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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh kesiapan berubah terhadap kinerja pada saat working 

from home (wfh), kesiapan berubah terhadap kesiapan penerimaan teknologi pada saat wfh, kesiapan 

penerimaan teknologi terhadap kinerja pada saat wfh, dan efek mediasi kesiapan penerimaan teknologi 

antara pengaruh kesiapan berubah dan kinerja pada saat wfh. Penelitian ini melibatkan 127 responden 

di KPP Penanaman Modal Asing 5 dengan metode pengambilan sampel jenuh. Analisis menggunakan 

pendekatan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS Versi 3. Hasil analisis menunjukkan bahwa kesiapan 

berubah berpengaruh terhadap kinerja, kesiapan berubah berpengaruh terhadap kesiapan penerimaan 

teknologi, kesiapan penerimaan teknologi berpengaruh terhadap kinerja, dan hubungan antara kesiapan 

berubah dengan kinerja dimediasi oleh kesiapan penerimaan teknologi. Implikasi penelitian juga 

dijelaskan dalam penelitian ini.  

 

Kata Kunci: working from home, kesiapan berubah, kesiapan penerimaan teknologi, kinerja      

 

 

Pendahuluan 

Seiring dengan perkembangan teknologi dan pengetahuan yang cepat, pekerjaan manusia dalam 

berbagai aktivitas menjadi lebih efektif dan efisien. Hal tersebut dikarenakan teknologi informasi dapat 

memproses pekerjaan secara cepat dan akurat. Perusahaan yang menguasai teknologi informasi dapat 

meningkatkan akurasi pengambilan keputusan dan merespon pada perubahan yang terjadi di pasar 

(Mikalef dan Pateli, 2017). Selain itu, teknologi informasi mampu menciptakan kemudahan dalam 

bekerja pada berbagai lokasi (Yuliana, 2014). Teknologi modern memungkinkan bekerja dari rumah 

(work from home) menjadi mungkin bagi banyak orang. Hal inilah yang mendorong penerapan bekerja 

dari rumah atau work from home (wfh) mulai berkembang di berbagai perusahaan sebagai akibat dari 

perkembangan teknologi informasi dan komunikasi. Wfh juga menciptakan sejumlah keuntungan 

seperti meningkatkan produktivitas karyawan melalui penciptaan atmosfir pekerjaan dan suasana santai 

(Rupietta et al., 2016). Wfh dinilai sebagai bentuk baru sistem kerja yang fleksibel bagi banyak 

organisasi dan perusahaan. 

 Work from home (wfh) semakin diperkuat dengan adanya pandemic coronavirus disease 2019 

(Covid 19). Pandemi tersebut menyebabkan adanya pembatasan mobilitas seperti transportasi dan arus 

tenaga kerja, baik itu dari aktivitas individu atau kelompok organisasi sehingga menyebabkan adanya 

hambatan operasional pada perusahaan (Baldwin dan Tomiura, 2020). Banyak Negara yang telah 

mengadopsi perintah tinggal di rumah telah membuat sebagian besar tenaga kerja tidak dapat 

melanjutkan melakukan pekerjaan mereka. Kebijakan ini memiliki konsekuensi distribusi, karena 

pekerja di beberapa pekerjaan mungkin lebih mampu melanjutkan pekerjaan mereka di rumah. Pandemi 

Covid-19 memaksa sebagian besar organisasi baik perusahaan maupun organisasi publik untuk 

menerapkan pola bekerja dari rumah (wfh) bagi para karyawannya. Work from home (wfh) telah 

digunakan oleh perusahaan untuk memastikan keselamatan karyawan mereka dan untuk memberikan 

kontinuitas kegiatan ekonomi. Hal ini memperlihatkan bahwa penerapan wfh saat ini oleh banyak 

perusahaan hanyalah didasari oleh kondisi pandemic yang ada. Situasi ini dapat meningkat menjadi 

topik di masa depan yang lebih luas mengenai bagaimana organisasi mampu menerapkan sistem wfh, 

baik perusahaan swasta atau instansi pemerintahan. Organisasi (perusahaan) dapat mempertimbangkan 

wfh menjadi suatu inovasi baru yang mendorong adanya sebuah perubahan pola kerja baru di masa 

mendatang. 
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 Begitu pula yang terjadi di Indonesia sebagai salah satu Negara yang terdampak pandemi, 

