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ABSTRAK 
 

 

 

Nama : Wustari L. Mangundjaya 

Program Studi :  Psikologi 

Judul :  Pengaruh kepemimpinan perubahan terhadap komitmen afektif 

untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa 

berdaya psikologis 

 

 

Perubahan sudah menjadi salah satu keharusan bagi organisasi untuk dapat 

bertahan dan berkembang. Meskipun demikian masih banyak terdapat kegagalan 

dan rintangan dalam menerapkan perubahan organisasi. Salah satu faktor penting 

yang mempengaruhi keberhasilan dan kegagalan perubahan organsiasi adalah 

faktor manusia, antara lain karena adanya penolakan dari anggota organisasi dan 

kurangnya komitmen untuk perubahan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji model mengenai pengaruh positif dari kepemimpinan perubahan terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa 

berdaya psikologis. Penelitian ini dilakukan pada 2 (dua) Badan Usaha Milik 

Negara yang bergerak di bidang asuransi/penjaminan dengan jumlah responden 

sebanyak 539 orang. Pengambilan data dilakukan melalui empat kuesioner, yaitu: 

(a) komitmen perubahan afektif, berdasarkan Herscovitch dan Meyer, (2002) (b) 

kepemimpinan perubahan, berdasarkan Liu (2010) (c) kepercayaan pada 

organisasi berdasarkan Cummings dan Bromiley (1996), dan (d) rasa berdaya 

psikologis berdasarkan Spreitzer (1995,2007). Untuk menganalisis data digunakan 

SEM sebagai alat pengujian model. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif 

untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya 

psikologis. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kedua dimensi 

kepemimpinan perubahan, yaitu perilaku menjual-perubahan dan perilaku 

mengimplementasi-perubahan keduanya berperan sebagai indikator 

kepemimpinan perubahan. Untuk itu, dalam memimpin perubahan perlu adanya 

dua kegiatan, yaitu sosialisasi dan implementasi perubahan. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu tentang 

perubahan organisasi, serta bagi praktisi dan organisasi dalam mengelola 

perubahan organisasi, khususnya dalam membangun komitmen afektif untuk 

perubahan. 

Kata kunci :  Komitmen afektif untuk perubahan, Kepemimpinan perubahan, 

Kepercayaan pada organisasi, Rasa berdaya psikologis. 
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ABSTRACT 

 

Name :  Wustari L. Mangundjaya 

Study program  :  Psychology 

Title :  The Role of Change Leadership on Affective Commitment to 

Change through Organizational Trust and Psychological 

Empowerment 

 

 

In order to survive and exist, organizational change is a must. However, there are 

many organizational changes that were not successful, which one of the reasons is 

due to the lack of organizational change commitment from employees. The 

objective of this research is to test the model about the positive impact of change 

leadership on affective commitment to change through psychological 

empowerment and organizational trust. This research was conducted at 2 (two) 

financial state-owned company with 539 respondents. Data was collected using 4 

questionnaires, namely: 1) Affective Commitment to Change based on Herscovith 

and Meyer (2002); 2) Change Leadership, based on Liu (2010); 3) Organizational 

Trust based on Cummings and Bromiley (1996). A statistical technique namely 

Statistical Equation Method (SEM) was used to analyse the data. Results showed 

that change leadership had positive impact on affective commitment to change, 

through psychological empowerment and organizational trust. Results also 

showed that both dimensions of change leadership, namely change-selling 

behavior and change-implementing behavior had the same role as change 

leadership indicators. As a result, in leading organizational change there are two 

activities should be undertaken, namely socialization and implementation the 

organizational change. Implications and contribution of this research can be used 

both for theory development as well as practical purposes for organization, on the 

way they manage the organizational changes, especially on the development of 

affective commitment to change. 

 

Key words:  Affective commitment to change, Change leadership; Organizational 

trust, Psychological empowerment. 
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RINGKASAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

Organisasi berada dalam lingkungan yang terus berubah. Sebagai 

akibatnya, organisasi harus melakukan penyesuaian yang dibutuhkan. Salah satu 

bentuk penyesuaian diri adalah adalah melakukan perubahan organisasi. (Burke, 

2008; Herold & Fedor dkk, 2008; Kreitner & Kinicki, 2008; Jex & Britt, 2008). 

Isu perubahan memiliki urgensi untuk dicermati oleh organisasi-organisasi di 

Indonesia, termasuk di BUMN. Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sebagai 

institusi bisnis milik negara Indonesia dituntut untuk lebih aktif serta proaktif 

memberikan sumbangan yang berarti bagi bangsa dan negara. Untuk itu, BUMN 

dituntut menjadi lebih kompetitif dan berkembang secara optimal.  

Meskipun perubahan organisasi merupakan suatu keharusan, tetapi pada 

kenyataannya tidak mudah melaksanakannya. Dari beberapa penelitian, 

membuktikan bahwa perubahan organisasi walaupun sudah direncanakan dengan 

baik, tetapi dapat saja mengalami kegagalan, dan kegagalan tersebut dalam 

kenyataannya jumlahnya cukup tinggi, yaitu berkisar 50-70% (Beer & Nohria, 

2000; Cope, 2003; Burns, 2004). Terkait dengan masalah kegagalan dan 

keberhasilan perubahan organisasi, penelitian Walker dkk (2007) menunjukkan 

bahwa keberhasilan atau kegagalan suatu perubahan organisasi dipengaruhi oleh 

banyak faktor, yaitu antara lain: konten, proses, konteks, dan manusia. Meskipun 

terdapat berbagai faktor yang memengaruhi keberhasilan program perubahan 

organisasi, dari berbagai penelitian (Furst & Cable, 2008; Ford dkk, 2008) terlihat 

bahwa manusia adalah faktor yang paling penting. Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa banyak perubahan organisasi yang mengalami kegagalan 

disebabkan penolakan oleh anggota organisasinya (Furst & Cable, 2008; Ford 

dkk, 2008). Hasil penelitian yang serupa juga disampaikan oleh Fugate, Prussia 

dan Kinicki (2012), yang menunjukkan bahwa anggota organisasi dapat 

menunjukkan reaksi negatif pada saat terjadi perubahan organisasi, antara lain 

menolak perubahan dan melakukan berbagai hal yang merupakan ekspresi dari 

penolakan mereka terhadap perubahan organisasi. Berdasarkan uraian tersebut di 

atas, terlihat bahwa manusia memegang peran penting pada keberhasilan suatu 

program perubahan organisasi, khususnya adanya dukungan serta komitmen dari 

anggota organisasi (Herscovitch & Meyer, 2002). 

