls/do
Organisasi (X1)

i

Transparansi  Tugas  dan
Wewenang

Sosialisasi Nilai Perubahan
Sinkronisasi Pekerjaan
Efektivitas Proses Kerja
Responsif Terhadap Perubahan
Kepedulian Karir 7s/d 12
Perencanaan Karir

Adaptabilitas
Karir (X2)
Rasa Ingin Tahu
Kepercayaan Diri
Fleksibilitas Karir
Peningkatan Kompetensi

Gaya
Kepemimpinan
(X3)

Menjaga Integritas 13s/d 18
Mengembangkan Motivasi
Membangun Komunikasi
Pengambilan Keputusan yang
Bijak

Support Karyawan

Membuka peluang karir
Menghargai Pekerjaan Sendiri 19s/d 24
Menerima Lingkungan Kerja
Hasil Kerjanya Diterima oleh
Pimpinan

Sl P T R ol ol I~ NIRRT o)

Kepuasan Kerja

(Y)

el S e R A

4. Menerima Peran Rekan dalam
Kerja

5. Menerima Bentuk Penghargaan
dari Pimpinan

6. Menerima Kebijakan Karir dari
Lembaga

3.7.2 Studi Pustaka

Studi pustaka dilakukan dengan mempelajari berbagai sumber literatur seperti buku,
jurnal ilmiah, penelitian terdahulu, dan artikel akademik yang berkaitan dengan restrukturisasi

organisasi, adaptabilitas karir, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan. Studi




pustaka bertujuan untuk memperoleh landasan teori, konsep penelitian, serta referensi yang

mendukung penyusunan penelitian secara ilmiah.
3.8 Teknik Analisis Data

Menurut (Sugiyono, 2019) Teknik analisis data merupakan metode yang digunakan
42
Emk mengolah, menganalisis, dan menginterpretasikan data penelitian sehingga dapat
17
menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis penelitian. Dalam penelitian ini, analisis

data dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif melalui bantuan program statistik

untuk memperoleh hasil penelitian yang objektif dan sistematis.

3.8.1 Analisis Deskriptif

?nalisis Deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden dan
kondisi masing-masing variabel penelitian, yaitu restrukfurisasi organisasi, adaptabilitas karir,
gaya kepemimpinan @n kepuasan kerja karyawan. Analisis ini dilakukan dengan melihat nilai
rata-rata (mean), persentase, frekuensi, dan distribusi jawaban responden. Menurut (Sugiyono,
2019), Analisis deskriptif bertujuan untuk memberikan gambaran umum mengenai persepsi
responden terhadap variabel yang diteliti sehingga memudahkan peneliti dalam melakukan

interpretasi data.
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3.8.2 Uji Instrumen Penelitian

19
Uji instrumen penelitian bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator yang

digunakan dalam kuesioner mampu mengukur konstruk penelitian secara %id dan reliabel.
Dalam penelitian ini, pengujian instrumen dilakukan menggunakan metode P;rtial Least
Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi
4. Evaluasi instrumen dilakukan melalui pengujian model pengukuran (measurement model

atau outer model) yang terdiri atas uji validitas dan uji reliabilitas (Hair, 2022)




3.8.2.1 Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen bertujuan untuk mengetahui sejauh mana indikator mampu
merepresentasikan konstruk laten yang diukur. Menurut (Hair, 2022) , pengujian validitas
konvergen ﬁakukan dengan melihat nilai Outer Loading dan Average Variance Extracted
(AVE). Nilai Outer Loading menunjukkan besarnya korelasi antara indikator dengan konstruk
laten. Suatu indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen yang baik apabila memiliki
nilai outer loading > 0,70. Selain itu, validitas konvergen juga dievaluasi menggunakan nilai
Average Variance Extracted (AVE). Eonstmk dinyatakan memiliki validitas konvergen yang
baik apabila memiliki nilai AVE > 0,50. Nilai tersebut menunjukkan bahwa konstruk mampu

menjelaskan lebih dari 50% varians indikator yang digunakan.
3.8.2.2 Uji Validitas Diskriminan {Discriminant Validity)

Validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki
karakteristik yang berbeda dengan konstruk lainnya sehingga benar-benar mengukur konsep
yang berbeda. Dalam penelitian ini, validitas diskriminan dievaluasi menggunakan kriteria
Fornell-Larcker. Menurut (Hair, 2022), suatu konstruk dinyatakan memenuhi aliditas
diskriminan apabila nilai akar kuadrat AVE pada masing-masing konstruk lebih besar
dibandingkan nilai korelasi antar konstruk lainnya. Dengan demikian, setiap konstruk memiliki

kemampuan yang lebih baik dalam menjelaskan indikator-indikatornya sendiri dibandingkan
konstruk lain.

3.8.2.3 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkat konsistensi indikator dalam mengukur
konstruk penelitian. Menurut (Hair, 2022), reliabilitas konstruk dievaluasi menggunakan Hai
Cronbach's Alpha dan Composite Reliability (CR).

5
Cronbach's Alpha digunakan untuk mengukur konsistensi internal antar indikator dalam satu

konstruk. Sementara itu, Composite Reliability memberikan estimasi reliabilitas yang lebih




akurat dalam analisis PLS-SEM karena mempertimbangkan besarnya kontribusi masing-
masing indikator terhadap konstruk laten. Suatu konstruk%yatakan reliabel apabila memiliki

nilai Cronbach's Alpha > 0,70 dan Composite Reliability = 0,70.
3.8.3 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Setelah model pengukuran memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, tahap
selanjutnya adalah melakukan evaluasi terhadap model struktural (inner model). Evaluasi ini
bertujuan untuk mengetahui kemampuan model dalam menjelaskan hubungan antar variabel

laten serta menguji hipotesis penelitian (Hair, 2022)
3.8.3.1 Uji Koefisien Determinasi (R Square)

Menurut (Ghozali, 2021), koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan model regresi dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai

EE
koefisien determinasi berada pada rentang 0 sampai 1. Semakin besar nilai R?, semakin besar
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kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen, gdangkan

sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian.

3.8.3.2 Uji Effect Size (f?)

Effect Size (f*) digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi masing-masing
variabel eksogen terhadap variabel endogen. Pengujian ini menunjukkan seberapa besar
perubahan nilai R? apabila suatu variabel independen dihilangkan dari model penelitian.
Menurut (Cohen, 1988), nilai Effect Size dikategorikan sebagai berikut:

e 2=10,02 menunjukkan pengaruh kecil (small effect);
o f=0,15 menunjukkan pengaruh sedang (medium effect);

e f2=0,35 menunjukkan pengaruh besar (large effect).




3.8.3.3 Uji Kelayakan Model (Model Fit)

Evaluasi kelayakan model dalam pendekatan Partial Least Squares—Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa ukuran
kesesuaian model, antara lain Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), unweighted
least squares discrepancy (d_ULS), geodesic discrepancy (d_G), Normed F'it Index (NFI), dan
Chi-Square. Namun demikian, evaluasi mode! fit dalam PLS-SEM perlu dilakukan secara hati-
hati karena pendekatan PLS-SEM pada dasarnya lebih berorientasi pada kemampuan prediksi
dan penjelasan varians dibandingkan dengan reproduksi matriks kovarians sebagaimana pada
covariance-based structural equation modeling (CB-SEM). Oleh karena itu, ukuran model fit
tidak sebaiknya digunakan sebagai satu-satunya dasar untuk menentukan diterima atau
ditolaknya suatu model penelitian (J Henseler, 201 6). Salah satu ukuran yang dapat digunakan
adalah Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), yaitu ukuran yang menunjukkan
rata-rata perbedaan terstandarisasi antara korelasi yang diamati dengan korelasi yang
diprediksi oleh model. (J Henseler, 2016) menjelaskan bahwa nilai SRMR yang semakin kecil
menunjukkan tingkat kesesuaian model yang semakin baik. Secara umum, nilai SRMR di
bawah 0,10 masih dapat dipertimbangkan sebagai indikasi kesesuaian model yang dapat
diterima, sedangkan batas di bawah 0,08 dapat digunakan sebagai kriteria yang lebih
konservatif. Dengan demikian, nilai SRMR perlu diinterpretasikan sebagai salah satu indikator
diagnostik terhadap tingkat ketidaksesuaian model, bukan sebagai satu-satunya kriteria
penilaian kelayakan model.

Selain SRMR, SmartPLS menyediakan ukuran exact model fit berupa unweighted least squares
discrepancy (d_ULS) dan geodesic discrepancy (d_G). Kedua ukuran tersebut digunakan
untuk menunjukkan tingkat perbedaan (discrepancy) antara matriks korelasi empiris dan
matriks korelasi yang dihasilkan oleh model. Penilaian d ULS dan d G tidak dilakukan

berdasarkan batas tetap tertentu, seperti 0,05. Sebaliknya, pengujian exact model fit dilakukan




dengan membandingkan nilai discrepancy empiris dengan distribusi nilai yang diperoleh
melalui prosedur bootstrapping. Model tidak ditolak apabila nilai discrepancy empiris tidak
menunjukkan perbedaan yang secara statistik signifikan dari distribusi hasil bootstrapping. (]
Henseler, 2016) menjelaskan bahwa nilai empiris d ULS dan d G perlu dibandingkan dengan
batas atas distribusi bootstrap, yaitu HI95 atau HI99. Model dinilai memiliki kesesuaian yang
memadai apabila nilai empiris d ULS dan d G lebih kecil daripada batas atas distribusi
bootstrap yang diperoleh melalui prosedur bootstrapping. Dengan demikian, interpretasi
kedua ukuran tersebut tidak didasarkan pada cut-off probabilitas tertentu, melainkan pada
perbandingan antara nilai discrepancy empiris dan distribusi bootstrap.

Ukuran kesesuaian model berikutnya adalah Normed Fit Index (NFI), yang
menunjukkan tingkat peningkatan kesesuaian model penelitian dibandingkan dengan nul/
model. Nilai NFI berada pada rentang (0 sampai dengan 1, dengan nilai yang semakin
mendekati | menunjukkan tingkat kesesuaian model yang semakin baik. Dalam praktik PLS-
SEM, nilai NFI di atas 0,90 dapat digunakan sebagai salah satu indikasi approximate model fit.
Namun, NFI tidak sebaiknya digunakan sebagai satu-satunya dasar dalam menentukan
kelayakan model, melainkan perlu diinterpretasikan bersama dengan ukuran model fit lainnya.
SmartPLS juga menempatkan NFI sebagai salah satu ukuran approximate fit, bersama dengan
SRMR. Selanjutnya, Chi-Square merupakan ukuran discrepancy yang menggambarkan
perbedaan antara matriks kovarians/korelasi yang diobservasi dan matriks yang dihasilkan oleh
model. Dalam PLS-SEM, Chi-Square dapat digunakan sebagai informasi tambahan dalam
mengevaluasi kesesuaian model. Namun, ukuran ini perlu diinterpretasikan secara hati-hati
karena dapat dipengaruhi oleh ukuran sampel dan kompleksitas model. Oleh karena itu, Chi-
Square tidak sebaiknya digunakan sebagai satu-satunya dasar dalam menentukan kelayakan

model PLS-SEM, tetapi dipertimbangkan bersama ukuran lainnya seperti SRMR, d ULS,d G,




dan NFI, serta hasil evaluasi model pengukuran dan model struktural. SmartPLS saat ini

memang mencantumkan SRMR, d ULS, d G, NFI, dan Chi-Square sebagai ukuran model fit.

3.8.3.4 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan prosedur Bootstrapping pada SmartPLS.
Bootstrapping merupakan teknik resampling yang digunakan untuk memperoleh nilai estimasi
parameter secara statistik sehingga dapat diketahui signifikansi hubungan antar variabel.
Menurut (Hair, 2022), pengujian hipotesis dilakukan dengan memperhatikan laj Path
Coefficient, T-Statistics, dan P-Values. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai Q-Statistics}
1,96 dan nilai P-Values < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Nilai E:Irh Coefficient

menunjukkan arah dan besarnya pengaruh antar variabel dalam model penelitian.