Indonesia berusaha untuk mempertahankan pertumbuhan ekonomi sebesar 3,5 persen dengan tetap 

mempertahankan laju perekonomian melalui penerapan wfh pada perusahaan dan instansi 

pemerintahan. Hal ini untuk menjaga produktivitas perusahaan saat operasi dan mobilitas terbatas. Pada 

beberapa perusahaan di Indonesia, khususnya sektor perbankan, manufaktur, perusahaan konsumsi dan 

perhotelan, wfh merupakan hal baru bagi para aparatur sipil negara (ASN). Work from home diterapkan 

karena adanya peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi melalui 

Surat Edaran Nomor 19 Tahun 2020 tentang Penyesuaian Sistem Kerja Aparatur Sipil Negara dalam 

upaya pencegahan Covid-19 di Lingkungan Instansi Pemerintah. Peraturan tersebut menegaskan kepada 

setiap instansi pemerintahan baik ditingkat nasional maupun daerah untuk menerapkan wfh pada seluruh 

aparatur sipil negara, termasuk pegawai pajak. 

 Kebijakan wfh juga diterapkan oleh Surat Edaran No. SE-33/MK.1/2020 tentang Panduan 

Lanjutan Sistem Kerja dan Pencegahan Penyebaran Covid-19 pada Masa Transisi dalam Tatanan 

Normal Baru Kementerian Keuangan yang berisi penghentian sementara aktivitas bekerja di tempat 

kerja atau kantor, wajib mengganti aktivitas bekerja di tempat kerja dengan aktivitas bekerja di rumah. 

Kebijakan tersebut berlaku pada seluruh pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan. Namun 

demikian, pada layanan-layanan yang berhubungan langsung dengan kepentingan masyarakat, 

kebijakan tersebut tidak berlaku secara penuh. Pembatasan-pembatasan waktu dan interaksi antara 

pegawai Kementerian Keuangan khususnya KPP (Kantor Pelayanan Pajak) dengan masyarakat 

dilakukan dengan mengikuti protokol kesehatan. Dasar pengambilan sampel di instansi ini adalah KPP 

Penanaman Modal Asing 5 (PMA). 

 Besarnya jumlah pegawai di lingkungan KPP PMA 5 dan tuntutan pekerjaan dengan penerapan 

wfh menjadi suatu tantangan tersendiri tanpa mengganggu pencapaian produktivitas organisasi dan 

kinerja pegawai. Pegawai di lingkungan KPP PMA 5 dituntut tetap produktif dan memiliki kinerja yang 

baik meskipun terdapat perubahan pola kerja dari work from office (bekerja di kantor) menjadi wfh. 

Pengubahan ini tentunya memaksa ASN untuk siap berubah dan beradaptasi dengan teknologi informasi 

yang merupakan faktor utama penerapan wfh di KPP PMA 5. 

 Kesiapan untuk berubah menjadi faktor penting dalam menciptakan kesuksesan perubahan 

(Armenakis, 1993). Ketika program pengubahan diperkenalkan maka akan muncul dua jenis sikap, 

yakni sikap positif atau negatif. Sikap positif ditunjukkan dengan adanya penolakan. Beberapa 

penelitian menunjukkan karyawan cenderung memiliki sikap yang lebih positif terhadap perubahan 

organisasi bila ada keselarasan visi, tujuan, nilai-nilai, dan budaya antara karyawan dan organisasi (Cole 

et al., 2006). Kesiapan berubah dapat menentukan kesiapan penerimaan teknologi dan kinerja pegawai. 

Hal ini ditunjukkan dengan hasil penelitian Wrikat et al. (2017) yang mengungkapkan adanya korelasi 

positif antara persepsi karyawan. Disisi lain, Winardi dan Agus Prianto (2016) mengungkapkan adanya 

hubungan antara kesiapan berubah terhadap kinerja. 

 Kesiapan penerimaan teknologi juga merupakan salah satu faktor yang menentukan pencapaian 

kinerja pegawai dalam pola kerja wfh. Seseorang yang mampy memanfaatkan teknologi dalam 

pekerjaannya dapat meningkatkan kinerjanya. Teknologi mampu membantu dan memudahkan 

seseorang untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya secara efektif dan efisien. Hasil penelitian 

Claudia Quintanilla dan Edgardo Ayala (2011) mengungkapkan bahwa peningkatan Technological 

Readiness Indeks (TRI) pada karyawan dapat meningkatkan kinerja kualitas layanan kepada pelanggan. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh Hasan dan Nadzar (2010) yang juga mengungkapkan bahwa 

penerimaan teknologi berkorelasi positif dan signifikan dengan prestasi kerja. 