Komitmen untuk perubahan (commitment to change) adalah suatu 

kekuatan dan pola pikir yang dimiliki oleh seseorang untuk mengambil tindakan 

yang diperlukan bagi keberhasilan implementasi suatu perubahan di organisasi 

(Herscovitch & Meyer, 2002). Lebih lanjut, Herscovitch dan Meyer (2002), 

menyatakan bahwa terdapat 3 (tiga) komponen komitmen perubahan, yaitu: (a) 

Komitmen afektif untuk perubahan (Affective commitment to change), (b) 

Komitmen normatif untuk perubahan (Normative commitment to change), dan (c) 

Komitmen kontinuans untuk perubahan (Continuance commitment to change).  

Berbagai penelitian mengenai komitmen afektif untuk perubahan 

menunjukkan bahwa komitmen afektif untuk perubahan memiliki pengaruh dan 

peran penting tidak hanya pada keberhasilan perubahan organisasi tetapi juga 

pada anggota organisasi. Pada penelitian yang dilakukan oleh Parish dkk (2008) 

terlihat bahwa komitmen afektif untuk perubahan memiliki pengaruh positif 
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terhadap munculnya proses pembelajaran individual, keterikatan emosional, 

keberhasilan perubahan organisasi, dan percepatan perubahan organisasi. Selain 

itu, penelitian dari Meyer dkk (2007); Michaelis, Stegmaier, dan Sonntag (2009); 

serta Baraldi dkk (2010) menunjukkan bahwa komitmen afektif untuk perubahan 

akan memengaruhi seseorang untuk mematuhi perubahan, memberikan usaha 

lebih yang terkait dengan perubahan, dan mengajak orang lain untuk turut 

berpartisipasi pada perubahan, serta menghasilkan kepuasan kerja (Hinduan dkk, 

2009; Raffertry & Restubog, 2010) serta memiliki hubungan yang negatif 

terhadap keinginan untuk keluar dari tempat kerja (Cunningham, 2006; Hinduan 

dkk, 2009; Neves & Caetano, 2009; Raffertry & Restubog, 2010). Hal ini sesuai 

dengan apa yang disampaikan oleh Herscovitch dan Meyer (2002) yang 

menyatakan bahwa komitmen afektif untuk perubahan adalah komitmen 

perubahan yang dianggap paling menghasilkan kinerja yang positif dibandingkan 

dengan 2 (dua) jenis komitmen untuk perubahan lainnya, yaitu komitmen 

normatif untuk perubahan dan komitmen kontinuans untuk perubahan.  

Mengingat pentingnya komitmen afektif untuk perubahan, untuk itu perlu 

diteliti faktor-faktor yang dapat meningkatkan komitmen afektif untuk perubahan. 

Sejauh ini, penelitian mengenai faktor-faktor yang memengaruhi komitmen afektif 

untuk perubahan terdiri dari 2 (dua) kategori, yaitu: (1) faktor yang berasal dari 

lingkungan organisasi (konteks), dan (2) faktor yang berasal dari diri individu atau 

anggota organisasi. Faktor yang berasal dari lingkungan organisasi antara lain 

adalah: a) hubungan atasan-bawahan (Parish dkk, 2008); (b) gaya kepemimpinan 

(Yu dkk, 2002; Herold dkk, 2008; Lo dkk, 2010; Kool dan Van Dierendonck, 

2012); (c) keadilan organisasi (Fuchs & Edward, 2011); (d) komunikasi 

perubahan (Chawla & Kelloway, 2004; Conway & Monks, 2008); (e) ketepatan 

perubahan (Neves, 2009); f) keikutsertaan pengambilan keputusan (Chawla & 

Kelloway, 2004); dan (g) kepemimpinan transformasional (Herold dkk, 2008; Liu, 

2010). Selain itu, berbagai penelitian mengenai faktor individu yang memengaruhi 

komitmen afektif terhadap perubahan, antara lain adalah: (a) motivasi kerja 

(Parish dkk, 2008); (b) otonomi peran (Parish dkk, 2008); (c) komitmen 

organisasi (Neubert & Cady, 2001; Herold dkk, 2008); (d) internal locus of 

control (Chen & Wang, 2007); dan (e) kepercayaan pada organisasi (Kalyal & 

Saha, 2008). 

Salah satu variabel yang seringkali dihubungkan dengan keberhasilan atau 

kegagalan suatu program perubahan organisasi adalah pemimpin perubahan 

(Quinn, 2004; Pfeffer, 2005; Kotter, 2007; Gilley dkk, 2008; Gilley dkk, 2009). 

Dalam hal ini, Gill (2003) menyatakan bahwa banyak kegagalan perubahan 

organisasi disebabkan karena pemimpin, bahkan Quinn (2004) menyatakan bahwa 

50% dari kegagalan perubahan organisasi disebabkan karena pemimpin perubahan 

yang kurang tepat menerapkan kebijakannya. Sementara itu, banyak juga 

pemimpin yang dapat melakukan perubahan dengan hasil yang signifikan bagi 

organisasinya, misalnya Steve Jobbs melakukan perubahan organisasi dengan 

hasil yang mengagumkan.  

Peran pemimpin pada perubahan organisasi sangat nyata dan strategis. 

Dalam hal ini, pemimpin dengan kepemimpinan perubahannya harus memiliki 

keberanian untuk menghadapi tantangan perubahan (Smith, 2005), mampu untuk 

memotivasi dan mengajak anggota organisasi untuk berpartisipasi (Smith, 2005; 
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Kotter, 2007, Fullan, 2011), menciptakan visi untuk berubah (Kotter, 2007; 