3.8.4 Model Persamaan Struktural

Penelitian ini menggunakan pendekatan Ertial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi 4 untuk menganalisis
hubungan kausal antar variabel laten. PLS-SEM mengestimasi hubungan antar konstruk laten
yang diukur melalui beberapa indikator. Model struktural dalam penelitian ini menggambarkan
pengaruh Restrukturisasi Organisasi (Xu), Adaptabilitas Karir (Xz), %n Gaya Kepemimpinan
(Xs) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). Persamaan struktural penelitian ?mmuskan

sebagai berikut:

Y =BiXa + B2Xe + BaXs +
Keterangan:
Y = Kepuasan Kerja Karyawan
Bi = Koefisien jalur (path coefficient) pengaruh Restrukturisasi Organisasi terhadap Kepuasan

Kerja




B2 = Koefisien jalur (path coefficient) pengaruh Adaptabilitas Karir terhadap Kepuasan Kerja
Bs = Koefisien jalur (path coefficient) pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
X1 = Restrukturisasi Organisasi

Xz = Adaptabilitas Karir

X3 = Gaya Kepemimpinan

€ = Residual atau kesalahan (error) model struktural

Nilai koefisien jalur (path coefficient) diperoleh melalui proses estimasi menggunakan
algoritma PLS (PLS Algorithm), sedangkan signifikansi hubungan antar variabel diuji
menggunakan prosedur Bootstrapping. Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan 1laj Path
Coefficient, T-Statistics, dan P-Values. Suatu hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai?—

Statistics > 1,96 dan P-Values < 0,05 pada tingkat signifikansi 5% (Hair, 2022)




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Objek Penelitian

Objek penelitian dalam penelitian ini adalah PT Bank Maybank Indonesia Tbk yang
merupakan salah satu bank swasta nasional yang beroperasi di Indonesia dan menjadi bagian
dari Maybank Group. Perusahaan ini dipilih sebagai objek penelitian karena sedang
menghadapi dinamika perubahan organisasi sebagai dampak perkembangan industri
perbankan, transformasi digital, peningkatan persaingan, perubahan perilaku nasabah, serta
tuntutan efisiensi operasional. Kondisi tersebut menjadikan PT Bank Maybank Indonesia Tbk
sebagai organisasi yang relevan untuk mengkaji hubungan antara restrukturisasi organisasi,
adaptabilitas karir, ya kepemimpinan, dan kepuasan kerja karyawan.

PT Bank Maybank Indonesia Tbk merupakan salah satu institusi jasa keuangan yang
menyediakan berbagai layanan perbankan bagi nasabah individu maupun korporasi. Produk
dan layanan yang ditawarkan meliputi penghimpunan dana masyarakat dalam bentuk tabungan,
giro, dan deposito, penyaluran kredit kepada berbagai segmen usaha, layanan treasury,
transaksi perdagangan internasional, layanan perbankan syariah, serta berbagai layanan digital
banking yang mendukung kebutuhan transaksi masyarakat secara cepat dan efisien. Seiring
berkembangnya teknologi informasi, perusahaan terus melakukan inovasi melalui
pengembangan layanan digital guna meningkatkan kualitas pelayanan kepada nasabah

sekaligus meningkatkan efisiensi operasional perusahaan.




Dalam menjalankan kegiatan usahanya, PT Bank Maybank Indonesia Tbk senantiasa
berupaya menciptakan tata kelola perusahaan yang baik (Good Corporate Governance),
meningkatkan kualitas pelayanan kepada nasabah, memperkuat manajemen risiko, serta
mengembangkan sumber daya manusia yang kompeten. Upaya tersebut dilakukan agar
perusahaan mampu mempertahankan daya saing di tengah perubahan lingkungan bisnis yang
semakin dinamis.

Perubahan lingkungan bisnis perbankan yang ditandai dengan digitalisasi layanan,
meningkatnya ekspektasi nasabah, perkembangan teknologi finansial (financial technology),
serta perubahan regulasi mendorong perusahaan untuk melakukan berbagai penyesuaian
organisasi. Salah satu bentuk penyesuaian tersebut adalah restrukturisasi organisasi yang
bertujuan meningkatkan efektivitas proses Elja, memperjelas pembagian tugas dan tanggung
jawab, menyederhanakan birokrasi, serta meningkatkan koordinasi antarunit kerja.
Restrukturisasi organisasi juga diharapkan mampu meningkatkan produktivitas perusahaan
melalui pengelolaan sumber daya yang lebih efisien.

Pelaksanaan restrukturisasi organisasi membawa perubahan terhadap struktur kerja
maupun sistem operasional perusahaan. Perubahan tersebut mengharuskan karyawan memiliki
kemampuan untuk beradaptasi dengan lingkungan kerja baru, memahami perubahan tugas dan
tanggung jawab, serta meningkatkan kompetensi agar tetap mampu memenuhi tuntutan
pekerjaan. Oleh karena itu, adaptabilitas karir menjadi alah satu faktor penting yang
memengaruhi keberhasilan implementasi perubahan organisasi.

Selain kemampuan individu dalam beradaptasi, keberhasilan perubahan organisasi juga
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh para pimpinan di setiap unit kerja.
Pemimpin memiliki peran dalam mengomunikasikan tujuan perubahan, memberikan motivasi,
membangun kepercayaan, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, serta memberikan

dukungan kepada karyawan selama proses perubahan berlangsung. Kepemimpinan yang




efektif diharapkan mampu meminimalkan resistensi terhadap perubahan dan meningkatkan
keterlibatan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.

Bagi perusahaan jasa seperti PT Bank Maybank Indonesia Tbk, mber daya manusia
merupakan aset strategis yang berperan penting dalam menjaga kualitas pelayanan kepada
nasabah. Oleh karena itu, kepuasan kerja karyawan menjadi Qah satu indikator penting dalam
mengukur keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia. Karyawan ng memiliki tingkat
kepuasan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan motivasi kerja yang lebih baik, loyalitas
terhadap organisasi, produktivitas yang lebih tinggi, serta mbe:rikan pelayanan yang optimal
kepada nasabah.

Pemilihan PT Bank Maybank Indonesia Tbk sebagai objek penelitian didasarkan pada
relevansi kondisi perusahaan dengan variabel yang diteliti. Transformasi organisasi yang terus
dilakukan perusahaan, kebutuhan akan adaptasi karyawan terhadap perubahan, serta
pentingnya peran kepemimpinan dalam mendukung keberhasilan perubahan organisasi
menjadi alasan utama penelitian ini dilakukan. Dengan demikian, perusahaan dinilai mampu
memberikan gambaran empiris mengenai pengaruh restrukfurisasi organisasi, adaptabilitas
karir, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian yang diperoleh dari objek enelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi akademis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya
yang berkaitan dengan pengelolaan perubahan organisasi pada sektor perbankan. @lajn itu,
hasil penelitian juga diharapkan dapat menjadi masukan bagi manajemen PT Bank Maybank
Indonesia Tbk dalam merumuskan ﬂ:ijakan pengelolaan sumber daya manusia yang mampu

meningkatkan kepuasan kerja karyawan sekaligus mendukung pencapaian tujuan organisasi

secara berkelanjutan.




4.2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden digunakan untuk memberikan gambaran mengenai profil
karyawan yang menjadi sampel penelitian. %sponden dalam penelitian ini adalah karyawan
aktif PT Bank Maybank Indonesia Tbk Regional Jawa Timur, Bali, dan Nusra yang telah
memenuhi kriteria penelitian. Jumlah responden yg digunakan dalam penelitian ini sebanyak

60 orang.
3
4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan pada Tabel 4 sebagai berikut :

Tabel 4 Karalkteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin ﬁmlah (Orang) | Persentase (%)
Laki-laki 32 533
Perempuan 28 46,7
Total 60 100

%rdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa responden penelitian didominasi oleh karyawan laki-
laki sebanyak 32 orang (53,3%), sedangkan karyawan perempuan berjumlah 28 orang (46,7%).
Komposisi tersebut menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki dan perempuan relatif
seimbang sehingga dapat memberikan gambaran yang representatif mengenai persepsi
karyawan terhadap restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, gaya kepemimpinan, dan

kepuasan kerja.

4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada Tabel 5 sebagai berikut :

Tabel 5 Karakteristik Respon Be;rfasm'kmrg.\:m

Usia Jumlah (Orang) | Persentase (%)
21-30 tahun 13 21,7
31-40 tahun 17 28,3
41-50 tahun 27 45,0




> 5] tahun 3 5,0
Total 60 100

Berdasarkan Tabel 5 diketahui bahwa sebagian besar sponden berada pada rentang usia 41—
50 tahun, yaitu sebanyak 27 orang (45,0%). Selanjutnya responden berusia 31-40 tahun
sebanyak 17 orang (28,3%), usia 21-30 tahun sebanyak 13 orang (21,7%), dan responden
berusia di atas 51 tahun sebanyak 3 orang (5,0%). Hasil tersebut menunjukkan bahwa

mayoritas responden berada pada usia produktif dengan pengalaman kerja yang relatif matang

%ingga diharapkan mampu memberikan penilaian yang objektif terhadap kondisi organisasi.
4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan pada Tabel 6 sebagai berikut :

Tabel 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

ﬂasa Kerja | Jumlah (Orang) | Persentase (%)
1-5 tahun 18 30,0
5-10 tahun 14 233
>10 tahun 28 46,7
Total 60 100

Berdasarkan “g,:el 6 diketahui bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja lebih dari 10
tahun, yaitu sebanyak 28 orang (46,7%). Responden dengan asa kerja 1-5 tahun berjumlah
18 orang (30,0%), sedangkan responden dengan asa kerja 5-10 tahun sebanyak 14 orang
(23,3%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah memiliki pengalaman
kerja yang cukup panjang di PT Bank Maybank Indonesia Tbk sehingga memahami berbagai
perubahan organisasi, kebijakan perusahaan, gaya kepemimpinan, serta kondisi lingkungan
kerja yang menjadi objek penelitian. Secara keseluruhan, karakteristik responden
menunjukkan bahwa penelitian ini didominasi oleh karyawan laki-laki, berada pada kelompok

usia 41-50 tahun, serta memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun. Kondisi tersebut memberikan

keyakinan bahwa responden memiliki pengalaman dan pemahaman yang memadai untuk
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memberikan penilaian terhadap restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, gaya

kepemimpinan, dan kepuasan kerja di PT Bank Maybank Indonesia Tbk.

3
4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

Karakteristik responden berdasarkan jabatan disajikan pada Tabel 7 sebagai berikut :

Tabel 7 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

No Jabatan Jumlah (Orang) | Persentase (%)

1 | Customer Service 12 20%

2 | Teller 12 20%

3 | Service Manager 11 18,3%

4 | Customer Service Supervisor 9 15%

5 | Teller Supervisor 8 13,3%

6 | General Affair 8 13,3%
TOTAL 60 100%

Berdasarkan karakteristik responden menurut jabatan, diketahui bahwa dari total 60 responden,
jabatan Customer Service dan Teller merupakan kelompok responden terbanyak, masing-
masing sebanyak 12 orang (20,0%). Selanjutnya, responden dengan jabatan Service Manager
berjumlah 11 orang (18,3%), diikuti Customer Service Supervisor sebanyak 9 orang (15,0%),
sedangkan jabatan Teller Supervisor dan General Affair masing-masing berjumlah 8 orang
(13,3%). Komposisi responden tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini melibatkan
berbagai jabatan pada fungsi operasional PT Bank Maybank Indonesia Tbk. Regional Jawa
Timur, Bali, dan Nusra. Keterwakilan setiap jabatan diharapkan mampu memberikan gambaran
yang lebih komprehensif mengenai persepsi karyawan terhadap restrukturisasi organisasi,
adaptabilitas karir, gaya kepemimpinan, serta kepuasan kerja, sehingga hasil penelitian dapat

merepresentasikan kondisi karyawan di lingkungan perusahaan.
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4.3. Deskripsi Variabel Penelitian

Analisis deskriptif dilakukan untuk mengetahui gambaran tanggapan responden
terhadap wvariabel Restrukturisasi Organisasi (X1), Adaptabilitas Karir (X2), Gaya
Kepemimpinan (X3), dan Kepuasan Kerja Karyawan (Y). Analisis dilakukan dengan
menghitung nilai rata-rata (mean) setiap indikator berdasarkan jawaban 60 responden.

Interpretasi skor menggunakan kategori sebagai berikut:

Tahel 8 Interpretasi Skor

Interval Mean %tegor’i
1,00 - 1,80 Sangat Rendah
1,81 —-2,60 Rendah

2,61 -340 Sedang

3,41 -420 Tinggi
4,21-5,00 Sangat Tinggi

4.3.1 Deskripsi Variabel Restrukturisasi Organisasi (X1)

Tabel 9 Deskripst Variabel Restrukturisasi Organisasi

Indikator Mean Kategori
Kelayakan struktur organisasi 4,23 Sangat Tinggi
Transparansi tugas dan wewenang 4,22 Sangat Tinggi
Sosialisasi nilai perubahan 4,20 Tinggi
Sinkronisasi pekerjaan 4,00 Tinggi
Efektivitas proses kerja 3.93 Tinggi
Responsif terhadap perubahan 3,93 Tinggi
Rata-rata Variabel X1 4,09 Tinggi

Berdasarkan Tabel 9 diketahui bahwa variabel Restrukturisasi Organisasi memperoleh 1lai
rata-rata sebesar 4,09 yang termasuk kategori tinggi. ﬂl ini menunjukkan bahwa responden
menilai restrukturisasi organisasi yang dilakukan perusahaan telah berjalan dengan Qlk_
Indikator dengan nilai tertinggi adalah kelayakan struktur organisasi (4,23), sedangkan
indikator efektivitas proses kerja dan responsif terhadap perubahan memperoleh nilai rata-rata

terendah (3,93). Meskipun demikian, seluruh indikator masih berada pada kategori tinggi




sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan memberikan persepsi positif terhadap

pelaksanaan restrukturisasi organisasi di PT Bank Maybank Indonesia Tbk.