 Kinerja pegawai adalah faktor kunci dari keberhasilan organisasi (Ismiyarto et al., 2015). Dalam 

pola kerja wfh yang diterapkan oleh KPP PMA 5, kinerja pegawai menjadi isu menarik untuk dibahas. 

Beberapa mengalami kendala dalam pelaksanaannya baik kuantitas hasil kerja tersebut, kehadiran dan 

kegiatan selama hadir di tempat kerja, serta kemampuan bekerjasama diantara mereka. Disisi lain 

pelaksanaan wfh juga mampu meningkatkan efisiensi dan efektifitas kinerja mereka. Kinerja pegawai 

dapat didefinisikan dari perspektif perilaku atau hasil (Muindi & K’Obonyo, 2015). 

 Isu demografis dalam kinerja pegawai sering dibahas dalam beberapa penelitian terdahulu. 

Penelitian oleh Quadlin (2018) menemukan bahwa nilai kompetensi dan komitmen lebih didominasi 

dalam pelamar laki-laki, tetapi pelamar perempuan lebih dianggap unggul. Sedangkan penelitian lain 

menurut Edgar et al. (2020) menunjukkan demografi karyawan dari sisi jenis kelamin memainkan peran 

yang berpengaruh, dengan kemampuan ditemukan sebagai prediktor paling signifikan dari kinerja kerja 
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untuk laki-laki dan kesempatan sebagai prediktor terkuat dari kinerja kerja untuk perempuan. Kinerja 

pegawai dari sisi jenis kelamin tidak ditemukan adanya perbedaan yang signifikan. Temuan menurut 

Arntz et al. (2020) mengungkapkan bahwa wfh mengurangi kesenjangan upah, sehingga wfh tidak 

menciptakan perbedaan antara kinerja pegawai laki-laki dan perempuan. Sedangkan menurut Feng dan 

Savani (2020) tidak terdapat perbedaan antara kepuasan kerja dan kinerja antara laki-laki dan 

perempuan. Hal ini menimbulkan adanya kesenjangan penelitian terkait dengan isu jenis kelamin dalam 

kinerja pegawai. 

 Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, dapat diketahui bahwa terdapat hubungan kinerja 

pegawai pada masa pelaksanaan wfh dengan kesiapan berubah dan kesiapan penerimaan teknologi pada 

pegawai. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk meneliti hal ini terkait dengan kinerja pegawai dalam 

penerapan kebijakan work from home di KPP PMA 5. 

 

Metodologi 

Rancangan  Penelitian 

Studi ini memiliki tujuan guna menganalisa pengaruh kesiapan berubah serta peranan kesiapan 

penerimaan teknologi atas performa kerja pegawai pada saat wfh di KPP PMA 5. Studi ini adalah riset 

sebab-akibat dengan menggunakan pendekatan survei. Perolehan data dilaksanakan melalui distribusi 

angket/kuesioner untuk karyawan sebanyak 127 orang. Data yang dimanfaatkan pada riset ini yakni 

informasi primer serta sekunder. Analisa data memanfaatkan metode partial least square (PLS) pada 

structural equation modelling (SEM). 

 

Hasil Penelitian 

Analisisis Deskriptif 

Analisa statistik deskriptif variabel studi dimanfaatkan guna mengidentifikasi kecondongan 

respon pada angket maupun tahapan respons dari partisipan sejalan dengan kriteria pilihan respon yang 

memanfaatkan skala Likert dari 5 (sangat setuju) hingga 1 (sangat tidak setuju) atas pernyataan tiap 

variabelnya. Informasi yang dikumpulkan lalu ditabulasi guna mengidentifikasi persebaran respon 

partisipan dari tiap-tiap parameter pada tiap konstruk riset.  

Variabel kesiapan berubah termasuk dalam kategori setuju dengan nilai rata-rata sebesar 3,98. 