Anderson & Anderson, 2010; Maheshwari & Vohria, 2015), mampu menciptakan 

reaksi positif pada para anggota organisasi terhadap perubahan organisasi (Seo 

dkk, 2012), dan harus dapat menumbuhkan komitmen untuk perubahan (Smith, 

2005, Anderson & Anderson, 2010; Fullan, 2011), serta memonitor dan 

mengevaluasi perubahan organisasi (Anderson & Anderson, 2010). Pemimpin 

perubahan yang dimaksud disini tidak hanya merupakan manajemen puncak, 

tetapi juga termasuk para manajer dan supervisor. Hal ini selaras dengan konsep 

dari Huy (2002) yang menyatakan bahwa kepimpinan dari pemimpin unit kerja 

memiliki peran penting dalam menentukan efektivitas sikap maupun reaksi 

emosional dari anggota organisasi terhadap perubahan organisasi. Lebih lanjut, 

penelitian yang dilakukan Gilley (2005) dan Howkins (2001) menunjukkan bahwa 

pemimpin organisasi akan memengaruhi perilaku dalam lingkungan kerja 

sehingga memungkinkan dilakukannya perubahan organisasi. Untuk itu, dapat 

dikatakan bahwa salah satu tantangan dari peran dasar dari seorang pemimpin 

perubahan adalah dalam mengelola perubahan organisasi (Ahn, Adamson & 

Dornsbuch, 2004). Gilley, McMillan, dan Gilley (2009) menambahkan bahwa 

dalam melakukan perubahan, organisasi memerlukan pemimpin perubahan yang 

handal karena tanpa pemimpin tersebut perubahan organisasi akan sulit tercapai.  

Lebih lanjut, Gilley, McMillan, dan Gilley (2009) menyatakan bahwa 

pemikiran dan keterampilan seorang pemimpin perubahan termanifestasikan pada 

perilaku, dan proses yang dapat meningkatkan atau menghambat hubungan antara 

efektivitas dari kepemimpinan dan keberhasilan perubahan organisasi. Berbagai 

keterampilan, misalnya kurangnya pemahaman mengenai proses dan 

implementasi perubahan, maupun kurangnya fleksibilitas dalam merubah sistem 

organisasi dapat menjadi penghambat keberhasilan (Gilley, 2005). Begitu juga 

halnya dengan kurangnya keterampilan dalam berkomunikasi maupun 

ketidakmampuan seorang pemimpin dalam memengaruhi seseorang untuk 

memiliki komitmen perubahan (Kotter, 1996; 2007) juga merupakan penghambat 

keberhasilan. Selain itu, hasil penelitian Gilley, McMillan, dan Gilley (2009) 

menunjukkan bahwa karakteristik pemimpin yang efektif dalam memimpin 

perubahan adalah mereka yang melakukan aktivitas memotivasi; berkomunikasi, 

melakukan coaching dan melibatkan anggota tim serta membangun tim. Hasil 

yang penting dari penelitian Gilley, McMillan, dan Gilley (2009) adalah bahwa 

kemampuan pemimpin dalam hal memotivasi orang lain, berkomunikasi secara 

efektif dan membangun tim memiliki pengaruh sebesar 59% terhadap 

keberhasilannya dalam memimpin suatu perubahan.  

Sehubungan dengan kepemimpinan pada masa perubahan organisasi, Liu 

(2010) memperkenalkan konsep kepemimpinan perubahan, yaitu suatu perilaku 

dari pemimpin yang tujuannya adalah mengimplementasikan suatu perubahan dan 

bukan untuk kegiatan operasi organisasi secara menyeluruh. Dengan perkataan 

lain, kepemimpinan perubahan berfokus pada keberhasilan pencapaian perubahan 

organisasi (Herold, 2008; Liu, 2010). Konsep kepemimpinan ini merupakan 

pengembangan dari pendekatan pengelolaan perubahan dari Kotter (1996, 2007) 

dan konsep kepemimpinan perubahan dari Herold dkk (2008).  

Lebih lanjut, Liu (2010) menyatakan bahwa kepemimpinan perubahan 

terdiri dari 2 (dua) dimensi, yaitu perilaku menjual-perubahan dan perilaku 
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mengimplementasi-perubahan. Dimensi perilaku menjual-perubahan adalah 

mengkomunikasikan dan mensosialisasikan mengenai perubahan yang terdapat di 

organisasi (Kotter, 1996, 2007; Liu, 2010). Dimensi kedua adalah perilaku 

mengimplementasi-perubahan, yang merupakan serangkaian kegiatan dari 

pemimpin yang bertujuan untuk mengimplementasikan perubahan. Dengan 

perkataan lain, pemimpin dengan kepemimpinan perubahannya berperan untuk 

menjual dan mensosialisasikan perubahan, serta mengimplementasikan perubahan 

dalam rangka menyukseskan keberhasilan perubahan organisasi (Liu, 2010).  

Mengingat bahwa organisasi harus berubah dan diperlukan pemimpin 

perubahan yang mengetahui dengan pasti apa yang harus dilakukan oleh seorang 

pemimpin pada saat perubahan (Herold, 2008), dan masih sangat terbatasnya 

penelitian mengenai kepemimpinan perubahan (Herold dkk, 2008; Higgs & 

Rowland, 2005), maka perlu sebuah penelitian untuk mengkaji peran 

kepemimpinan perubahan dan dinamika hubungan antara kepemimpinan 

perubahan serta variabel-variabel lain yang diduga dapat memengaruhi komitmen 

afektif untuk perubahan.  

Selain kepemimpinan perubahan, variabel penting yang tidak bisa 

diabaikan pada perubahan organisasi, adalah kepercayaan pada organisasi. 

Pritchett dan Clarkson (1997) menyatakan bahwa kepercayaan pada organisasi 

adalah inti dari perubahan organisasi, karena pada saat terjadi perubahan 

organisasi, kepercayaan pada organisasi cenderung menurun, padahal sangat 

diperlukan. Lebih lanjut, Bibb dan Kourdi (2004) menegaskan pentingnya 

kepercayaan pada organisasi dengan menyatakan bahwa tanpa adanya 

kepercayaan pada organisasi maka perubahan organisasi tidak akan pernah terjadi 

dengan lancar, karena bila anggota organisasi sudah tidak memercayai 

organisasinya, maka ia akan melakukan berbagai kegiatan yang tidak produktif, 

termasuk diantaranya tidak mendukung perubahan organisasi.  