4.3.2 Deskripsi Variabel Adaptabilitas Karir (X2)

Tabel 10 Deskripsi Variabel Adaptabilitas Karir

Indikator Mean Kategori
Kepedulian karir 432 | Sangat Tinggi
Perencanaan karir 4,28 | Sangat Tinggi

Rasa ingin tahu 4,27 | Sangat Tinggi
Kepercayaan diri 428 | Sangat Tinggi
Fleksibilitas karir 4,30 gat Tinggi

Peningkatan kompetensi | 4,28 angat Tinggi
Rata-rata Variabel X2 | 4,29 | Sangat Tinggi

Berdasarkan Tabel 10 diketahui bahwa variabel Adaptabilitas Karirmperoleh nilai rata-rata
sebesar 4,29 yang termasuk kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
karyawan memiliki kemampuan adaptasi yang baik terhadap perubahan lingkungan kerja dan
perkembangan karir. Indikator dengan nilai tertinggi adalah kepedulian karir (4,32), sedangkan
indikator rasa ingin tahu memperoleh nilai rata-rata 4,27. Secara keseluruhan, Qsil ini
menunjukkan bahwa responden memiliki kesiapan yang tinggi dalam menghadapi perubahan

pekerjaan dan tuntutan organisasi.

(s ] o —_—
4.3.3 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X3)

Tabel 11 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan

Indikator Mean | Kategori
Menjaga integritas 3,98 Tinggi
Mengembangkan motivasi 3,98 Tinggi
Membangun komunikasi 3,95 Tinggi
Pengambilan keputusan yang bijak | 3,95 Tinggi
Support karyawan 4,02 Tinggi
Membuka peluang karir 4,08 Tinggi
Rata-rata Variabel X3 3.99 Tinggi




grdasarkan Tabel 11 diketahui bahwa variabel Gaya Kepemimpinan memperoleh nilai rata-
rata sebesar 3,99 yang termasuk kategori tinggi. Eal ini menunjukkan bahwa responden
menilai pimpinan telah menjalankan fungsi kepemimpinan dengan baik. Indikator dengan nilai
tertinggi adalah membuka peluang karir (4,08), sedangkan indikator membangun komunikasi
dan pengambilan keputusan memperoleh nilai rata-rata 3,95. Meskipun demikian, seluruh
indikator masih berada pada kategori tinggi sehingga mencerminkan persepsi positif terhadap

gaya kepemimpinan yang diterapkan.

(s ] o .
4.3.4 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y)

Tabel 12 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Indikator Mean | Kategori
Menghargai pekerjaannya sendiri 4,13 | Tinggi
Menerima lingkungan kerja 4,10 | Tinggi
Hasil kerja diterima pimpinan 4,07 | Tinggi
Menerima peran rekan kerja 4,07 | Tinggi
Menerima penghargaan pimpinan 4,02 | Tinggi
Menerima kebijakan karir perusahaan | 4,02 | Tinggi
Rata-rata Variabel Y 4,07 | Tinggi
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Berdasarkan Tabel 12 diketahui bahwa variabel Kepuasan Kerja Karyawan %mperolch nilai

rata-rata sebesar 4,07 yang termasuk kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
sebagian besar responden merasa puas terhadap pekerjaan, lingkungan glj a, hubungan dengan
rekan kerja, serta kebijakan perusahaan. Indikator dengan nilai tertinggi adalah menghargai
pekerjaan sendiri (4,13), sedangkan indikator penghargaan pimpinan dan kebijakan karir

memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,02.

Kesimpulan Analisis Deskriptif




Berdasarkan hasil analisis deskriptif dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
penelitian memperoleh penilaian positif dari responden. Variabel Adaptabilitas Karir memiliki
nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,29 (sangat tinggi), diikuti Restrukturisasi Organisasi sebesar
4,09 (tinggi), Kepuasan Kerja sebesar 4,07 (tinggi), dan Gaya Kepemimpinan sebesar 3,99
(tinggi). Hasil tersebut genunjukkan bahwa karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk
memiliki tingkat adaptabilitas yang sangat baik, didukung oleh pelaksanaan restrukturisasi
organisasi dan gaya kepemimpinan yang dinilai positif sehingga mampu menciptakan

kepuasan kerja yang tinggi.
4.4. Analisis Inferensial

Menurut (Imam Ghozali, 2020), Analisis inferensial merupakan metode statistik yang
digunakan untuk menyimpulkan karakteristik populasi berdasarkan informasi yang diperoleh
dari sampel penelitian. Pendekatan ini bertujuan untuk menguji apakah temuan yang diperoleh
dari sampel dapat digeneralisasikan sehingga mewakili kondisi populasi secara keseluruhan.
Selain itu, analisis inferensial juga dimanfaatkan untuk menguji hipotesis penelitian serta
menjelaskan hubungan antarvariabel yang diteliti. Eda penelitian ini, proses analisis data
dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4 melalui pendekatan Partial
Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Pendekatan PLS-SEM merupakan
metode analisis multivariat berbasis varians yang mampu menguji model pengukuran (outer
model) dan model struktural (inner model) secara simultan. Metode ini sesuai digunakan untuk
menganalisis hubungan antar konstruk laten yang bersifat kompleks, menguji pengaruh
langsung maupun tidak langsung antarvariabel, serta mengestimasi kemampuan prediksi
model penelitian. Oleh karena itu, penggunaan SmartPLS versi 4 dinilai tepat untuk menguji
hubungan kausal antara wvariabel restrukturisasi organisasi, adaptabilitas karir, gaya

kepemimpinan, dan kepuasan kerja karyawan sesuai dengan model konseptual yang telah




dirumuskan. Gambar berikut menyajikan model variabel laten yang akan dianalisis dalam
penelitian ini.
Gambar 3 Model Latent Variabel Penelitian

m\ f

GK1 GK2 GKS GKb

4.5. Uji Validitas & Reliabilitas

Pengujian model dalam penelitian ini dilakukan melalui dua tahapan utama, yaitu
model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Menurut (Garson, 2016),
Kedua tahapan tersebut bertujuan untuk memastikan bahwa model penelitian memenuhi
kriteria kelayakan, baik dari aspek kualitas instrumen maupun hubungan antarvariabel yang
dibangun dalam model konseptual. Pengujian outer model dilakukan untuk mengevaluasi
kualitas instrumen penelitian dalam mengukur konstruk laten. Evaluasi ini bertujuan untuk
memastikan ﬁwaa setiap indikator mampu merepresentasikan variabel yang diukur secara
tepat dan konsisten. Penilaian terhadap model pengukuran dilakukan melalui pengujian
convergent validity, discriminant validity, dan construct reliability. Hasil pengujian tersebut

digunakan sebagai dasar untuk menilai tingkat validitas dan reliabilitas setiap konstruk dalam




penelitian. Selanjutnya, pengujian inner model dilakukan untuk menganalisis hubungan
struktural antarvariabel laten yang telah dirumuskan dalam hipotesis penelitian. Evaluasi
model struktural bertujuantuk mengetahui besarnya kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen serta menguji arah dan kekuatan pengaruh antarvariabel.
Beberapa ukuran yang digunakan dalam pengujian ini meliputi nilai koefisien determinasi (R?),
koefisien jalur (path coefficient), serta uji signifikansi koefisien jalur (path significance)

melalui prosedur bootstrapping.

4.5.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Menurut (Imam Ghozali, 2020), Outer model atau model pengukuran merupakan

45
tahapan analisis yang digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel laten dengan

indikator-indikator yang membentuknya. Pengujian ini bertujuan tuk memastikan bahwa
setiap indikator mampu merepresentasikan variabel laten secara akurat dan konsisten, sehingga
instrumen enelitian memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Dengan demikian, hasil
pengukuran dapat dipercaya sebagai dasar dalam melakukan analisis hubungan antarvariabel
pada model struktural. Evaluasi terhadap outer model dilakukan melalui tiga pengujian utama,
yaitu convergent validity untuk menilai tingkat kesesuaian indikator dalam mengukur konstruk
yang sama, discriminant validity untuk emastikan bahwa setiap konstruk memiliki

5
karakteristik yang berbeda dengan konstruk lainnya, serta construct reliability Entuk mengukur

tingkat konsistensi internal indikator dalam merepresentasikan variabel laten.

4.5.1.1. Convergent Validity

Convergent Validity memiliki dua kriteria nilai yang dapat dievaluasi yaitu
menggunakan nilai loading factor atau nilai Average Variance Extracted (AVE) sebagai berikut :

a. Nilai Loading Factor




Menurut (Hair, 2022), Pengujian loading factor dilakukan untuk mengevaluasi
besarnya hubungan antara setiap indikator dengan konstruk laten yang diukurnya. Nilai
outer loading menunjukkan tingkat kontribusi masing-masing indikator dalam
merepresentasikan variabel laten. Semakin tinggi nilai loading factor, semakin baik
kemampuan indikator tersebut dalam menjelaskan konstruk yang diukur. Dalam analisis
PLS-SEM, suatu indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen (convergent validity)
yang baik apabila memiliki nilai outer loading sebesar > 0,70. Hasil pengujian convergent
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validity tahap pertama berdasarkan nilai loading factor pada penelitian ini disajikan pada

tabel berikut :
Tabel 13 Hasil Outer Loading Uji Convergent Validity Tahap |
Instrumen Restrukturisasi Adaptabilitas Gaya Kepuasan Keterangan
Organisasi Karir Kepemimpinan Kerja

RO1 0,807 Valid
RO2 0,794 Valid
RO3 72 Valid
RO4 @65 Valid
RO5 0.832 Valid
RO6 0,590 Tidak Valid
AK1 0,891 Valid
AK2 0,834 Valid
AK3 8 Valid
AK4 ﬁ; Valid
AKS 0,652 Tidak Valid
AK6 0,825 Valid
GK1 0,780 Valid
GK2 0,782 Valid
GK3 0,880 Valid
GK4 0,905 Valid
GKs5 0,818 Valid
GK6 0,720 Valid
KK1 0,767 Valid
KK2 0,803 Valid
KK3 0,674 Tidak Valid
KK4 0,822 Valid
KKS5S 0,753 Valid

KK6 0.671 Tidak Vald




Berdasarkan hasil pengujian outer loading pada tahap S.értama, masih terdapat
beberapa indikator yang belum memenuhi kriteria loading factor yang direkomendasikan,
yaitu sebesar > 0,70. Pada variabel Restrukturisasi Organisasi ditemukan satu indikator
yang memiliki nilai loading sebesar 0,590. Selanjutnya, pada variabel Adaptabilitas Karir
terdapat satu indikator dengan nilai loading ebesa: 0,652. Sementara itu, pada variabel
Kepuasan Kerja terdapat dua indikator yang asing-masing memiliki nilai loading sebesar
0,674 dan 0,671. Keempat indikator tersebut belum memenuhi batas minimum yang
disarankan sehingga dinilai kurang mampu merepresentasikan konstruk laten secara
optimal. Mengacu pada kriteria evaluasi model pengukuran dalam PLS-SEM, indikator
yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,70 perlu dipertimbangkan untuk dieliminasi
agar validitas konvergen model dapat ditingkatkan. Oleh karena itu, indikator-indikator
tersebut dihapus dari model penelitian, kemudian dilakukan pengujian ulang terhadap outer

model untuk memperoleh nilai loading factor yang memenuhi kriteria. Hasil pengujian
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loading factor pada tahap kedua disajikan p.adatabel berikut.

Tabel 14 Hasil Quter Loading Uji Convergent Validity Tahap 2

Instrumen  Restrukturisasi  Adaptabilitas Gaya Kepuasan Keterangan
Drﬂuisasi Karir Kepemimpinan Kerja
RO1 834 Valid
RO2 0,847 Valid
RO3 0,898 Valid
RO4 0,793 Valid
ROS 0,774 Valid
AKl1 0.917 Valid
AK2 4 Valid
AK3 %;7 Valid
AK4 0,727 Valid
AK6 0,799 Valid
GK1 0,773 Valid
GK2 0,770 Valid
GK3 0,870 Valid
GK4 0,905 Valid
GKS 0,828 Valid
GK6 0,734 Valid

KK1 0,830 Valid




KK2 0,842 Valid
KK4 0,789 Valid
KK5 0,762 Valid

Berdasarkan hasil pengujian loading factor pada tahap kedua di tabel 14, seluruh
indikator pada wvariabel Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir, Gaya
Kepemimpinan, dan Kepuasan Kerja telah menunjukkan nilai outer loading di atas 0,70.
Dengan demikian, seluruh indikator yang digunakan dalam model penelitian telah
memenuhi kriteria validitas konvergen dan dinyatakan layak untuk digunakan dalam
analisis selanjutnya.