Nilai tertinggi pada indikator kesesuaian sebesar (4,13), diikuti oleh dukungan pimpinan (4,12), 

prekontempalsi dan persiapan (3,90), efektivitas perubahan (3,90), dan valence (3,85). Secara umum 

dsimpulkan bahwa responden merasa aktivitas bekerja mereka tidak berubah, dapat menyesuaikan diri 

dengan pola kerja wfh, dapat menyelesaikan pekerjaan secara efektif serta mendapatkan manfaat dari 

pola kerja wfh. Selain itu, responden juga merasa mendapat dukungan pimpinan untuk menyelesaikan 

pekerjaan pada saat wfh.  

Variabel kesiapan penerimaan teknologi termasuk dalam kategori setuju dengan nilai rata-rata 

sebesar 4,00. Nilai tertinggi pada indikator optimisme sebesar 4,20, diikuti oleh inovatif (3,98), 

ketidakamanan (3,92), dan ketidaknyamanan (3,90). Secara umum disimpulkan bahwa responden 

merasa optimis dan mampu menggunakan teknologi pendukung wfh. Responden juga merasa nyaman 

dan aman dalam menggunakan teknologi pendukung wfh serta menjadi inovatif selama wfh diterapkan. 

Secara umum disimpulkan bahwa responden merasa mampu menjaga kualitas, memenuhi 

target kerja, dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu selama wfh. Responden juga mampu 

bekerjasama dengan rekan kerja, dapat menekan biaya yang dikeluarkan, dan mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan pengawasan pimpinan selama wfh. 

 

Evaluasi Model Pengukuran  

Evaluasi model ukur (outer model) dilaksanakam guna mengetahui validitas serta reliabilitas 

yang mengkaitkan antara parameter dengan konstruk latennya. Terdapat 3 (tiga) ketentuan pada 

penggunaan metode analisa data menggunakan SmartPLS 3.2.8 dalam menilai outer model yakni 

Average Variance Extracted (AVE), Composite Reliability, Discriminant Validity, dan Convergent 

Validity. 

 

Pengujian Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Convergent validity dari permodelan pengujian dengan reflektif parameter diukur menurut 

keterkaitan diantara component score/ point score yang diperkirakan menggunakan aplikasi PLS. 
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Pengukuran reflektif personal dinilai tinggi apabila memiliki keterkaitan diatas 0,70 dengan variabel 

yang diuji. Pada studi ini batasan loading factor senilai 0,70 akan dimanfaatkan. Gambar 1 

mengilustrasikan hasil perhitungan model SEM PLS, berikutnya skor loading factor parameter di tiap-

tiap variabel. 

 
 

Gambar 1. Diagram Jalur & Faktor Loading  

   

 

Menurut hasil permodelan pertama ditinjau melalui Gambar 1 diatas item-item pernyataan yang 

mempunyai loading factor lebih rendah dari 0,70 itu sudah dihilangkan (dihapus). Hasil validitas 

konvergen pada model awal pada Gambar 1 menunjukkan bahwa dari semua indikator terdapat satu 

indikator yang nilai koefisiennya tidak memenuhi persyaratan dan tidak memenuhi standar nilai 

validitas konvergen. Oleh karena itu, dilakukan respesifikasi dengan menghilangkan indikator tersebut. 

Dari keseluruhan indikator, terdapat 14 indikator yang memenuhi standar nilai.  

 

Analisis Validitas Diskriminan 

Sesudah memastikan bahwa semua parameter dari konstruk laten adalah variabel dari konstruk 

laten maka tahapan berikuatnya melaksanakan pengujian validasi diskriminan. Validitas diskriminan 

juga butuh dilaksanaka sehingga tolak ukur yang dipakai tidak mempunyai 2 parameter yang menguji 

hal yang identik. Pengujian validasi diskriminan tersebut memanfaatkan nilai loading cross serta 

ketentuan Fornell-Larcker. Berdasarkan ketentuan Fornell-Larcker (1981), akar kuadrat dari skor AVE 

setiap variabel wajib melebihi skor korelasi diantara variabel pada sebuah permodelan. Tabel 1 

menjabarkan ketentuan Fornell-Larcker yang memperlihatkan bahwa nilai akar kuadrat dari AVE 

melebihi nilai korelasi diantara konstruk laten.  