Pada masa perubahan organisasi, kepercayaan pada organisasi perlu 

dimiliki oleh anggota organisasi, hal ini akan membuat anggota organisasi 

berkurang kecemasannya (Bruhn, Zajae, & Alkazemi, 2001). Adanya kepercayaan 

pada organisasi dari para anggota organisasi juga dapat memunculkan ketenangan 

pada lingkungan kerja, dalam arti anggota organisasi merasa dapat mengandalkan 

manajemen mengenai kesejahteraannya serta keamanan status pekerjaannya di 

masa mendatang (Searle & Ball, 2004; Li dkk, 2011). Sebagai akibat dari 

munculnya rasa aman, tenang serta adanya rasa percaya, anggota organisasi akan 

mendukung berbagai kebijakan yang dikeluarkan oleh manajemen (Albrecht & 

Travaglione, 2003; Kalyal & Saha, 2008), termasuk di dalamnya mendukung 

kebijakan manajemen mengenai perubahan organisasi (Elving, 2005). Hal ini 

yang membuat anggota organisasi memiliki kemauan untuk mendukung 

perubahan organisasi, dan membangun kepercayaan pada organisasi adalah 

merupakan salah satu tanggung jawab dari pemimpin perubahan. 

Penelitian ini menggunakan konsep kepercayaan pada organisasi 

Cummings dan Bromiley (1996) yang menyatakan bahwa kepercayaan pada 

organisasi adalah kepercayaan anggota organisasi pada manajemen bahwa 

manajemen akan selalu terbuka dan jujur terhadap komitmen yang telah 

dibuatnya. Kepercayaan pada organisasi terdiri dari 3 (tiga) dimensi yaitu: (a) 
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prediktabilitas, yaitu bertindak secara konsisten dari waktu ke waktu; (b) 

integritas, yaitu kejujuran pada waktu melakukan negosiasi; dan (c) kebaikan hati, 

yaitu tidak akan mengambil keuntungan dan memanfaatkan kepercayaan untuk 

kepentingan pribadi pada waktu terjadi perubahan organisasi.  

Meskipun peran kepercayaan pada organisasi di saat perubahan organisasi 

adalah penting (Bruhn, Zajae & Alkazemi, 2001; Albrecht & Travaglione, 2003; 

Searle & Ball, 2004; Bibb & Kourdi, 2004; Elving, 2005; Kalyal & Saha, 2008; Li 

dkk, 2011), khususnya yang berhubungan dengan komitmen afektif untuk 

perubahan, tetapi penelitian mengenai hubungan antara kepercayaan pada 

organisasi terhadap komitmen afektif untuk perubahan masih sangat terbatas, 

khususnya di Indonesia. Mengingat pentingnya kepercayaan pada organisasi pada 

saat perubahan organisasi, serta masih sangat terbatasnya penelitian mengenai hal 

ini, untuk itu penelitian ini akan meneliti mengenai pengaruh positif kepercayaan 

pada organisasi terhadap komitmen afektif untuk perubahan pada BUMN yang 

bergerak di sektor keuangan non-bank di Indonesia. 

Pada perubahan organisasi, kondisi yang ada adalah situasi yang ambigu, 

sehingga seringkali menimbulkan rasa kurang nyaman dan stress bagi anggota 

organisasi (Pritchett & Clarkson, 1997). Untuk itu diperlukan adanya rasa berdaya 

psikologis, yaitu perasaan positif mengenai diri sendiri sehingga mampu 

menghadapi perubahan organisasi. Menurut Spreitzer (1995, 2007) rasa berdaya 

psikologis (psychological empowerment) adalah suatu konstruk motivasi yang 

tercermin dari 4 (empat) dimensi yaitu: (a) kebermaknaan, (b) kompetensi, (c) 

determinasi, dan (d) dampak. Spreitzer (1995, 2007) menyatakan bahwa rasa 

berdaya psikologis bukan merupakan suatu trait kepribadian yang terdapat dalam 

diri seseorang, melainkan merupakan sekumpulan kognisi yang terbentuk oleh 

lingkungannya. Spreitzer (2007) lebih lanjut menyatakan bahwa rasa berdaya 

psikologis merupakan suatu hasil dari proses interaksi antara karakteristik 

kepribadian seseorang dengan lingkungan kerjanya. Untuk itu, adanya lingkungan 

serta iklim organisasi yang kondusif diharapkan akan dapat membangun rasa 

berdaya psikologis dalam diri anggota organisasi. 

Meskipun rasa berdaya psikologis diperlukan dalam menghadapi 

perubahan organisasi, pada saat ini penelitian mengenai pengaruh rasa berdaya 

psikologis terhadap komitmen afektif untuk perubahan terlihat masih sangat 

terbatas. Penelitian yang telah dilakukan pada umumnya adalah mengenai 

pengaruh rasa berdaya psikologis terhadap komitmen organisasi, yang antara lain 

dilakukan oleh Bordin, Bartram, dan Casimir (2007) serta Spreitzer (2007) yang 

menunjukkan bahwa rasa berdaya psikologis memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi. Selain itu, terdapat pula penelitian mengenai hubungan 

antara komitmen organisasi terhadap komitmen untuk perubahan (Neubert & 

Cady, 2001; dan Herold dkk, 2008) yang menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi memiliki pengaruh positif terhadap komitmen untuk perubahan. 

Konsep komitmen untuk perubahan adalah merupakan pengembangan dari konsep 

komitmen organisasi (Herscovitch & Meyer, 2002). Berdasarkan uraian mengenai 

pentingnya rasa berdaya psikologis pada perubahan organisasi, serta masih sangat 

terbatasnya penelitian mengenai rasa berdaya psikologis yang dihubungkan 

dengan perubahan organisasi maupun komitmen afektif untuk perubahan, maka 
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pada penelitian ini rasa berdaya psikologis menjadi salah satu variabel yang akan 

diteliti. 

Dalam hubungannya dengan perubahan organisasi di Indonesia, 

pemerintah menyadari bahwa perubahan perlu dilakukan di lingkungan organisasi 

pemerintah, apalagi saat ini Indonesia sedang dalam masa pembangunan. Untuk 

itu, berbagai perubahan organisasi dilakukan oleh BUMN dalam rangka 

memenuhi tuntutan dari lingkungan, dan saat ini organisasi-organisasi tersebut 

telah berhasil menjadi perusahaan-perusahaan yang besar di Indonesia. 

Berdasarkan pengamatan mengenai perubahan yang dilakukan oleh BUMN-

BUMN tersebut di atas, terlihat bahwa keberhasilan perubahan organisasi pada 

institusi-institusi tersebut antara lain tergantung dari peran pemimpin dengan 

kepemimpinannya.  