9 Average Variance Extracted (AVE)

Selain melalui nilai loading factor, pengujian convergent validity juga dilakukan
dengan melihat %ﬂj Average Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk.
Menurut (Hair, 2022), Nilai AVE digunakan untuk menunjukkan kemampuan suatu
konstruk dalam menjelaskan varians indikator-indikator yang membentuknya. Suatu
konstruk dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai AVE sebesar
0,50 atau lebih, yang berarti konstruk tersebut mampu menjelaskan lebih dari 50% varians

indikatornya. Berikutﬁajikan pada tabel 15 dibawah ini :

Tabel 13 Hasil AVE Uji Convergent Validity

Variabel AVE Keterangan
Restrukturisasi Organisasi 0,690 Valid
Adaptabilitas Karir 0,702 Valid
Gaya Kepemimpinan 0,665 Valid
Kepuasan Kerja 0,651 Valid

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai AVE untuk
variabel Restrukturisasi Organisasi sebesar 0,690, Adaptabilitas Karir sebesar 0,702, Gaya
Kepemimpinan sebesar 0,665, dan Kepuasan Kerja besar 0,651. Seluruh nilai AVE
tersebut berada di atas batas minimum yang direkomendasikan, yaitu 0,50. Eengan

demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi




kriteria convergent validity, sehingga masing-masing variabel mampu menjelaskan

indikator-indikator penyusunnya secara memadai dan dinyatakan valid.

4.5.1.2 Discriminant Validity

Menurut (Hair, 2022), Discriminant validity merupakan salah satu kriteria dalam
valuasi model pengukuran (outer model) yang bertujuan untuk menilai sejauh mana suatu
konstruk emiliki perbedaan yang jelas dengan konstruk lainnya dalam model penelitian.
Pengujian ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap variabel laten mengukur konsep yang
memang menjadi representasinya dan tidak memiliki tingkat kesamaan yang tinggi dengan
variabel laten lainnya. Dengan terpenuhinya discriminant validity, setiap konstruk dapat
dibedakan secara empiris berdasarkan indikator-indikator yang dimilikinya. Hal tersebut
menunjukkan bahwa indikator pada suatu variabel memiliki korelasi yang lebih kuat terhadap
konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk lainnya, sehingga masing-masing
variabel dalam model memiliki tingkat keunikan dan validitas yang memadai. Pengujian

penelitian ini dilakukan menggunakan metode :
a. Cross Loading

Menurut (Hair, 2022), Dalam pengujian discriminant validity menggunakan cross
loading, setiap indikator dinyatakan emenuhi kriteria validitas apabila memiliki nilai
cross loading yang lebih tinggi terhadap konstruk yang diukurnya ﬂandingkan dengan
nilai cross loading pada konstruk lainnya. Kriteria ini menunjukkan bahwa indikator
mampu merepresentasikan variabel laten yang menjadi tujuan pengukurannya secara lebih
baik daripada variabel laten lainnya, sehingga setiap konstruk memiliki tingkat keunikan
yang memadai. Berdasarkan hasil analisis data menggunakan perangkat lunak SmartPLS
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versi 4, diperoleh nilai cross loading untuk masing-masing indikator sebagaimana disajikan

pada tabel berikut :




Tabel 16 Hasil Cross Loading Uji Discriminant Validity

Restrukturisasi Adaptabilitas Gaya Kepuasan Ket
Organisasi Karir Kepemimpinan Kerja @

RO1 0,834 0,194 0,278 0,354 alid
RO2 0,847 0.121 0,358 0,374 Valid
RO3 0,898 0,174 0,317 0,432 Valid
RO4 0,793 0,089 0,315 0,519 id
ROS 0,774 0,083 0,545 0,491 @id
AK1 0,123 0,917 0,117 0,273 Valid
AK2 0,026 0,854 -0,077 0,084 Valid
AK3 0.153 0.877 0,123 0.165 Valid
AK4 -0,002 0,727 -0,086 -0,031 Valid
AK6 0.161 0,799 0,034 0.19 Valid
GK1 0,336 0,171 0,773 0,371 Valid
GK2 0,427 0,188 0,770 0,415 Valid
GK3 0,366 0,01 0,870 0,516 Valid
GK4 0,391 0,024 0,905 0,615 Valid
GK5 0,379 0,059 0,828 0,599 Valid
GK6 0,297 0,061 0,734 0,558 Valid
KK1 0,438 0,166 0,62 0.83 Valid
KK2 0,527 0.204 0,637 0,842 Valid
KK4 0,356 0,155 039 0,789 Valid
KK5 0.371 0.279 0,345 0,762 Valid

Berdasarkan hasil pengujian cross loading, seluruh indikator pada wvariabel
Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir, Gaya Kepemimpinan,%n Kepuasan Kerja
memiliki nilai korelasi yang lebih tinggi terhadap ?onstmk yang diukurnya dibandingkan
dengan korelasinya terhadap konstruk lainnya. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap
indikator mampu merepresentasikan variabel laten yang menjadi tujuan pengukurannya
secara tepat, sehingga telah memenuhi kriteria discriminant validity. Temuan ini juga
sejalan dengan hasil pengujian convergent validity, di mana seluruh indikator telah
memenuhi persyaratan validitas berdasarkan 1lai loading factor dan Average Variance
Extracted (AVE). Konsistensi hasil dari kedua pengujian tersebut menunjukkan Elhwa
model pengukuran memiliki tingkat validitas yang baik, serta mampu membedakan

masing-masing konstruk secara memadai. Dengan demikian, ﬁpa’[ disimpulkan bahwa




instrumen penelitian yang digunakan telah memenuhi persyaratan validitas dan layak

digunakan untuk tahap analisis berikutnya.
b. Latent Variable Correlation

Selain menggunakan cross loading, evaluasi terhadap discriminant validity juga
dapat dilakukan dengan meninjau latent variable correlation, yaitu nilai korelasi antar
konstruk laten dalam model penelitian. Menurut (Hair, 2022), Analisis bertujuan untuk
mengetahui tingkat hubungan antara masing-masing variabel laten sekaligus ernastikan
bahwa setiap konstruk memiliki karakteristik yang berbeda dengan konstruk lainnya.
Apabila korelasi antar konstruk terlalu tinggi, kondisi tersebut dapat mengindikasikan
adanya permasalahan discriminant validity maupun multikolinearitas, sehingga berpotensi
memengaruhi ketepatan interpretasi model penelitian. gerdasarkan hasil pengolahan data
menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4, diperoleh nilai latent variable correlation
untuk masing-masing konstruk sebagaimana disajikan pada tabel berikut. Nilai korelasi

tersebut selanjutnya digunakan sebagai salah satu dasar dalam mengevaluasi tingkat

keterkaitan antar variabel laten pada model penelitian.

Tabel 17 Nilai Latent Variable Correlation, AVE dan Akar Kuadrat AVE

Restrukturisasi Adaptabilitas Gaya Kepuasan AVE JAVE  Ket
Organisasi Karir Kepemimpinan Kerja

RO 1 0,154 0,447 0,537 0,690 0831 Vald

AK 0,154 1 0,092 0,244 0,702 0,838 Valid

GK 0,447 0,092 1 0,646 0665 0816 Valid

KK 0,537 0,244 0,646 1 0.651 0,807 Valid

Berdasarkan hasil pengujian Fornell-Larcker Criterion, diketahui bahwa nilai akar
kuadrat Average Variance Extracted (VAVE) pada variabel Restrukturisasi Organisasi
sebesar 0,831, Nilai tersebut lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasinya terhadap

variabel Adaptabilitas Karir sebesar 0,154, Gaya Kepemimpinan sebesar 0,447, dan




Kepuasan Kerja sebesar 0,537. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel Restrukturisasi
Organisasi memiliki hubungan yang lebih kuat dengan indikator-indikator pembentuknya
dibandingkan dengan hubungannya terhadap konstruk lain dalam model. Kondisi yang
sama juga terlihat pada variabel Adaptabilitas Karir, Gaya Kepemimpinan, dan Kepuasan
Kerja, di mana nilai akar kuadrat AVE (VAVE) masing-masing konstruk lebih besar
daripada nilai korelasinya dengan konstruk lainnya. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
seluruh variabel telah memenubhi kriteria discriminant validity berdasarkan Fornell-Larcker
Criterion, sehingga setiap konstruk mampu dibedakan secara empiris dari konstruk lainnya.
Dengan demikian, model pengukuran dalam penelitian ini dapat dinyatakan memiliki
validitas diskriminan yang baik dan seluruh variabel penelitian dinilai valid untuk

digunakan pada tahap analisis berikutnya.

Fornell-Larcker
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Fornell-Larcker Criterion gerupakan salah satu metode yang digunakan untuk

mengevaluasi discriminant validity pada model pengukuran dalam analisis PLS-SEM.
Pengujian ini dilakukan %ngan membandingkan nilai akar kuadrat Average Variance
Extracted (VAVE) dari setiap konstruk terhadap nilai korelasinya dengan konstruk lainnya.
Menurut (Hair, 2022), tujuannya adalah untuk memastikan bahwa setiap variabel laten
memiliki tingkat keterkaitan yang lebih tinggi dengan indikator-indikator penyusunnya
dibandingkan dengan hubungan terhadap variabel laten lainnya. Suatu konstruk dinyatakan
memenuhi kriteria discriminant vali dityabila, nilai akar kuadrat AVE (VAVE) lebih besar
daripada nilai korelasi antar konstruk dalam model penelitian. Apabila kondisi tersebut
terpenuhi, maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel mampu
merepresentasikan konsep yang diukur secara spesifik dan memiliki perbedaan yang jelas

dengan konstruk lainnya. gengan demikian, model pengukuran dinyatakan memiliki




kemampuan yang baik dalam membedakan setiap variabel laten sehingga memenuhi

persyaratan validitas diskriminan.

Eerdasarkan hasil pengujian Fornell-Larcker Criterion pada tabel 17, diketahui
bahwa nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (\.’AVE] untuk variabel
Restrukturisasi Organisasi sebesar 0,831, Adaptabilitas Karir sebesar 0,838, dan Gaya
Kepemimpinan sebesar 0,816. Nilai JAVE pada masing-masing konstruk tersebut lebih
tinggi dibandingkan dengan nilai korelasinya terhadap konstruk lain %am model
penelitian. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki hubungan yang
lebih kuat dengan indikator-indikator yang membentuknya dibandingkan dengan hubungan
terhadap variabel lainnya. Dengan demikian, seluruh konstruk telah memenuhi kriteria
discriminant validity berdasarkan Fornell-Larcker Criterion, sehingga dapat disimpulkan
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bahwa masing-masing variabel memiliki kemampuan yang baik dalam membedakan

konstruk yang diukur dan dinyatakan valid secara diskriminan.

4.5.1.3. Construct Reliability

Construct reliability merupakan tahap evaluasi pada outer model yang bertujuan ntuk
mengukur tingkat konsistensi internal indikator-indikator dalam merepresentasikan suatu
konstruk laten. Menurut (Hair, 2022), pengujian ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap
indikator mampu memberikan hasil pengukuran yang stabil dan konsisten dalam mengukur
variabel yang diteliti. Dalam analisis PLS-SEM, penilaian construct reliability umumnya
ﬁakukan dengan menggunakan dua ukuran, yaitu Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability (CR). Cronbach's Alpha digunakan untuk mengukur tingkat konsistensi internal
berdasarkan asumsi bahwa seluruh indikator memiliki kontribusi yang sama terhadap konstruk,
sedangkan Composite Reliability memberikan estimasi reliabilitas yang mempertimbangkan

besarnya kontribusi masing-masing indikator melalui nilai outer loading. Oleh karena itu,




kedua ukuran tersebut digunakan sebagai dasar untuk menilai apakah suatu konstruk Qﬂh

memenuhi kriteria reliabilitas dan layak digunakan dalam analisis lebih lanjut.

1
g Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha merupakan salah satu ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi
reliabilitas konstruk dalam analisis PLS-SEM. Pengujian ini bertujuan untuk menilai 9ngkat
konsistensi internal antarindikator dalam mengukur suatu variabel laten. gemakin tinggi nilai
Cronbach's Alpha, semakin baik tingkat konsistensi indikator-indikator penyusun konstruk,
sehingga enunjukkan bahwa instrumen penelitian mampu menghasilkan pengukuran yang
andal dan konsisten. Sebaliknya, nilai Cronbach's Alpha yang rendah mengindikasikan Ea.hwa
indikator-indikator pada suatu konstruk belum memiliki konsistensi internal yang memadai.
Kondisi tersebut menunjukkan bahwa terdapat kemungkinan beberapa indikator kurang
mampu merepresentasikan variabel yang diukur, sehingga perlu dilakukan evaluasi lebih lanjut,
baik melalui perbaikan maupun penghapusan indikator yang tidak memenuhi kriteria

reliabilitas. Oleh karena itu, nilai Cronbach's Alpha menjadi salah satu acuan dalam menilai

kualitas instrumen sebelum dilakukan analisis pada model struktural.