 

Tabel 1. Validitas Diskriminan 

Variabel Kesiapan 

Berubah 

Kesiapan 

Penerimaan 

Teknologi 

Kinerja 

Kesiapan 

Berubah 

0,768   

Kesiapan 

Penerimaan 

Teknologi 

0,661 0,877  

Kinerja 0,697 0,659 0,882 

 

Evaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria validitas serta reliabilitas juga bisa ditinjau melalui skor keterkairan sebuah variabel 

serta skor AVE dari tiap-tiap varibel. Variabel/konstruk dinyatakan mempunyai keterkaitan yang baik 

apabila skornya 0,70 serta nilai AVE di atas 0,50 (Ghozali, 2015:155). Melalui Tabel 2 akan disuguhkan 

nilai AVE, Composite Reliability, serta Cronbach’s Alpha bagi semua konstruk.  
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Tabel 2. Nilai Composite Reliability dan AVE 

Variabel Cα CR AVE 

Kesiapan 

Berubah 

0,768 0,812 0,850 

Kesiapan 

Penerimaan 

Teknologi 

0,899 0,905 0,930 

Kinerja 0,902 0,908 0,925 

 

Menurut Tabel 2 tersebut, bisa ditinjau yakni untuk variabel Kesiapan Berubah, Kesiapan 

Penerimaan Teknologi, dan Kinerja mempunyai composite reliability lebih dari 0,80 serta nilai 

cronbach’s alpha melebihi 0,70 maka bisa ditarik simpulan bahwa parameter-parameter yang 

dimanfaatkan pada tiap-tiap konstruk memiliki keterkaitan yang baik atau dapat menguji variabelnya. 

Menurut Hair et al. (2016), suatu konstruk dinyatakan realiabel ketika nilai Composite Reliability (CR) 

dan Cronbach Alpha (Cα) lebih signifikan dari 0,7. Oleh karena itu, seluruh variabel telah memenuhi 

kriteria 

 

Hasil Pengujian Kelayakan Model (Inner Model)  

Pengujian model structural maupun inner model dilaksanakan guna meninjau relasi diantara 

variabel, skor signifikasi serta R2 dari model studi. Permodelan structural dikaji melalui penggunaan R2 

atas variabel bebas pengujian t berikut signifikansi dari koef. parameter lajur structural. Melalui 

peninjauan permodelan dengan PLS diawali melalui peninjauan R2 untuk tiap konstruk laten terikat. 

Tabel 3 adalah hasil perkiraan R2 melalui penggunaan SmartPLS 3.2.8. 

 

Tabel 3. Nilai R-Square 

Variabel R-Square 

Kesiapan Penerimaan Teknologi 0,436 

Kinerja 0,556 

 

Didapatkan hasil perhitungan nilai R-square untuk variabel kesiapan penerimaan teknologi 

sebesar 0,436 dan kinerja sebesar 0,556. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel kesiapan penerimaan 

teknologi dapat dijelaskan secara moderat oleh kesiapan berubah sebesar 433,6 persen dan 52,4 persen 

lainnya dipengaruhi oleh variabel di luar model. Sementara itu, variabel kinerja dapat dijelaskan secara 

moderat oleh kesiapan berubah dan kesiapan penerimaan teknologi sebesar 55,6 persen dan 44,4 lainnya 

persen dipengaruhi oleh variabel di luar model. Nilai R-square dapat dilihat pada Tabel 3. 

 

Uji Hipotesis 

Tahap terakhir analisis SEM adalah uji hipotesis atau uji signifikasi. Nilai signifikasi minimal 

α = 0,05. Hipotesis dapat diterima apabila nilai koefsien jalur lebih besar 0,1 dan nilai p-values lebih 

kecil dari 0,05 serta nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel pada taraf α = 0,05 (1,96). Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan melakukan resampling dengan menggunakan metode bootstrapping terhadap sampel 

dengan tujuan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Hasil bootstrapping 

disajikan pada Tabel 4. 