Mengacu pada konsep kemimpinan perubahan dari Liu (2010), terlihat 

bahwa salah satu peran pemimpin perubahan adalah menjual-perubahan, dengan 

cara mengkomunikasikan dan mensosialisasikan perubahan. Efekftivitas cara 

mengkomunikasikan perubahan adalah penting, karena hal ini akan memengaruhi 

efektivitas perubahan organisasi (Chawla & Kelloway, 2004). Berbagai informasi 

yang diperoleh pada saat sosialisasi perubahan organisasi akan membuat anggota 

organisasi mengetahui secara lebih jelas mengenai proses yang akan terjadi pada 

perubahan serta bagaimana cara mengimplementasikan perubahan, serta 

bagaimana kebijakan serta sikap manajemen terhadap perubahan. Selain itu, 

berbagai kegiatan yang dilakukan oleh pemimpin dalam mengimplementasikan 

perubahan antara lain adalah membantu bawahannya untuk mengatasi masalah 

karena adanya perubahan di organisasi (Kotter, 1996; Kotter, 2007; Liu, 2010), 

memonitor dan mengkomunikasikan kemajuan dari perubahan (Liu, 2010), dan 

memberdayakan anggota organisasi supaya tidak mengalami masalah dalam 

mengimplementasikan perubahan (Kotter, 1996; Liu, 2010; Anderson & 

Anderson, 2010). Untuk itu, dapat dinyatakan bahwa dengan adanya komunikasi 

yang jelas mengenai perubahan organisasi, maka keragu-raguan anggota 

organisasi terhadap manajemen mengenai perubahan organisasi akan berkurang, 

dan hal ini akan dapat memunculkan kepercayaan pada organisasi. Selain itu, cara 

mengkomunikasikan perubahan akan dapat memengaruhi komitmen afektif untuk 

perubahan (Chawla & Kelloway, 2004; Conway & Monks, 2008). Selain itu pula, 

dengan perilaku kepemimpinan yang ditampilkan pada saat mengimplementasi-

perubahan, antara lain membantu menyelesaikan masalah dan memberdayakan 

anggota organsiasi dapat memunculkan kepercayaan pada organisasi (Liu, 2010). 

Hal ini selaras dengan penelitian Albrecht dan Travaglione (2003) dan Elving 

(2005) yang menunjukkan bahwa dengan adanya kepercayaan pada organisasi 

maka anggota organisasi akan memberikan dukungan penuh pada manajemen dan 

akan menerima perubahan (Kalyal & Saha, 2008).  

Dalam hubungannya dengan pemimpin perubahan, Kotter (1996, 2007) 

menyatakan bahwa salah satu tahapan yang perlu dilakukan oleh seorang 

pemimpin perubahan adalah memberdayakan para anggota organisasi 

(bawahannya). Pernyataan ini dipertegas oleh Blanchard (2006) yang menyatakan 

bahwa seorang pemimpin perubahan harus memperhatikan faktor psikologis yang 

dihadapi oleh anggota organisasi atau bawahannya. Faktor psikologis tersebut 

antara lain adalah munculnya rasa cemas, rasa kurang percaya diri akan 
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kemampuannya, serta kurang percaya terhadap organisasi (Pritchett & Clarkson, 

1997). Dalam hubungannya dengan kepemimpinan mengimplementasi-perubahan, 

Liu (2010) serta Anderson dan Anderson (2010) menyatakan bahwa berbagai 

perilaku mengimplementasi-perubahan antara lain adalah membantu bawahannya 

untuk mengatasi masalah karena perubahan di organisasi (Kotter, 1996; Liu, 

2010), dan melakukan pemberdayaan anggota organisasi (Kotter, 1996, 2007; 

Karp & Helgo, 2009; Liu, 2010; Anderson & Anderson, 2010). Meskipun 

demikian, berbagai kegiatan pemberdayaan tersebut lebih bersifat untuk 

peningkatan kompetensi, sedangkan pengembangan rasa berdaya psikologis 

memerlukan usaha yang lebih bersungguh-sungguh, yaitu perlu membangun iklim 

psikologis terlebih dahulu (Wallace dkk, 2011). Untuk membangun iklim 

psikologis pemimpin melalui kepemimpinan perubahannya perlu membangun 

hubungan baik, iklim rasa saling percaya, saling menghormati dan menghargai, 

saling toleransi, serta iklim kebersamaan (Meshinko, 2013; Williams, 2015). 

Dengan adanya iklim psikologis yang kondusif, hal ini akan membuat anggota 

organisasi merasa nyaman dalam bersikap, bertindak, mengekspresikan diri, dan 

melakukan aktualisasi diri. Ini berarti, kepemimpinan perubahan akan 

memunculkan rasa berdaya psikologis dalam diri karyawan yang akan 

memunculkan komitmen afektif terhadap perubahan. 

Sementara itu, Spreitzer (1995) menyatakan bahwa rasa berdaya 

psikologis terbentuk berdasarkan proses interaksi antara individu dengan 

lingkungannya. Untuk itu, dengan adanya iklim psikologis yang kondusif dapat 

membuat anggota organisasi merasa bahwa pekerjaannya adalah sesuatu yang 

bermakna, merasa memiliki kompetensi yang membuatnya mampu mengambil 

keputusan, menyesuaikan diri pada lingkungan kerja, serta dapat memengaruhi 

lingkungan kerja, termasuk pada kondisi perubahan organisasi. Dengan perkataan 

lain, anggota organisasi memiliki rasa berdaya psikologis (Spreitzer, 1995, 2007). 

Pendapat tersebut ditunjang oleh penelitian yang dilakukan oleh Jimmieson dkk 

(2004) yang menunjukkan bahwa anggota organisasi yang melihat bahwa 

perubahan organisasi merupakan suatu keadaan yang dapat dikendalikannya akan 

membuatnya memiliki kemampuan untuk menyesuaikan diri serta menghadapi 

perubahan. Berdasarkan uraian tersebut, tampak bahwa dengan adanya rasa 

nyaman dalam menghadapi perubahan organisasi, serta adanya perasaan bahwa 

anggota organisasi dapat memengaruhi lingkungan organisasi, maka hal ini dapat 

membuat seseorang ingin terlibat dan mendukung pada perubahan yang dilakukan 

organisasi. 

Dari uraian mengenai kepemimpinan perubahan, kepercayaan pada 

organisasi, rasa berdaya psikolois, terlihat bahwa ke-3 (tiga) variabel tersebut 

saling berhubungan, dan berpengaruh terhadap komitmen afektif untuk 

perubahan. 