Tabel 18 Nilai Cronbach’s Alpha

@uiabel Cronbach's Alpha Keterangan
Restrukturisasi 0,888 Reliabel
Organisasi
Adaptabilitas Karir 0,907 ﬁliabel
Gaya Kepemimpinan 0,899 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,825 Reliabel
Berdasarkan hasil pengujian @cmbach's Alpha, diperoleh nilai reliabilitas untuk

variabel Restrukturisasi Organisasi sebesar 0,888, Adaptabilitas Karir sebesar 0,907, Gaya
4
Kepemimpinan gebesar 0,899, dan Kepuasan Kerja sebesar 0,825. Seluruh ﬁai Cronbach's
1
Alpha tersebut berada di atas batas minimum yang direkomendasikan, yaitu 0,70. Hasil

tersebut menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki tingkat konsistensi internal




yang baik, sehingga indikator-indikator yang digunakan mampu mengukur variabel penelitian
secara andal dan konsisten. Dengan demikian, sqéuruh variabel dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria construct reliability berdasarkan nilai Cronbach's Alpha, schingga
instrumen penelitian dapat dinyatakan memiliki tingkat reliabilitas yang baik gan layak
digunakan dalam analisis selanjutnya.
b. Composite Reliability
Composite Reliability (CR) merupakan ukuran reliabilitas konstruk yang
banyak direkomendasikan dalam analisis PLS-SEM. Berbeda dengan Cronbach's
Alpha, nilai Composite Reliability memperhitungkan kontribusi atau bobot masing-
masing indikator berdasarkan nilai outer loading, sehingga mampu memberikan
estimasi reliabilitas yang lebih akurat terhadap suatu konstruk laten. Oleh karena itu,
Composite Reliability dianggap lebih sesuai digunakan dalam evaluasi model
pengukuran pada PLS-SEM. Suatu 9011511111{ dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik
apabila memperoleh nilai Composite Reliability sebesar 0,70 atau lebih. Eilai tersebut
menunjukkan bahwa indikator-indikator penyusun konstruk memiliki tingkat
konsistensi internal yang memadai dalam mengukur variabel laten, sehingga 1strumen

penelitian dapat dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam analisis model

struktural.
Tabel 19 ﬂri Composite Reliability
Variabel Composite Reliability Ket
Restrukturisasi Organisasi 0,917 Reliabel
?)apmbilita s Karir 0,921 Reliabel
aya Kepemimpinan 0,922 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,881 Reliabel

Berdasarkan hasil pengujian Composite Reliability, diperoleh nilai reliabilitas untuk
variabel Restrukturisasi Organisasi sebesar 0,917, Adaptabilitas Karir sebesar 0,921,

4
Gaya Kepemimpinan gﬁbesa;r 0,922, dan Kepuasan Kerja sebesar 0,881. Seluruh nilai




Composite Reliability tersebut berada di atas batas minimum yang direkomendasikan,
yaitu 0,70. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki tingkat
konsistensi internal yang sangat baik dalam merepresentasikan variabel laten yang
diukur. Dengan demikian, seluruh indikator pada masing-masing variabel mampu
memberikan hasil pengukuran yang andal dan konsisten. Berdasarkan nilai Composite
Reliability, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria construct reliability, sehingga instrumen penelitian dinyatakan

reliabel dan layak digunakan untuk pengujian model struktural (inner model).

4.6. Uji Fit Model / Uji F

Uji model fit dilakukan dengan melihat hasil estimasi output SmartPLS versi 4 dibandingkan

dengan kriteria seperti penjelasan pada tabel berikut :

Tabel 20 Hasil Uji Model Fit

Parameter Kriteria Pembanding Nilai Parameter Ket
SRMR < 0,08 0,105 Tidak Fit
d_ULS Nilai empiris < HI95/HI99 2,335 Fit

bootstrap =2 3,100
d G Nilai empiris < HI95/HI99 1,780 Fit
bootstrap 2 2,500
Chi Square 1 statistik < tabel 464.596 = 31410 Tidak Fit
NF1 = 0,90 0,587 Tidak Fit
GoF .I (GoF kecil), 0.25 (GoF 0.592 Fit
moderate), 0,36 (GoF kuat) (GoF Kuat)

Berdasarkan hasil pengujian model! fit, diperoleh beberapa ukuran yang digunakan untuk

mengevaluasi tingkat kesesuaian model penelitian. Interpretasi masing-masing indeks adalah

sebagai berikut.

« Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) merupakan ukuran yang menunjukkan
tingkat perbedaan antara matriks korelasi yang diamati dengan matriks korelasi yang
diprediksi oleh model. Hasil pengujian menunjukkan nilai SRMR sebesar 0,105. Nilai

tersebut sedikit berada di atas batas yang direkomendasikan (< 0,10), sehingga




mengindikasikan bahwa model belum sepenuhnya memenubhi kriteria good fit berdasarkan
indeks SRMR.

Unweighted Least Squares Discrepancy (d ULS) merupakan ukuran yang
menggambarkan tingkat ketidaksesuaian antara matriks korelasi empiris dengan matriks
korelasi yang dihasilkan oleh model (Imam Ghozali, 2020). Pada penelitian ini diperoleh
nilai d_ULS sebesar 2,335. Berdasarkan hasil prosedur bootstrapping, diperoleh nilai HI95
sebesar 3,100. Karena nilai d ULS sebesar 2,335 lebih kecil daripada nilai HI95 sebesar
3,100 (2,335 < 3,100), maka dapat disimpulkan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian
yang baik berdasarkan ukurand ULS

Geodesic Discrepancy (d_G) menunjukkan tingkat perbedaan antara matriks korelasi yang
diobservasi dan matriks korelasi yang diprediksi oleh model berdasarkan jarak geodesik.
Pada penelitian ini diperoleh nilai d_G sebesar 1,780, sedangkan berdasarkan hasil
prosedur bootstrapping diperoleh nilai HI95 sebesar 2,500. Karena nilaid_G sebesar 1,780
lebih kecil daripada nilai HI95 sebesar 2,500 (1,780 < 2,500), maka dapat disimpulkan
bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang baik berdasarkan ukuran d_G. Dengan
demikian, hasil evaluasid ULS dand G menunjukkan bahwa model penelitian memenuhi
kriteria kesesuaian model berdasarkan kedua ukuran tersebut.

Chi-Square (¢*) digunakan untuk membandingkan model yang diestimasi dengan data
empiris. Hasil pengujian menunjukkan nilai Chi-Square sebesar 464,596, yang relatif
tinggi. Namun demikian, pada metode PLS-SEM, indeks Chi-Square bukan merupakan
ukuran utama dalam menilai kelayakan model karena sangat sensitif terhadap ukuran
sampel dan kompleksitas model. Oleh sebab itu, interpretasi hasil Chi-Square perlu
dipertimbangkan bersama ukuran model fit lainnya.

Normed Fit Index (NFI) digunakan untuk membandingkan tingkat kesesuaian model yang

diestimasi dengan model dasar (nu/! model). Nilai NFI sebesar 0,587 menunjukkan bahwa




model memiliki tingkat kesesuaian yang masih berada pada kategori cukup, meskipun
belum mencapai nilai yang umumnya direkomendasikan (= 0,90) untuk menunjukkan good
fit.

. aodness of Fit (GoF) merupakan ukuran yang menggambarkan kualitas model secara
keseluruhan melalui kombinasi tam model pengukuran dan model struktural. Nilai GoF
sebesar 0,592 berada di atas batas kategori tinggi (> 0,36), sehingga enunjukkan bahwa
model penelitian memiliki tingkat kesesuaian yang baik dan mampu menjelaskan

hubungan antarvariabel secara memadai.

4.7. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis E’;llam penelitian ini dilakukan menggunakan metode Partial Least
Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui prosedur bootstrapping pada
aplikasi SmartPLS versi 4. Prosedur bootstrapping merupakan teknik resampling yang
digunakan untuk mengestimasi distribusi statistik dari koefisien jalur (path coefficient) tanpa
mengharuskan data berdistribusi normal. Melalui prosedur tersebut diperoleh lai path
coefficient, t-statistic, dan p-value yang digunakan sebagai dasar untuk mengetahui
signifikansi hubungan antarvariabel dalam model penelitian. Kriteria pengambilan keputusan
dalam pengujian hipotesis menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% (o = %5) dengan
tingkat kepercayaan 95%. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statisticﬁ:ih besar dari
1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05. Sebaliknya, abila nilai t-statistic < 1,96 atau p-value
= 0,05, maka hipotesis dinyatakan ditolak. Nilai path coefficient digunakan untuk melihat arah
dan besarnya pengaruh antarvariabel. Koefisien positif menunjukkan bahwa hubungan
antarvariabel memiliki arah yang positif, sedangkan koefisien negatif menunjukkan hubungan

yang berlawanan arah.




gerdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS versi 4, diperoleh hasil

bootstrapping sebagaimana disajikan pada Tabel 21.

Tabel 21 Hasil Path Coefficient Bootstrapping Uji Signifikansi

Eriginal Sample  Standard T-Statistic P Values Ket
Sample Mean Deviation
(STDEYV)
RO > KK 0,289 0,282 0,109 2,640 0,008 Diterima
AK > KK 0,154 0.163 0,128 1,198 0,231 Ditolak
GK->KK 0,502 0,511 0,114 4,403 0,000 Diterima

Berdasarkan Tabel 21, Esil pengujian masing-masing hipotesis dapat dijelaskan sebagai

berikut :

4.7.1 Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Hipotesis pertama menyatakan bahwa Restrukturisasi Organisasi Erpengamh positif
terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk. Berdasarkan hasil
analisis bhootstrapping, diperoleh nilai path coefficient sebesar 0,289, t-statistic sebesar 2,640,
dan p-value sebesar 0,008. Nilai r-statistic E:ih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari
0,05. Eengan demikian, Hipotesis Pertama (H1) diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
Restrukturisasi Organisasi memiliki pengaruh sitif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Artinya, semakin baik pelaksanaan restrukturisasi organisasi, maka semakin tinggi pula
kecenderungan Kepuasan Kerja karyawan. Pengaruh positif tersebut menunjukkan bahwa
penataan struktur organisasi, kejelasan tugas dan wewenang, komunikasi perubahan,
sinkronisasi pekerjaan, efektivitas proses kerja, serta kemampuan organisasi dalam merespons

perubahan dapat mendukung peningkatan @puasan kerja karyawan.

4.7.2 Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
Hipotesis kedua menyatakan bahwa Adaptabilitas Karir Qrpengaruh positif terhadap

Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk. Hasil analisis menunjukkan




bahwa Adaptabilitas Karir memiliki nilai path coefficient sebesar 0,154, t-statistic sebesar
1,198, dan p-value sebesar 0,23 1. Nilai t-statistic lebih kecil Ql‘l 1,96 dan p-value lebih besar
dari 0,05. Oleh karena itu, Hipotesis Kedua (H2) ditolak. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
Adaptabilitas Karir memiliki arah hubungan positif, tetapi pengaruhnya terhadap Kepuasan
Kerja tidak signifikan secara statistik. Dengan demikian, kemampuan karyawan dalam
menyesuaikan diri terhadap perubahan karier belum mampu emberikan pengaruh yang nyata
terhadap tingkat Kepuasan Kerja %am penelitian ini. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
Kepuasan Kerja karyawan lebih berkaitan dengan faktor-faktor organisasi yang secara

langsung dirasakan dalam lingkungan kerja, seperti pelaksanaan restrukturisasi organisasi dan

gaya kepemimpinan.

4.7.3 Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)

Hipotesis ketiga menyatakan ﬂwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk. Berdasarkan hasil analisis
diperoleh nilai path coefficient sebesar 0,502, t-statistic sebesar 4,403, dan p-value sebesar
0,000. Nilai tersebut memenubhi kriteria pengujian karena t-statistic ﬁ)ih besar dari 1,96 dan
p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, Hipotesis Ketiga (H3) diterima. ?asil
penelitian menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Nilai path coefficient sebesar 0,502 juga merupakan nilai terbesar
dibandingkan variabel independen lainnya. Hal tersebut menunjukkan bahwa ana
Kepemimpinan merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap
Kepuasan Kerja karyawan. Semakin efektif pemimpin dalam menjaga integritas, membangun
komunikasi, memberikan motivasi, memberikan dukungan, mengambil keputusan secara
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bijaksana, serta membuka peluang pengembangan karier, maka semakin tinggi pula Kepuasan

Kerja yang dirasakan oleh karyawan.




4.7.4 Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

Berdasarkan hasil pengujian terhadap ketiga hipotesis penelitian, dapat diketahui
bahwa dua hipotesis diterima dan satu hipotesis ditolak. Restrukturisasi Organisasi terbukti
%pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan path coefficient sebesar
0,289 dan p-value sebesar 0,008. Adaptabilitas Karir memiliki arah hubungan positif, tetapi
gﬂk berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan path coefficient sebesar 0,154
dan p-value sebesar 0,231. Sementara itu, Gaya Kepemimpinan terbukti %rpﬂngaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan path coefficient sebesar 0,502 dan p-value

sebesar 0,000.

Secara keseluruhan, hasil pengujian menunjukkan bahwa Restmkturisasiaganisasi dan Gaya

Kepemimpinan merupakan faktor yang terbukti berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja,
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sedangkan Adaptabilitas Karir belum ganunjukkan pengaruh yang signifikan. Gaya

Kepemimpinan memiliki koefisien jalur terbesar sehingga menjadi variabel yang paling

dominan dalam menjelaskan Kepuasan Kerja dalam model penelitian ini.