 

Tabel 4. Pengujian Hipotesis 

Hubungan Original 

Sample 

t-statistics p-values Keterangan 

Kesiapan 

Berubah → 

Kesiapan 

Penerimaan 

Teknologi 

0,661 12,773 0,000 Signifikan 
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Hubungan Original 

Sample 

t-statistics p-values Keterangan 

Kesiapan 

Berubah → 

Kinerja 

0,464 6,040 0,000 Signifikan 

Kesiapan 

Penerimaan 

Teknologi → 

Kinerja 

0,353 3,762 0,000 Signifikan 

Kesiapan 

Berubah → 

Kesiapan 

Penerimaan 

Teknologi → 

Kinerja 

0,172 3,118 0,001 Signifikan 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kesiapan Berubah terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan Tabel 4, nilai T-statistik variabel kesiapan berubah yaitu sebesar 6,040. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa kesiapan berubah berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 

Sementara itu, untuk nilai koefisien parameter (original sample) bernilai positif dimana variabel 

kesiapan berubah memiliki nilai sebesar 0,464. Hal ini berarti variabel kesiapan berubah dapat 

meningkatkan kinerja sebesar 46,4 persen. Penelitian ini sejalan dengan Kamar et.al (2020) berdasarkan 

perhitungan statistik yang dirangkum dapat disimpulkan bahwa kesiapan untuk berubah berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pekerja. 

Semakin tinggi kesiapan berubah pegawai maka akan menaikan kinerja. Banjongprasert (2017) 

menyebutkan dari hasil penelitiannya bahwa kesiapan berpengaruh terhadap kinerja, kesiapan berupa 

inovasi dan komunikasi sehingga mempengaruhi terhadap kinerja. Dari hasil penelitian ini, KPP PMA 

5 dapat melakukan tindakan serta upaya untuk meningkatkan kesiapan berubah pegawai sehingga dapat 

meningkatkan kinerja dengan yaitu dengan cara meningkatkan pegawai pada saat wfh, meningkatkan 

dukungan dari pimpinan terhadap pegawai, meningkatkan efektivitas perubahan serta menyakinkan 

pada pegawai bahwa kerja wfh juga tidak mengurangi manfaat bagi individu. Beberapa peningkatan 

tersebut perlu dilakukan untuk meningkatkan kesiapan berubah pegawai sehingga dapat meningkatkan 

kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kesiapan Berubah terhadap Kesiapan Penerimaan Teknologi 

Nilai T-Statistik variabel kesiapan berubah yaitu sebesar 12,773. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa kesiapan berubah berpengaruh secara signifikan terhadap kesiapan penerimaan teknologi. 

Sementara itu, untuk nilai koefisien parameter (original sample) bernilai positif dimana variabel 

kesiapan berubah memiliki nilai sebesar 0,661. Hal ini berarti variabel kesiapan berubah dapat 

meningkatkan kesiapan penerimaan teknologi sebesar 66,1 persen. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Wraikat et al. (2017) yang mengungkapkan adanya korelasi 

positif antara persepsi karyawan secara psikologis dan penerimaan teknologi pada karyawan dan iklim 

organisasi. Korelasi positif juga ditemukan antara penerimaan teknologi karyawan dan strategi 

implementasi. Penelitian Iqbal dan Bhantti (2015) juga menunjukkan bahwa keterampilan dan kesiapan 

dikalangan mahasiswa sangat memengarui persepsi. Kemudian penggunaan / perceived easy of use 

(PEU) dan persepsi kegunaan/ perceived usefulness (PU) teknologi, sedangkan kedua konstruk tersebut 

yaitu persepsi kemudahan penggunaan (PEU) dan persepsi kegunaan (PU) teknologi secara positif 

mempengaruhi niat perilaku mereka untuk menggunakan teknologi. Dari hasil penelitian ini terlihat 

bahwa kesiapan beruabah berpengaruh terhadap kesiapan penerimaan teknologi, jika diamati duak hal 

ini seperti terbentuk bahwa ketika pegawai sudah siap berubah untuk menerapkan pola kerja baru wfh 

maka pegawai juga siap dalam mengadopsi serta penerimaan teknologi pendukung wfh 

 

Pengaruh Kesiapan Penerimaan Teknologi terhadap Kinerja Pegawai 
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Kesiapan penerimaan teknologi yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah sikap 

penerimaan atau penolakan terhadap penggunaan teknologi seperti optimism, rasa aman atau 

ketidaknyamanan terhadap teknologi yang digunakan untuk aktivitas bekerja dari rumah. Berdasarkan 

hasil pengolahan data, nilai t-statistik variabel kesiapan berubah yaitu sebesar 3,762. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa kesiapan penerimaan teknologi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 