 

B. Masalah Penelitian 

Secara teoritis kepemimpinan perubahan akan dapat meningkatkan 

komitmen afektif untuk perubahan melalui pengembangan kepercayaan pada 

organisasi dan rasa berdaya psikologis, tetapi hal tersebut baru berupa teori dan 

perlu dibuktikan dalam penelitian. Selain itu, masih terdapat silang pendapat 
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mengenai dinamika hubungan antara variabel yang memengaruhi komitmen 

afektif untuk perubahan.  

Berdasarkan pembahasan mengenai peran kepemimpinan perubahan, 

kepercayaan pada organisasi, rasa berdaya psikologis, dan komitmen afektif untuk 

perubahan, maka pertanyaan yang ingin dijawab pada penelitian ini adalah:  

“Apakah kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan melaui kepercayaan pada organisasi 

dan rasa berdaya psikologis?” 

 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji model teoritik mengenai pengaruh dari 

kepemimpinan perubahan terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis. 

2. Manfaat penelitian 

Manfaat hasil penelitian ini berbentuk (1) teoritik dan (2) aplikatif yang keduanya 

diharapkan dapat memberikan sumbangan secara akademik dan secara manajerial. 

2.1. Manfaat teoritik 

Dengan adanya pembuktian model teoritik diharapkan dapat memberikan 

kontribusi teori mengenai peran kepemimpinan perubahan pada komitmen afektif 

untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya 

psikologis. Disamping itu, hasil penelitian ini diharapkan juga dapat memberikan 

kontribusi teori mengenai faktor-faktor yang perlu diperhatikan dalam 

membangun komitmen afektif untuk perubahan.  

2.2. Manfaat aplikatif 

Kontribusi aplikatif dari penelitian ini diharapkan akan dapat menjadi 

masukan bagi organisasi maupun para pemimpin perubahan untuk dapat 

menyiapkan dan mengelola perubahan sehingga perubahan organisasi dapat 

berhasil atau efektif. Secara umum durasi jabatan dalam memimpin BUMN 

adalah terbatas, maka dengan mengetahui peran pemimpin dan kepemimpinan 

perubahannya dalam membangun komitmen afektif untuk perubahan peran dari 

kepercayaan pada organisasi, serta rasa berdaya psikologis pada hubungan 

tersebut, diharapkan dari hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi 

BUMN serta para pemimpin perubahan dalam melakukan perubahan organisasi. 

D. Tinjauan Pustaka 

1. Komitmen afektif untuk perubahan 

Pengertian komitmen untuk perubahan yang digunakan untuk meneliti 

mengenai komitmen untuk perubahan adalah konsep yang dikembangkan oleh 

Herscovitch dan Meyer (2002), dan menterjemahkan komitmen untuk perubahan 

sebagai suatu kekuatan pola pikir (mind-set) yang menyebabkan individu merasa 

terikat untuk mendukung pencapaian keberhasilan implementasi perubahan 

organisasi. Herscovitch dan Meyer (2002) menyatakan bahwa komitmen untuk 

perubahan memiliki 3 (tiga) komponen atau dimensi, yaitu: a) Komitmen afektif 

untuk perubahan (Affective commitment to change), yang merupakan keinginan 

individu untuk mendukung perubahan, karena menganggap perubahan tersebut 



9 

adalah penting dan bermanfaat bagi organisasi; b) Komitmen normatif untuk 

perubahan (Normative commitment to change), yaitu suatu perasaan 

tanggungjawab untuk mendukung suatu perubahan; dan c) Komitmen kontinuans 

untuk perubahan (Continuance commitment to change), yaitu suatu kesadaran 

bahwa terdapat biaya bila melakukan penolakan terhadap perubahan.  

 Dalam hal ini mengingat bahwa komitmen afektif untuk perubahan 

(affective commitment to change), dapat mewakili komitmen untuk perubahan, 

maka peneliti hanya menggunakan konsep komitmen afektif untuk perubahan 

pada penelitian ini.  Herscovitch dan Meyer (2002) mendefinisikan komitmen 

afektif untuk perubahan adalah suatu keinginan untuk mendukung perubahan yang 

terdapat di tempat kerja berdasarkan pada perasaan positif mengenai perubahan 

tersebut. Lebih lanjut, Herscovitch dan Meyer (2002) menyatakan bahwa 

komitmen afektif untuk perubahan adalah berdasarkan atas keinginan dan hasrat 

dari individu untuk mendukung suatu perubahan, karena menganggap perubahan 

tersebut adalah penting dan bermanfaat bagi organisasi. 

 

2. Kepemimpinan perubahan 

Konsep kepemimpinan perubahan pada penelitian ini mengacu pada 

konsep dari Herold dkk (2008) yang kemudian diangkat oleh Liu (2010) dan 

dikembangkan menjadi konsep kepemimpinan perubahan. Berdasarkan konsep 

dari Liu (2010), peneliti mengartikan kepemimpinan perubahan sebagai suatu 

perilaku dari kepemimpinan yang tujuannya adalah untuk mengimplementasikan 

suatu perubahan, dan bukan kepemimpinan yang diterapkan untuk kegiatan 

organisasi secara umum melainkan hanya untuk perubahan organisasi. Lebih 

lanjut, Liu (2010) menjelaskan kepemimpinan perubahan sebagai kepemimpinan 

yang berfokus pada serangkaian perilaku spesifik yang dapat mendukung 

terjadinya perubahan, serta akan melibatkan anggotanya agar mengerti dan merasa 

memiliki perubahan yang sedang terjadi. Terdapat dua dimensi kepemimpinan 

perubahan yaitu (a) Perilaku menjual-perubahan (change-selling behavior). 

Perilaku ini berfokus kepada bagaimana usaha pemimpin untuk ‘menjual’ 

perubahan kepada anggotanya, dengan cara menyampaikan mengapa perubahan 

harus dilakukan (Liu, 2010), dan (b) perilaku mengimplementasi-perubahan 

(change-implementing behavior), yaitu perilaku pemimpin pada saat penerapan 

perubahan dan proses konsolidasi, yaitu perilaku pemimpin dalam 

mengimplementasi perubahan dimana pemimpin mendorong anggota organisasi 

untuk menerima perubahan melalui implementasi perubahan organisasi dalam 

usaha untuk mencapai keberhasilan perubahan organisasi. 