4.8. Uji Persamaan Struktural (Persamaan Regresi)

Analisis persamaan regresi gakukan untuk mengetahui arah dan besarnya pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen berdasarkan nilai Original Sample (O) yang
dihasilkan dari pengujian model struktural menggunakan metode @Itial Least Squares-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) pada perangkat lunak SmartPLS versi 4. Nilai
koefisien jalur (path coefficient) digunakan sebagai koefisien regresi yang menunjukkan
besarnya perubahan pada variabel dependen akibat perubahan pada masing-masing variabel
independen. Koefisien yang bernilai positif menunjukkan hubungan yang searah, sedangkan
koefisien yang bernilai negatif menunjukkan hubungan yang berlawanan arah.

gerdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh persamaan struktural sebagai berikut:




KK = 0,289(RO) + 0,154(AK) + 0,502(GK) + &

Keterangan:

e KK = Kepuasan Kerja

« RO = Restrukturisasi Organisasi

» AK = Adaptabilitas Karir

« GK = Gaya Kepemimpinan

e g= Error%u variabel lain di luar model penelitian
Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat dijelaskan bahwa variabel Restrukturisasi
Organisasi memiliki 90eﬁsien regresi sebesar 0,289, yang menunjukkan bahwa setiap
peningkatan satu satuan pada Restrukturisasi Organisasi akan meningkatkan Kepuasan Kerja
sebesar 0,289 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai koefisien yang positif
menunjukkan bahwa akin baik pelaksanaan restrukturisasi organisasi, maka
kecenderungan kepuasan kerja karyawan juga akan semakin meningkat. Variabel Adaptabilitas
Karir memiliki goeﬁsien regresi sebesar 0,154, Nilai tersebut menunjukkan bahwa peningkatan
kemampuan adaptabilitas karir ﬂ:esar satu satuan akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar
0,154 satuan, dengan asumsi variabel lainnya konstan. Koefisien yang positif menunjukkan
adanya hubungan searah antara Adaptabilitas Karir dengan Kepuasan Kerja, meskipun
berdasarkan hasil pengujian hipotesis sebelumnya pengaruh tersebut ﬁak signifikan secara
statistik. Sementara itu, variabel Gaya Kepemimpinan memiliki koefisien regresi sebesar 0,502,
yang merupakan nilai koefisien terbesar dibandingkan variabel independen lainnya. Hal ini
enunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada Gaya Kepemimpinan akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,502 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap.

Besarnya koefisien tersebut mengindikasikan bahwa Gaya Kepemimpinan merupakan variabel

yang memberikan pengaruh paling dominan terhadap peningkatan Kepuasan Kerja karyawan.




Secara keseluruhan, persamaan regresi menunjukkan bahwa seluruh a,bel
independen memiliki arah hubungan yang positif terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian,
peningkatan kualitas Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir, dan terutama Gaya
Kepemimpinan akan cenderung meningkatkan tingkat Eepuasan Kerja karyawan PT Bank
Maybank Indonesia Tbk. Namun demikian, berdasarkan hasil uji signifikansi, hanya variabel
Restrukturisasi @ganisasi dan Gaya Kepemimpinan yang terbukti memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, sedangkan Adaptabilitas Karir belum

menunjukkan pengaruh yang signifikan.

4.9. Uji Determinan (R?)

Koefisien determinasi (R-Square atau R?) merupakan salah satu ukuran dalam evaluasi
inner model yang ?gunakan untuk mengetahui kemampuan variabel eksogen dalam
menjelaskan variabel endogen pada model struktural. Nilai R? menunjukkan besarnyaporsi
variasi pada variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model
penelitian. Semakin tinggi nilai R?, semakin besar kemampuan model dalam menjelaskan
perubahan pada variabel endogen, sehingga menunjukkan tingkat kemampuan prediktif model
yang semakin baik. Nilai R? berada pada rentang ﬁingga 1, di mana nilai yang mendekati |
menunjukkan bahwa variabel independen mampu menjelaskan sebagian besar variasi variabel
dependen. Sebaliknya, nilai yang semakin mendekati 0 mengindikasikan bahwa kemampuan
model dalam menjelaskan variabel endogen relatif rendah.gerdasarkan hasil pengolahan data
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menggunakan SmartPLS versi 4, nilai R-Square p.ada penelitian ini disajikan pada tabel

berikut.:

7
Tabel 22 Hasil Uji R Square (R?)

Variabel Dependen R-square R-square adjusted




Kepuasan Kerja 0,517 0,491

Berdasarkan hasil analisis menggunakan SmartPLS versi 4, diperoleh lai R-Square (R?)
untuk variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,517. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel
Restrukturisasi Organisasi, Adaptabilitas Karir, dan Gaya Kepemimpinan ara bersama-
sama mampu menjelaskan variasi pada variabel Kepuasan Kerja sebesar 51,7%, sedangkan
sisanya sebesar 48,3% %engaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian yang tidak
dianalisis dalam penelitian ini.
Gambar 4 Output Model PLS SEM Algorithm
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4.10 Uji Effect Size (f?)

AK1 AKS

Effect size (f*) merupakan salah satu ukuran dalam evaluasi inner model pada metode
Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang ggunakan untuk
mengetahui besarnya kontribusi masing-masing variabel eksogen terhadap variabel endogen.

Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan perubahan nilai R-Square (R*) pada variabel




endogen ketika suatu variabel eksogen dikeluarkan dari model. Dengan demikian, nilai effect
size nunjukkan seberapa besar pengaruh suatu variabel independen dalam meningkatkan
kemampuan prediksi model. Menurut kriteria yang dikemukakan oleh (Cohen, 1988), nilai
effect size (f?) diinterpretasikan sebagai pengaruh kecil (small) apabila bernilai 0,02, pengaruh
sedang (medium) apabila bernilai 0,15, dan pengaruh besar (large) apabila bernilai 0,35 atau
lebih. gmakin besar nilai f?, semakin besar pula kontribusi variabel eksogen dalam
menjelaskan perubahan pada variabel endogen. Melalui analisis effect size, peneliti dapat
mengidentifikasi variabel independen yang memberikan kontribusi paling dominan terhadap
variabel dependen. Oleh karena itu, pengujian ini tidak hanya melengkapi hasil uji hipotesis,

tetapi juga memberikan gambaran mengenai kekuatan pengaruh masing-masing variabel
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eksogen dalam model penelitian. Hasil pengujian effect size (2) p.ada penelitian ini disajikan

pada tabel berikut :.
Tabel 23 Hasil Uji Effect Size
R. Organisasi Adaptabilitas Gaya Kepuasan Ket
Karir Kepemimpinan Kerja

RO 0.136 Efek Kecil
AK 0.048 Efek Kecil
GK 0.418 Efek Besar
KK

Berdasarkan hasil analisis effect size (1), abel Gaya Kepemimpinan memiliki nilai f*
sebesar 0,418, yang berada di atas batas 0,35. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Gaya
Kepemimpinan memberikan pengaruh yang besar (large effect) terhadap Kepuasan Kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa Gaya Kepemimpinan merupakan variabel yang
memberikan kontribusi paling dominan dalam menjelaskan perubahan Kepuasan Kerja.
Dengan demikian, penerapan gaya kepemimpinan yang efektif, seperti kemampuan
memotivasi, membangun komunikasi, memberikan dukungan, serta mengembangkan potensi

karyawan, berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Sementara itu, variabel




Restrukturisasi Organisasi memperoleh nilai effect size (f?) sebesar 0,136. Berdasarkan kriteria
interpretasi effect size, nilai tersebut termasuk dalam kategori pengaruh kecil (small effect)
karena berada di antara 0,02 dan 0,15. Hal ini menunjukkan bahwa Restrukturisasi Organisasi
tetap memberikan kontribusi terhadap peningkatan Kepuasan Kerja, meskipun besarnya
pengaruh relatif lebih rendah dibandingkan dengan Gaya Kepemimpinan. Selanjutnya,
variabel Adaptabilitas Karir memiliki nilai effect size (f*) sebesar 0,048, yang juga termasuk
dalam kategori pengaruh kecil (small effect). Hasil tersebut menunjukkan bahwa kontribusi
Adaptabilitas Karir terhadap Kepuasan Kerja relatif terbatas. Temuan ini sejalan dengan ?asil
pengujian hipotesis sebelumnya yang menunjukkan bahwa pengaruh Adaptabilitas Karir
terhadap Kepuasan Kerja tidak signifikan. Oleh karena itu, dalam konteks penelitian ini, Gaya
Kepemimpinan merupakan faktor yang memiliki kontribusi paling besar terhadap peningkatan
Kepuasan Kerja, sedangkan Restrukturisasi Organisasi dan Adaptabilitas Karir hanya

memberikan kontribusi yang relatif kecil.
4.11 Pengaruh Restrukturisasi Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
Tujuan pertama penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Restrukturisasi
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk. ﬁpotesis
pertama (HI) yang diajukan menyatakan bahwa Restrukturisasi Organisasi berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian menggunakan metode PLS-
SEM, diperoleh nilai koefisien jalur (path coefficient) sebesar 0,289, nilai t-statistic sebesar
2,640, dan p-value sebesar 0,008. Nilai %sebut menunjukkan bahwa hubungan antara
Restrukturisasi Organisasi dan Kepuasan Kerja bersifat positif dan signifikan. Dengan
demikian, hipotesis pertama (H1) diterima. Hasil penelitian enunjukkan bahwa semakin baik
pelaksanaan restrukturisasi organisasi, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang

dirasakan oleh karyawan ﬁ Bank Maybank Indonesia Tbk. Restrukturisasi organisasi yang




dilaksanakan melalui penyempurnaan struktur organisasi, kejelasan pembagian tugas dan
wewenang, sinkronisasi proses kerja, serta kemampuan organisasi dalam merespons perubahan
ampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih terstruktur sehingga memberikan rasa aman
dan nyaman bagi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Temuan tersebut dapat
dijelaskan berdasarkan karakteristik responden penelitian yang didominasi oleh karyawan
dengan masa kerja yang relatif cukup lama. Karyawan yang telah lama bekerja cenderung telah
mengalami beberapa kali perubahan organisasi sehingga mampu membandingkan kondisi
organisasi sebelum dan sesudah restrukturisasi. Apabila perubahan organisasi disertai dengan
komunikasi yang jelas, pembagian tugas yang proporsional, dan penyederhanaan proses kerja,
maka karyawan akan lebih mudah menerima perubahan tersebut sehingga meningkatkan
kepuasan kerja.

Dalam konteks PT Bank Maybank Indonesia Tbk, restrukturisasi organisasi merupakan
salah satu strategi perusahaan dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis, transformasi
digital, peningkatan efisiensi operasional, serta perubahan kebutuhan layanan perbankan.
Perubahan tersebut menuntut organisasi untuk menyesuaikan struktur kerja agar lebih adaptif
dan efektif. Ketika restrukturisasi dilaksanakan secara transparan dan mempertimbangkan
kepentingan karyawan, maka perubahan tersebut mampu meningkatkan persepsi positif
terhadap organisasi sehingga berdampak pada meningkatnya %puasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Muslimin Nulipata, Alimatus Sahrah, dan Reny
Yuniasanti (2019) yang menyimpulkan bahwa restrukturisasi birokrasi organisasi@rpengamh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa
penerapan struktur organisasi yang lebih proporsional mampu meningkatkan kepuasan kerja
karena memberikan kejelasan peran dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan.
Temuan penelitian ini juga mendukung pendapat Muchlisa (%22) yang menyatakan bahwa

restrukturisasi organisasi merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan efektivitas




organisasi melalui penyesuaian aspek manusia dan teknologi sehingga berdampak positif
terhadap kinerja organisasi.

Namun ?emikian, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Setyorini (2020) yang
menyimpulkan bahwa restrukturisasi organisasi tidak memberikan kontribusi terhadap
kepuasan kerja dan bahkan menunjukkan pengaruh negatif signifikan. Perbedaan hasil tersebut
diduga disebabkan oleh perbedaan karakteristik organisasi, budaya perusahaan, serta
mekanisme pelaksanaan restrukturisasi. Pada PT Bank Maybank Indonesia Tbk, restrukturisasi
organisasi merupakan bagian dari transformasi bisnis yang disertai dengan penyesuaian proses
kerja dan komunikasi organisasi sehingga lebih mudah diterima oleh karyawan. Sebaliknya,
pada penelitian Setyorini, restrukturisasi kemungkinan dipersepsikan sebagai perubahan yang
menimbulkan ketidakpastian sehingga menurunkan kepuasan kerja. @engan demikian, dapat
disimpulkan bahwa restrukturisasi organisasi yang dirancang secara sistematis,
dikomunikasikan secara terbuka, dan didukung oleh pembagian tugas yang jelas mampu
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meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk.

4.12 Pengaruh Adaptabilitas Karir terhadap Kepuasan Kerja

Tujuan kedua penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Adaptabilitas Karir
terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk. Hipotesis kedua (H2)
yang diajukan %am penelitian ini menyatakan bahwa Adaptabilitas Karir berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian menggunakan metode
Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) diperoleh nilai path
coefficient sebesar 0,154, (-statistic sebesar 1,198, dan p-value sebesar 0,231. Nilai %sebut
menunjukkan bahwa hubungan antara Adaptabilitas Karir dan Kepuasan Kerja memiliki arah
positif, namun tidak signifikan secara statistik karena nilai t-statistic lebih kecil Qm 1,96 dan

p-value lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, Hipotesis kedua (H2) ditolak. Hasil penelitian




ini menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan
karir ﬂum mampu meningkatkan kepuasan kerja secara nyata. Meskipun karyawan memiliki
kepedulian terhadap karir, kemampuan merencanakan karir, rasa ingin tahu, kepercayaan diri,
fleksibilitas, serta keinginan untuk meningkatkan kompetensi, faktor-faktor tersebut belum
menjadi penentu utama kepuasan kerja di lingkungan PT Bank Maybank Indonesia Tbk.