Sementara itu, untuk nilai koefisien parameter (original sample) bernilai positif dimana variabel 

kesiapan berubah memiliki nilai sebesar 0,353. Hal ini berarti variabel kesiapan penerimaan teknologi 

dapat meningkatkan kinerja sebesar 35,3 persen. Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian 

terdahulu seperti Yuvaraj dan Nadheya (2018) mengungkapkan bahwa pengenalan teknologi membantu 

organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Pengenalan teknologi juga memengaruhi 

hubungan antar karyawan karena setiap pekerjaan dilakukan melaui TIK sehingga meminimalkan 

interaksi manusia. Quintanilla dan Ayla (2011) mengungkapkan bahwa peningkatan Technological 

Readiness Index (TRI) pada karyawan dapat meningkatkan kinerja kualitas layanan kepada pelanggan. 

Hasan dan Nadzar (2010) juga mengungkapkan bahwa penerimaan teknologi berkorelasi positif dan 

signifikasi dengan presntasi kerja. Studi menyimpulkan bahwa masalah teknologiyang teliti sangat 

penting dalam memastikan penerimaan yang lebih tinggi terhadap perubahan teknologi sehingga 

meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Efek Mediasi Kesiapan Penerimaan Teknologi pada Pengaruh Kesiapan Berubah terhadap Kinerja 

Kesiapan penerimaan teknologi yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah sikap 

penerimaan atau penolakan terhadap penggunaan teknologi seperti optimism, rasa aman atau 

ketidaknyamanan terhadap teknologi yang digunakan untuk aktivitas bekerja dari rumah. Berdasarkan 

hasil pengolahan data, nilai p-value hubungan kesiapan berubah – penerimaan teknologi – kinerja yaitu 

sebesar 0,001. Hal tersebut menunjukkan bahwa kesiapan penerimaan teknologi mampu menjembatani 

pengaruh kesiapan berubah terhadap kinerja. Sementara itu, untuk nilai koefisien parameter (original 

sample) bernilai positif dengan nilai sebesar 0,172. Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa 

penelitian terdahulu seperti Yuvaraj dan Nadheya (2018) mengungkapkan bahwa pengenalan teknologi 

membantu organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Pengenalan teknologi juga 

memengaruhi hubungan antar karyawan karena setiap pekerjaan dilakukan melaui TIK sehingga 

meminimalkan interaksi manusia. Quintanilla dan Ayla (2011) mengungkapkan bahwa peningkatan 

Technological Readiness Index (TRI) pada karyawan dapat meningkatkan kinerja kualitas layanan 

kepada pelanggan. Hasan dan Nadzar (2010) juga mengungkapkan bahwa penerimaan teknologi 

berkorelasi positif dan signifikasi dengan presntasi kerja. Studi menyimpulkan bahwa masalah 

teknologiyang teliti sangat penting dalam memastikan penerimaan yang lebih tinggi terhadap perubahan 

teknologi sehingga meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Implikasi Manajerial 

 Penerapan wfh pada KPP PMA 5 diharapkan tidak mengurangi kinerja pegawai pada masa pandemi 

Covid-19 hasil penelitian menunjukkan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 

KPP PMA 5 pada saat wfh yaitu, kesiapan berubah dan kesiapan penerimaan teknologi. Kesiapan 

berubah dan kesiapan penerimaan teknologi memiliki kolerasi positif terhadap kinerjanya. Dari hasil 

penelitian ini, ada stategi yang dapat dilakukan oleh pimpinan KPP PMA 5 dalam penerapan wfh di 

masa pandemi Covid-19 agar kinerja pegawai tidak menurun. Kesiapan berubah berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai pada masa wfh diantarannya, keyakinan individu bahwa wfh meliliki manfaat, 

efektivitas perubaha, dukungan pimpinan serta penyesuaian diri. 