 

3. Kepercayaan pada organisasi 

Kepercayaan pada organisasi adalah kepercayaan pada manajemen, bahwa 

manajemen/organisasi akan selalu terbuka dan jujur terhadap komitmen yang 

telah dibuatnya. Cummings dan Bromiley (1996) menyatakan bahwa kepercayaan 

pada organisasi terdiri dari 3 (tiga) dimensi perilaku yaitu: (a) Apakah seseorang 

akan menepati komitmen yang telah dibuatnya; (b) Bernegosiasi secara jujur; dan 

(c) Menghindari untuk mengambil kesempatan atau keuntungan dari pihak/orang 

lain. Lebih lanjut, Cummings dan Bromiley (1996) mendefinisikan kepercayaan 

pada organisasi sebagai harapan terhadap seseorang atau kelompok akan 

melakukan: (a) Perbuatan baik berdasarkan komitmen yang sudah dibuat, baik 
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eksplisit maupun implisit (biasa disebut dengan konsistensi atau prediktabilitas); 

(b) Berperilaku jujur pada waktu melakukan negosiasi sesuai dengan komitmen 

(biasa disebut dengan integritas); dan (c) Tidak mengambil keuntungan dari pihak 

lain pada waktu terdapat kesempatan untuk melakukan hal tersebut (disebut 

dengan kebaikan hati atau benevolence). 

 

4. Rasa berdaya psikologis 

Istilah rasa berdaya psikologis merupakan terjemahan dari psychological 

empowerment yang dikembangkan oleh Thomas dan Velthouse (1990) serta 

Spreitzer (1995). Definisi yang digunakan mengenai rasa berdaya psikologis 

adalah sebagai berikut: suatu konstruk motivasi yang tercermin dari 4 (empat) 

dimensi, yaitu: kebermaknaan, kompetensi, determinasi, dan dampak (Spretzer, 

1995, 2007). 

Keterangan dari 4 empat dimensi tersebut adalah sebagai berikut: (1) 

Kebermaknaan (meaning), yaitu sejauh mana seseorang merasa bahwa 

pekerjaannya adalah bermakna; (2) Kompetensi (competence), yaitu sejauh mana 

seseorang merasa memiliki kompetensi atau kesadaran akan kepercayaan atas 

kapasitasnya; (3) Determinasi (self-determination), yaitu merupakan suatu kondisi 

dimana seseorang dapat menentukan dan mengambil keputusan; dan (4) Dampak 

(impact), yaitu sejauh mana seseorang merasa akan dapat memberikan pengaruh 

pada organisasi dan lingkungan kerjanya.  

 

5. Model Penelitian 

Pada waktu terjadi perubahan organisasi, kepercayaan pada organisasi 

diperlukan karena bila anggota organisasi tidak percaya, maka mereka akan tidak 

mau mengikuti kebijakan manajemen yang terkait dengan perubahan organisasi. 

Untuk itu, diperlukan pemimpin perubahan yang dapat memotivasi anggota 

organisasi untuk menampilkan perilaku yang mencerminkan komitmen afektif 

untuk perubahan dengan cara mengembangkan kepercayaan pada organisasi 

(Isaac dkk, 2001).  

Salah satu fungsi dari pemimpin perubahan adalah menjual perubahan 

(Liu, 2010; Anderson & Anderson, 2010), yaitu mengkomunikasikan dan 

mensosialisasikan perubahan. Dengan adanya kegiatan sosialisasi dan komunikasi 

dari pemimpin perubahan, maka akan dapat menghilangkan berbagai kesimpang-

siuran informasi yang beredar tentang perubahan organisasi, sehingga dengan 

adanya komunikasi yang baik dapat memunculkan kepercayaan pada organisasi 

maupun komitmen afekif untuk perubahan (Chawla & Kelloway, 2004; Conway 

& Monks, 2008). Dengan adanya kepercayaan pada organisasi, pemimpin akan 

dapat memelihara dukungan dari anggota organisasi terhadap 

organisasi/manajemen (Elving, 2005; Albrecht & Travaglione, 2003), dan akan 

dapat memunculkan komitmen afektif untuk perubahan (Kalyal & Saha, 2008). 

Sementara itu, rasa berdaya psikologis perlu dimiliki pada waktu terjadi 

perubahan organisasi (Spreitzer, 1995), dan pengembangan rasa berdaya 

psikologis ini merupakan salah satu tugas dari pemimpin perubahan. Hal ini 

selaras dengan apa yang dinyatakan oleh Kotter (1996), Blanchard (2006), Karp 

dan Helgo (2009), Anderson dan Anderson (2010), dan Isaac (2011) bahwa 
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pemimpin dalam menjalankan dan mengimplementasikan program perubahan 

organisasi harus melakukan pemberdayaan bagi anggota organisasi. 

Pengembangan rasa berdaya psikologis tersebut, tidak hanya merupakan 

pemberdayaan kompetensi, tetapi juga rasa berdaya psikologis secara 

keseluruhan, dan hal ini dapat dibangun melalui iklim psikologis (Wallace dkk, 

2011). 

Dengan perkataan lain, pemimpin melalui kepemimpinan perubahannya, 

harus dapat mengembangkan rasa berdaya psikologis pada para anggota 

organisasi yang terkena dampak perubahan, supaya mereka merasa memiliki 

kompetensi, mampu menghadapi kecemasannya pada saat terdapat perubahan 

organisasi, bahkan merasa mampu memengaruhi kondisi lingkungannya 

(Anderson & Anderson, 2010; Liu, 2010). 

Sementara itu, dengan dimilikinya rasa berdaya psikologis dalam diri 

anggota organisasi akan membuat seseorang merasa mampu dalam menghadapi 

perubahan organisasi (Spreitzer, 1995; Galpin,1996). Berdasarkan penelitian rasa 

berdaya psikologis memberikan pengaruh positif terhadap komitmen organisasi, 

dan komitmen untuk perubahan merupakan pengembangan dari komitmen 

organisasi, maka asumsinya adalah rasa berdaya psikologis dapat memunculkan 

komitmen afektif untuk perubahan.  

Mengacu pada pembahasan mengenai kepemimpinan perubahan, 

kepercayaan pada organisasi, dan komitmen afektif untuk perubahan, dapat 

dinyatakan bahwa kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa 

berdaya psikologis. Hipotesis yang dicerminkan dalam model akan diuji pada 

penelitian ini, dan dinamika hubungan yang ada antar variabel akan diuji melalui 

model seperti pada Gambar 2.1 di bawah ini.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model penelitian. 