Jika dilihat dari hasil analisis deskriptif, Adaptabilitas Karir justru memperoleh nilai
rata-rata tertinggi dibandingkan variabel penelitian lainnya, yaitu sebesar 4,29 %ngan kategori
sangat tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi yang sangat baik
terhadap kemampuan mereka dalam menghadapi perubahan dan mengelola perkembangan
karier. Namun, tingginya nilai rata-rata tersebut tidak diikuti oleh ngaruh yang signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa tingkat persepsi yang tinggi
terhadap suatu konstruk tidak selalu berarti bahwa konstruk tersebut menjadi prediktor yang
kuat ketika diuji secara simultan bersama variabel lain dalam model penelitian. Adaptabilitas
karier yang relatif tinggi dapat menunjukkan bahwa kemampuan beradaptasi telah menjadi
kompetensi yang relatif merata di antara karyawan, sehingga variasi kemampuan adaptasi
antarresponden menjadi kurang mampu menjelaskan perbedaan tingkat kepuasan kerja.
Dengan demikian, meskipun karyawan memiliki kemampuan adaptasi karier yang sangat baik,
kemampuan gsebut belum tentu secara langsung meningkatkan kepuasan kerja apabila tidak
didukung oleh kondisi organisasi yang mampu memberikan pengalaman kerja yang positif.
Dalam pekerjaan operasional perbankan, pelaksanaan pekerjaan lebih banyak diatur oleh
standar operasional perusahaan, target kerja, kebijakan organisasi, dan arahan pimpinan. Oleh
karena itu, kemampuan individu dalam beradaptasi terhadap perubahan karir belum secara
langsung memengaruhi kepuasan kerja apabila tidak diikuti dengan dukungan organisasi,
kesempatan pengembangan karir, maupun kebijakan perusahaan yang memberikan

penghargaan terhadap peningkatan kompetensi karyawan. Selain itu, tfransformasi digital yang




sedang berlangsung di industri perbankan menyebabkan kemampuan beradaptasi menjadi
funtutan dasar bagi seluruh karyawan. Dengan demikian, adaptabilitas karir dipandang sebagai
kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap karyawan agar mampu mempertahankan kinerja,
bukan sebagai faktor yang secara langsung meningkatkan kepuasan kerja. glam kondisi
tersebut, kepuasan kerja lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor organisasi, seperti kualitas
kepemimpinan, kejelasan struktur organisasi, lingkungan kerja, serta sistem penghargaan yang
diterapkan perusahaan. Temuan tersebut juga menunjukkan adanya perbedaan antara kondisi
deskriptif dan hasil pengujian struktural. Adaptabilitas Karir memperoleh skor rata-rata paling
tinggi, tetapi kontribusinya dalam menjelaskan ariasi Kepuasan Kerja relatif kecil, yang
tercermin dari nilai path coefficient sebesar 0,154 dan effect size (f*) sebesar 0,048. Hal ini
mengindikasikan bahwa peningkatan kemampuan adaptasi karier secara individual belum
cukup untuk menghasilkan perubahan yang berarti pada kepuasan kerja. Karyawan dapat
memiliki kesiapan yang tinggi dalam menghadapi perubahan, tetapi kepuasan yang mereka
rasakan dalam pekerjaan tetap bergantung pada bagaimana organisasi menyediakan
lingkungan kerja, kepemimpinan, sistem penghargaan, dan peluang pengembangan yang
mendukung. Oleh karena itu, adaptabilitas karier dalam konteks penelitian ini lebih tepat
dipahami sebagai sumber daya individu untuk menghadapi dinamika pekerjaan, sedangkan
kepuasan kerja lebih berkaitan dengan bagaimana sumber daya tersebut didukung dan
difasilitasi oleh lingkungan organisasi.

Temuan penelitian ini juga dapat dijelaskan melalui Teori Sistem Sosial Talcott Parsons,
yang menyatakan bahwa organisasi erupakan suatu sistem sosial yang terdiri atas berbagai
unsur yang saling berinteraksi untuk mencapai keseimbangan. Dalam sistem tersebut,
kemampuan individu untuk beradaptasi merupakan salah satu unsur penting, tetapi gapuasan
kerja tidak hanya ditenfukan oleh kemampuan individu melainkan juga oleh bagaimana

organisasi mampu menciptakan integrasi, koordinasi, dan dukungan terhadap anggotanya.




Dengan kata lain, kemampuan adaptasi karyawan perlu diimbangi dengan dukungan organisasi
agar dapat menghasilkan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Easil penelitian ini tidak sejalan
dengan penelitian M. Kardafi (2017) yang menyatakan bahwa adaptabilitas karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Menurut penelitian tersebut, individu g
memiliki tingkat adaptabilitas karir yang tinggi cenderung lebih siap menghadapi perubahan
pekerjaan sehingga memiliki tingkat kepuasan kerja ng lebih tinggi. Perbedaan hasil
penelitian tersebut diduga disebabkan oleh perbedaan karakteristik organisasi, jenis pekerjaan,
dan karakteristik responden. Penelitian Kardafi dilakukan pada lingkungan kerja yang
memberikan kesempatan lebih besar terhadap pengembangan karir individu, sedangkan
sponden dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan yang lebih banyak dipengaruhi oleh
kebijakan organisasi dibandingkan pengembangan karir secara individual. Oleh karena itu,
adaptabilitas karir belum mampu emberikan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja. Berdasarkan pembahasan tersebut dapat disimpulkan bahwa tingginya adaptabilitas
karier yang dimiliki karyawan belum secara otomatis meningkatkan kepuasan kerja.
Adaptabilitas karier lebih berperan sebagai modal kesiapan individu dalam menghadapi
perubahan, sedangkan peningkatan kepuasan kerja memerlukan dukungan dari faktor-faktor
organisasi yang mampu memfasilitasi kemampuan tersebut. Oleh karena itu, peningkatan
adaptabilitas karir perlu disertai dengan kebijakan organisasi, sistem ngembangan karir,

lingkungan kerja yang mendukung, serta kepemimpinan yang mampu memfasilitasi proses

adaptasi karyawan terhadap perubahan.

4.13 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Tujuan ketiga penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan
terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk. Hipotesis ketiga (%)

yang diajukan menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja




karyawan. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai path coefficient sebesar 0,502,
t-statistic sebesar 4,403, dan p-value sebesar 0,000. Nilai tersebut enunjukkan bahwa Gaya
Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan
demikian, Hipotesis ketiga (H3) diterima. Nilai koefisien jalur sebesar 0,502 merupakan
koefisien terbesar dibandingkan variabel independen lainnya. Selain itu, hasil analisis effect
size () menunjukkan lai sebesar 0,418, yang termasuk kategori efek besar. Hal ini
menunjukkan bahwa ana Kepemimpinan merupakan variabel yang memberikan kontribusi
paling dominan terhadap peningkatan Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia
Tok.

Menariknya, hasil tersebut perlu dilihat secara bersamaan dengan hasil analisis deskriptif.
Gaya Kepemimpinan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,99 dan merupakan nilai rata-rata
terendah dibandingkan dengan Adaptabilitas Karir sebesar 4,29, Restrukturisasi Organisasi
sebesar 4,09, dan Kepuasan Kerja sebesar 4,07. Meskipun demikian, ana Kepemimpinan
justru memiliki pengaruh paling besar terhadap Kepuasan Kerja. Kondisi ini menunjukkan
bahwa tingkat penilaian suatu variabel secara deskriptif tidak selalu sejalan dengan besarnya
kemampuan variabel tersebut dalam menjelaskan variasi variabel lain. Nilai rata-rata Gaya
Kepemimpinan yang relatif lebih rendah menunjukkan bahwa aspek kepemimpinan masih
memiliki ruang untuk ditingkatkan. Pada saat yang sama, besarnya koefisien jalur dan effect
size menunjukkan bahwa perubahan atau peningkatan kualitas kepemimpinan memiliki
sensitivitas yang lebih tinggi dalam menjelaskan perubahan Kepuasan Kerja dibandingkan
variabel independen lainnya.

Dengan demikian, aspek kepemimpinan yang masih memiliki ruang perbaikan justru menjadi
faktor yang paling strategis untuk diperhatikan oleh perusahaan. Peningkatan kualitas
komunikasi, ketepatan pengambilan keputusan, pemberian dukungan, motivasi, integritas, dan

kesempatan pengembangan karier dari pimpinan berpotensi memberikan dampak yang lebih




besar terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini memperlihatkan bahwa perusahaan tidak
cukup hanya mempertahankan tingkat kepemimpinan pada kondisi yang sudah dinilai baik,
tetapi perlu mengidentifikasi aspek kepemimpinan yang masih belum optimal dan melakukan
perbaikan secara berkelanjutan.

?emuan tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan merupakan faktor yang sangat
menentukan dalam membentuk persepsi positif karyawan terhadap pekerjaannya. Pemimpin
yang mampu menjaga integritas, membangun komunikasi yang efektif, memberikan motivasi,
mengambil keputusan secara bijaksana, memberikan dukungan kepada bawahan, serta
membuka peluang pengembangan karir akan menciptakan suasana elja yang kondusif
sehingga meningkatkan kepuasan kerja. Dalam kegiatan operasional perbankan, hubungan
antara atasan dan bawahan berlangsung secara intensif sehingga kualitas interaksi %ngan
pimpinan menjadi salah satu faktor yang paling dirasakan oleh karyawan. Ketika pemimpin
memberikan arahan yang jelas, mendengarkan masukan bawahan, memberikan penghargaan
atas hasil kerja, dan mendukung pengembangan kompetensi, karyawan akan merasa dihargai
sehingga tingkat kepuasan kerjanya meningkat. Temuan ini juga sesuai dengan Teori Dua
Faktor Herzberg, yang menjelaskan bahwa kualitas hubungan dengan atasan, bentuk
pengakuan atas hasil kerja, kesempatan berkembang, dan dukungan organisasi merupakan
faktor yang mampu meningkatkan kepuasan kerja. Dalam konteks penelitian ini, gaya
kepemimpinan yang efektif tidak hanya nciptakan lingkungan kerja yang nyaman, tetapi
juga memberikan motivasi intrinsik kepada karyawan untuk bekerja secara optimal.

Jika dikaitkan dengan hasil deskriptif pada masing-masing indikator, perusahaan perlu
memberikan perhatian khusus pada aspek yang masih dapat ditingkatkan dalam perilaku
kepemimpinan. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator Membangun
Komunikasi dan Pengambilan Keputusan yang Bijak masing-masing memperoleh nilai rata-

rata sebesar 3,95. Kedua aspek tersebut dapat menjadi prioritas pengembangan karena




berkaitan langsung dengan bagaimana karyawan memperoleh informasi, menyampaikan
pendapat, memahami arahan pimpinan, serta menerima keputusan yang berkaitan dengan
pekerjaan. Penguatan komunikasi dua arah, briefing yang terstruktur, mekanisme umpan balik,
serta pengambilan keputusan berdasarkan informasi dan kriteria yang jelas dapat membantu
meningkatkan kualitas interaksi tara, pimpinan dan karyawan. Dengan demikian, perbaikan
pada aspek kepemimpinan tersebut diharapkan dapat memberikan kontribusi %hadap
peningkatan Kepuasan Kerja.

Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung Teori Manajemen Perubahan Kurt Lewin, yang
menyatakan bahwa keberhasilan perubahan organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuan
pemimpin dalam mengomunikasikan perubahan, mengurangi resistensi, serta membimbing
karyawan selama proses transformasi organisasi. Pada PT Bank Maybank Indonesia Tbk yang
sedang menghadapi transformasi digital dan restrukturisasi organisasi, peran pemimpin
enjadi sangat penting dalam menjaga stabilitas organisasi sekaligus meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Dalam kondisi perubahan tersebut, emimpin tidak hanya berfungsi sebagai
pemberi arahan, tetapi juga sebagai pihak yang membantu karyawan memahami tujuan
perubahan, menyesuaikan pelaksanaan pekerjaan, dan memperoleh dukungan selama proses
perubahan berlangsung. Oleh karena itu, kualitas kepemimpinan menjadi semakin penting
karena karyawan berinteraksi secara langsung dengan pimpinan dalam memahami dan
menjalankan berbagai tuntutan perubahan organisasi.