 Strategi peningkatan kinerja dalam implemensi wfh dari sisi kesiapan berubah bagi pegawai adalah 

bagaimana pimpinan memberikan dukungan penuh pada pegawai ketika pelaksanaan wfh. Dukungan 

tersebut dapat berupa dukungan secara fisik ataupun dukungan mental. Dukungan fisik seperti 

memberikan fasilitas pendukung wfh agar pegawai tetap optimal bekerja dari rumah, dukungan mental 

dapat berupa support serta motivasi terhadap pegawai agar kinerja tetap tercapai meskipun bekerja dari 

rumah. Kesiapan berubah juga memengaruhi kesiapan penerimaan teknologi artinya semakin siap 

pegawai menerima perubahan maka semakin siap pegawai dalam menggunakan berbagai teknologi 

pada saat wfh. Implikasi dalam penelitian ini, KPP PMA 5 dapat menerapkan pola kerja wfh di masa 

mendatang atau dengan sebutan lain telework sebagai pola kerja baru dengan meningkatkan dukungan 



Wahidan et al.  Vol. 27 No. 2 (2022), 1-11 

 

Labs: Jurnal Bisnis dan Manajemen  8 

e-ISSN: 2829-0240 

pimpinan guna mendukung pola kerja telework tersebut yang dapat meningkatkan kesiapan pegawai 

sehingga dapat menaikan kinerja pegawai. 

 Kesiapan penerimaan teknologi juga ternyata berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPP 

PMA 5 dalam implementasi wfh. Kesiapan penerimaan teknologi terlihat dalam hasil penelitian bahwa 

pegawai merasa optimis menggunakan teknologi pada saat wfh serta merasa nyaman dan aman dalam 

menggunakan teknologi pendukung wfh. Strategi praktis yang dapat dilakukan oleh KPP PMA 5 yaitu 

dengan memberikan pelatihan di bidang IT agar kesiapan penerimaan teknologi pegawai lebih 

meningkat sehingga akan meningkatkan kinerja. Hal ini memperhatikkan bahwa implementasi 

kebijakan wfh, juga dapat diterapkan di masa mendatang. Pola kerja teleworking atau bekerja dengan 

mengandalkan jaringan serta teknologi dapat dilakukan walaupun penyebutan pola kerja baru tersebut 

bukan lagi dengan sebutan wfh. Berdasarkan hasil penelitian ini pemerintah daerah dapat mencoba 

menerapkan pola kerja baru dimana polakerja tersebut tidak mengurangi kinerja pegawai.  

 

Kesimpulan dan Saran 

Kinerja pegawai KPP Penanaman Modal Asing (PMA) 5 dalam implementasi working from home 

(wfh) dipengaruhi oleh kesiapan penerimaan teknologi. Kesiapan berubah memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja dalam implementasi wfh di KPP PMA 5. Kesiapan berubah juga mempengaruhi 

kesiapan penerimaan teknologi dalam implementasi wfh di KPP PMA 5. Kesiapan penerimaan 

teknologi berpengaruh terhadap kinerja dalam implementasi wfh di KPP PMA 5. Kesiapan penerimaan 

teknologi memediasi pengaruh kesiapan berubah terhadap kinerja dalam implementasi wfh di KPP 

PMA 5. Oleh karena itu, pada penerapan telework di masa mendatang, instansi perlu meningkatkan 

kesiapan berubah dan kesiapan penerimaan teknologi berupa dukungan pimpinan serta memberikan 

pelatihan-pelatihan di bidang IT bagi pegawai KPP. Peningkatan kedua variabel ini akan mampu 

meningkatkan kinerja saat telework diterapkan. 

Pimpinan KPP PMA 5 dapat melakukan sebuah tindakan konkrit dengan meningkatkan dukungan 

pimpinan baik secara fisik dan mental seperti motivasi. Tindakan lain yaitu meningkatkan kemampuan 

penggunaan teknologi dengan memberikan pelatihan-pelatihan di bidang IT. Pimpinan KPP PMA 5 

dapat menerapkan pola kerja baru telework di luar kondisi Covid-19 sebagai kebijakan baru. Hal 

tersebut dikarenakan bahwa dimasa mendatang pola kerja telework dapat dilakukan di berbagai instansi 

terutama pada KPP PMA 5. Instansi perlu mempersiapkan kebijakan telework dengan model tertentu 

agar pegawai lebih siap menghadapi perubahan pola kerja tersebut dan dapat menciptakan iklim bekerja 

yang sesuai dengan tujuan organisasi. 

Selain itu penelitian ini memiliki keterbatasan diantaranya karena tidak menunjukkan karakteristik pada 

wfh sehingga tidak terlihat bagaimana kesulitan serta kendala yang dihadapi saat melaksanakan wfh. 

Oleh karena itu, penelitian di masa mendatang dapat menambahkan karakteristik wfh sebagai variabel 

penelitian 
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