?asil penelitian ini sejalan dengan penelitian Niken Herawati dan Asrah Tandirerung Ranteallo
(2020) yang menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan kontribusi pengaruh yang sangat kuat. gemuan
penelitian ini juga konsisten dengan penelitian Delvi Vahera dan Onsardi (%21), yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
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kepuasan kerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pemimpin yang mampu




memberikan motivasi, arahan, serta membangun komunikasi yang baik akan meningkatkan
kenyamanan karyawan dalam bekerja. gelain itu, hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian
Feriansyah Fauzi dan Syaiful Anwar (2025) yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
merupakan variabel yang paling dominan dalam meningkatkan kepuasan kerja dibandingkan
variabel lainnya. Demikian pula dengan penelitian Indra Prawira (2020) yang enyimpulka:n
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.
Namun demikian, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Meddy Nurpratama dan Agus
Yudianto (2022), Nia Fitri dan Ade Parlaungan Nasution (2016), serta Meinard Maya Safitri
dan Maya Ria Astuti (2021) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh
niﬁkan terhadap kepuasan kerja. Perbedaan tersebut diduga disebabkan oleh karakteristik
organisasi, budaya kerja, serta jenis pekerjaan responden yang berbeda. Pada PT Bank
Maybank Indonesia Tbk, perubahan organisasi yang sedang berlangsung menyebabkan peran
pemimpin menjadi lebih strategis sebagai pengarah, motivator, sekaligus agen perubahan
sehingga pengaruh gaya kepemimpinan ghadap kepuasan kerja menjadi lebih kuat
dibandingkan organisasi pada penelitian terdahulu.

Berdasarkan hasil pembahasan tersebut dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan
merupakan g(tor yang paling dominan dalam menjelaskan Kepuasan Kerja karyawan PT
Bank Maybank Indonesia Thk. Meskipun memperoleh nilai rata-rata deskriptif paling rendah
dibandingkan variabel lainnya, besarnya koefisien jalur dan effect size menunjukkan bahwa
Gaya Kepemimpinan memiliki peran paling kuat dalam menjelaskan variasi gepuasan Kerja.
Oleh karena itu, perusahaan perlu terus memperkuat kualitas kepemimpinan melalui
pengembangan kompetensi manajerial, peningkatan kemampuan komunikasi, coaching,
mentoring, mekanisme umpan balik, serta pengambilan keputusan yang transparan dan

partisipatif. Upaya tersebut diharapkan dapat mengoptimalkan aspek kepemimpinan yang




masih memiliki ruang perbaikan sekaligus mempertahankan aspek yang telah dinilai positif

oleh karyawan.

Secara keseluruhan, %sil penelitian menunjukkan bahwa Restrukturisasi Organisasi
dan Gaya Kepemimpinan bempengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk, sedangkan Adaptabilitas Karir %ﬂk
menunjukkan pengaruh yang signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam konteks
transformasi organisasi di sektor perbankan, faktor-faktor yang bersifat organisasional
cmiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kepuasan kerja dibandingkan faktor individual.
Hasil ini juga didukung oleh nilai@sebesar 0,517, yang menunjukkan bahwa ketiga variabel
independen mampu menjelaskan 51,7% variasi Kepuasan Kerja. Sementara itu, 48,3% sanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti, seperti sistem kompensasi, budaya
organisasi, lingkungan kerja, beban kerja, komitmen organisasi, maupun peluang
pengembangan karir. Temuan tersebut memberikan implikasi bahwa PT Bank Maybank
Indonesia Tbk perlu terus memperkuat kualitas kepemimpinan dan memastikan implementasi

restrukturisasi organisasi berjalan secara efektif, transparan, dan berorientasi pada kebutuhan

karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja secara berkelanjutan.




BAB V

KESIMPULAN & SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Restrukturisasi Organisasi,

Adaptabilitas Karir, %n Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Bank

Maybank Indonesia Tbk, yang dianalisis menggunakan metode Fgrtial Least Squares-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM), Qaka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai

berikut.

a)

1potesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa Restrukturisasi Organisasi berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk dinyatakan diterima.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Restrukturisasi Organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,289, nilai t-
statistic sebesar 2,640, dan p-value sebesar 0,008. Secara konseptual, hasil tersebut
menunjukkan bahwa implementasi restrukturisasi organisasi yang dilakukan melalui
penyesuaian struktur organisasi, kejelasan tugas dan wewenang, sinkronisasi proses kerja,
serta kemampuan organisasi dalam merespons perubahan mampu meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Semakin baik pelaksanaan restrukturisasi organisasi, semakin tinggi pula

tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan.

b) @potesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa Adaptabilitas Karir berpengaruh terhadap

Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk dinyatakan ditolak. Hasil
penguyjian menunjukkan bahwa Adaptabilitas Karir memiliki koefisien jalur sebesar 0,154,

nilai t-statistic sebesar 1,198, dan p-value sebesar 0,231, sehingga pengaruhnya tidak




signifikan. Secara konseptual, hasil ini menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam
menyesuaikan diri terhadap perubahan karir belum mampu meningkatkan kepuasan kerja
secara langsung. Dalam konteks penelitian ini, kepuasan kerja lebih dipengaruhi oleh
faktor-faktor organisasi, khususnya restrukturisasi organisasi dan gaya kepemimpinan,
dibandingkan oleh kemampuan adaptasi individu.

c) Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan %wa Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja karyawan PT Bank Maybank Indonesia Tbk dinyatakan diterima. Hasil
pengujian enunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,502, Qaj t-
statistic sebesar 4,403, dan p-value sebesar 0,000. Selain memiliki koefisien pengaruh
terbesar, hasil analisis effect size (f*) juga menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan
memberikan kontribusi paling dominan Qhadap Kepuasan Kerja. Secara konseptual,
temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang mampu menjaga integritas,
membangun komunikasi yang efektif, memberikan motivasi, mendukung pengembangan

karyawan, dan mengambil keputusan secara bijaksana berperan penting dalam

meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diperoleh, maka beberapa
rekomendasi yang dapat diberikan adalah sebagai berikut :
a) Bagi PT Bank Maybank Indonesia Tbk
e Restrukturisasi Organisasi
ﬁsil penelitian menunjukkan bahwa Restrukturisasi Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. ﬁeh karena itu, perusahaan disarankan

untuk memberikan perhatian lebih lanjut pada aspek efektivitas proses kerja, yang dalam




penelitian ini memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,93. Peningkatan efektivitas proses kerja
dapat dilakukan melalui penyederhanaan alur kerja, pengurangan duplikasi pekerjaan,
pemetaan ulang beban kerja, serta evaluasi terhadap prosedur dan Service Level Agreement
(SLA) setelah proses restrukturisasi dilakukan. Evaluasi secara berkala diperlukan untuk
memastikan bahwa perubahan struktur organisasi tidak hanya menghasilkan perubahan
pada pembagian unit atau jabatan, tetapi juga mampu menciptakan proses kerja yang lebih
efisien, jelas, dan mendukung pencapaian target organisasi. Selain itu, setiap proses
restrukturisasi perlu disertai dengan komunikasi yang jelas mengenai perubahan struktur,
pembagian tugas dan wewenang, serta tujuan perubahan. Dengan demikian, karyawan
dapat memahami posisi dan tanggung jawabnya dalam struktur organisasi yang baru
sehingga ketidakpastian dalam pelaksanaan pekerjaan dapat diminimalkan.
e Adaptabilitas Karir

Meskipun Adaptabilitas Karir tidak menunjukkan pengaruh yang niﬁkan terhadap
Kepuasan Kerja dalam penelitian ini, perusahaan tetap disarankan untuk mengembangkan
kemampuan adaptasi karir karyawan. Pengembangan tersebut lebih diarahkan sebagai
upaya memperkuat kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi dan
perkembangan lingkungan bisnis, bukan sebagai faktor utama dalam meningkatkan
Kepuasan Kerja. Program pengembangan dapat dilakukan melalui pelatihan, sertifikasi,
coaching, mentoring, rotasi pekerjaan, serta program pengembangan kompetensi dan karir.
Upaya tersebut dapat membantu karyawan meningkatkan kesiapan menghadapi perubahan
tugas, perkembangan teknologi, transformasi digital, serta tuntutan kompetensi yang
semakin dinamis dalam industri perbankan.
e Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan

terhadap Kepuasan Kerja dalam penelitian ini. Oleh karena itu, perusahaan disarankan




untuk memperkuat perilaku kepemimpinan, terutama pada aspek membangun komunikasi
dan pengambilan keputusan yang bijak, yang masing-masing memperoleh nilai rata-rata
sebesar 3,95. Pada aspek komunikasi, pimpinan dapat meningkatkan efektivitas
komunikasi melalui forum komunikasi dua arah, briefing perubahan yang terstruktur, serta
mekanisme penyampaian dan penerimaan umpan balik dari karyawan. Komunikasi yang
terbuka dan terarah diperlukan agar karyawan memperoleh informasi yang memadai
mengenai kebijakan, target, perubahan pekerjaan, maupun kondisi organisasi. Pada aspek
pengambilan keputusan, pimpinan disarankan untuk menerapkan proses pengambilan
keputusan yang transparan dan berbasis kriteria yang jelas. Pimpinan dapat menjelaskan
pertimbangan utama dalam keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan karyawan serta
memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan masukan sebelum keputusan
tertentu diterapkan. Perusahaan juga dapat memperkuat kompetensi pimpinan melalui
pelatihan komunikasi manajerial, pengambilan keputusan, coaching, dan mentoring.
Upaya tersebut diharapkan dapat memperkuat kualitas hubungan antara pimpinan dan
karyawan serta mendukung peningkatan Kepuasan Kerja.
b) Bagi Peneliti Selanjutnya
@nelitian ini menggunakan tiga variabel independen, yaitu Restrukturisasi Organisasi,
Adaptabilitas Karir, dan Gaya Kepemimpinan, yang ara bersama-sama mampu menjelaskan
51,7% variasi Kepuasan Kerja, dangkan sisanya sebesar 48,3% dipengaruhi oleh faktor lain
di luar model penelitian. Oleh karena itu, nelitian selanjutnya disarankan untuk
mengembangkan model dengan menambahkan variabel lain yang secara teoritis berpotensi
memengaruhi Kepuasan Kerja, seperti kompensasi, budaya organisasi, lingkungan kerja,

beban kerja, komitmen organisasi, emplovee engagement, maupun work-life balance.




5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan tujuan dan prosedur penelitian yang

telah direncanakan. Meskipun demikian, peneliti menyadari bahwa masih %dapat beberapa

keterbatasan yang dapat menjadi pertimbangan dalam menginterpretasikan hasil penelitian.

Adapun keterbatasan penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Penelitian ini hanya dilakukan pada PT Bank Maybank Indonesia Tbk dengan responden
yang berasal dari karyawan. Oleh karena itu, hasil penelitian ini belum dapat
digeneralisasikan untuk seluruh industri perbankan maupun organisasi pada sektor lain
yang memiliki karakteristik organisasi, budaya kerja, dan sistem manajemen sumber daya
manusia yang berbeda.

Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen, yaitu Restrukturisasi
Organisasi, Adaptabilitas Karir, dan Gaya Kepemimpinan, untuk menjelaskan Kepuasan
Kerja sebagai variabel dependen. Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai R Square
sebesar 0,517, yang menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan
Kepuasan Kerja sebesar 51,7%, sedangkan 48,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti kompensasi, budaya organisasi,
lingkungan kerja, beban kerja, komitmen organisasi, keterlibatan karyawan (employee
engagement), keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), maupun faktor

organisasi lainnya.

3. @nelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen kuesioner sebagai

sumber data utama. Pendekatan ini menggambarkan persepsi responden pada saat
penelitian dilakukan, sehingga jawaban responden sangat dipengaruhi oleh kondisi dan
pengalaman yang dirasakan pada waktu pengisian kuesioner. Dengan demikian, penelitian
ini belum mampu menggali secara lebih mendalam alasan atau faktor-faktor yang

melatarbelakangi persepsi responden terhadap setiap variabel penelitian.




4. Penelitian ini menggunakan desain penelitian cross-sectional, yaitu pengumpulan data
dilakukan pada satu periode waktu tertentu. Oleh karena itu, penelitian ini belum mampu
menggambarkan perubahan persepsi karyawan terhadap restrukturisasi organisasi,
adaptabilitas karir, gaya kepemimpinan, maupun kepuasan kerja dalam jangka panjang,
terutama mengingat industri perbankan terus mengalami perubahan akibat transformasi
digital dan dinamika lingkungan bisnis.

5. Analisis penelitian menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) yang berfokus pada pengujian hubungan kausal antarvariabel
berdasarkan model yang telah dirumuskan. Meskipun metode ini memiliki keunggulan
dalam mengakomodasi model penelitian yang kompleks dan tidak mensyaratkan asumsi
normalitas yang ketat, hasil penelitian tetap bergantung pada model konseptual yang
dibangun. Oleh karena itu, kemungkinan masih terdapat variabel lain yang memiliki
kontribusi terhadap Kepuasan Kerja namun belum dimasukkan ke dalam model penelitian
ini.
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Berdasarkan keterbatasan tersebut, diharapkan penelitian selanjutnya dapat
mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain yang relevan,
memperluas objek penelitian pada sektor maupun perusahaan yang berbeda, menggunakan
kombinasi pendekatan kuantitatif dan kualitatif (mixed methods), serta melakukan penelitian
4

longitudinal agar mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan.
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