 

E. Metode Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, 

melalui kuesioner untuk pengambilan data dan diolah dengan metode statistik 

Structural Equation Modeling (SEM). Responden penelitian ini berjumlah 539 
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pada tingkat individu, yaitu persepsi individu mengenai komitmen afektif 

terhadap perubahan, kepemimpinan perubahan, kepercayaan pada organisasi, dan 

rasa berdaya. Variabel yang diteliti ada 4 (empat), yaitu: (1) Komitmen afektif 

untuk perubahan berdasarkan konsep komitmen untuk perubahan Herscovitch dan 

Meyer (2002); (2) Kepemimpinan perubahan berdasarkan konsep dari Liu (2010); 

(3) Kepercayaan pada organisasi berdasarkan konsep Cummings dan Bromiley 

(1996); dan (4) Rasa berdaya psikologis berdasarkan konsep dari Spreitzer (1995).  

Penelitian dilakukan di dua BUMN A dan BUMN B, dengan alasan karena 

kedua BUMN tersebut sudah melakukan perubahan organisasi dan pada saat 

survey pengambilan data untuk penelitian ini keduanya masih melakukan 

perubahan. Pada penelitian ini analisis dilakukan secara gabungan kedua BUMN 

tersebut serta secara masing-masing BUMN, untuk mengidentifikasi perbedaan 

profil antara kedua BUMN tersebut.  

 

F. Hipotesis Penelitian 

Model yang diuji pada penelitian ini dibangun berdasarkan pengembangan 

teori, dan hipotesis utama pada penelitian ini adalah: 

Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 

afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa 

berdaya psikologis. 

Dari hipotesis utama tersebut terdapat turunan hipotesis, yaitu: 

 H1: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap 

kepercayaan pada organisasi.  

 H2: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap rasa 

berdaya psikologis. 

 H3: Kepercayaan pada organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan. 

 H4: Rasa berdaya psikologis memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan. 

 H5: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada 

organisasi. 

 H6: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan melalui rasa berdaya psikologis.  

 

G. Hasil Penelitian 

1. Hasil Pengujian Hipotesis Utama: Kepemimpinan perubahan memiliki 

pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis utama yang menyatakan 

bahwa kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 

afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya 

psikologis (p-value=0,0872, RMSEA=0,03, GFI=0,99) adalah terbukti. Hasil ini 
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membuktikan bahwa model yang dibangun berdasarkan hubungan dari variabel-

variabel tersebut adalah fit (Bryne, 1998), yaitu konsep teori yang dibangun 

mengenai kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis didukung oleh data yang 

diperoleh. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan perubahan 

tidak akan dapat memengaruhi komitmen afektif untuk perubahan secara langsung 

tetapi dilakukan melalui pengembangan kepercayaan pada organisasi dan rasa 

berdaya psikologis. 

Pada penelitian ini ditunjukkan bahwa kepemimpinan perubahan akan 

memengaruhi munculnya kepercayaan pada organisasi, melalui perilaku 

kepemimpinan perubahan dalam mengkomunikasikan perubahan maupun dalam 

mengimplementasi perubahan. Dengan adanya proses komunikasi yang baik yang 

dilakukan pada saat sosialisasi maupun implementasi membuat anggota organisasi 

akan jelas mengenai perubahan yang akan dilakukan (Kotter, 2007; Anderson & 

Anderson, 2010; Liu, 2010) dan hal ini akan memunculkan kepercayaan pada 

organisasi (Joseph & Winston, 2005; Hurley, 2012), yaitu bahwa manajemen akan 

bersikap dan bertindak benar, dapat dipercaya, memiliki integritas, serta memiliki 

keyakinan bahwa anggota organisasi tidak akan dimanfaatkan oleh manajemen. 

Dengan adanya kepercayaan pada organisasi akan membuat anggota organisasi 

memiliki loyalitas terhadap organisasi dan mau mengikuti berbagai kebijakan 

organisasi termasuk perubahan organisasi (Albrecht & Travaglione, 2003; Elving, 

2005), dan akhirnya akan memunculkan komitmen afektif untuk perubahan 

(Kalyal & Saha, 2008), yaitu dengan menunjukkan keinginan untuk bekerja demi 

keberhasilan perubahan organisasi, misalnya dengan mengikuti perubahan yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. 

Pemimpin dengan kepemimpinan perubahannya baik pada saat sosialisasi 

maupun implementasi perubahan, membangun adanya rasa berdaya psikologis 

melalui berbagai kegiatan pemberdayaan, yang dilakukan antara lain dengan 

coaching dan mentoring yang tujuannya untuk membangun kompetensi (Palmer 

& Dunford, 2002; Karp & Helgo, 2009; Palmer,Dunford & Atkin, 2009; 

Anderson & Anderson, 2010; Liu, 2010). Selain itu pula, pemimpin dengan 

kepemimpinan perubahan menciptakan iklim psikologis (Hart dkk., 2011), karena 

melalui adanya iklim psikologis yang kondusif dapat membangun rasa berdaya 

psikologis (Wallace dkk., 2011). Hal ini selaras dengan pernyataan Spreitzer 

(1995; 2007) bahwa rasa berdaya psikologis merupakan interaksi antara 

karakteristik kepribadian seseorang dengan lingkungannya. Dengan adanya rasa 

berdaya psikologis, maka anggota organisasi akan merasa bahwa pekerjaannya 

adalah bermakna, memiliki kompetensi, mampu mengambil keputusan secara 

mandiri serta dapat mempengaruhi lingkungannya dan hal ini semua akan 

membuatnya nyaman meskipun harus menghadapi perubahan (Spreitzer, 1995; 

2007), serta perasaan mampu ini akan menghilangkan penolakannya terhadap 

perubahan (Galpin, 1996) yang akan memunculkan komitmen afektif untuk 

perubahan. Dengan perkataan lain, dapat dikatakan bahwa kepemimpinan 

perubahan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan, 

melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis. 
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Gambar 2. Hasil Pengujian Model. 

 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengaruh dari kepemimpinan 

perubahan terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada 

organisasi dan rasa berdaya psikologis adalah sebesar 0,40 atau 40%, sedangkan 

60% lainnya adalah dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti 

pada penelitian ini, misalnya: keadilan organisasi, komunikasi perubahan, internal 

locus of control maupun variabel-variabel lainnya. 

2. Hasil pengujian H1: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif 

terhadap kepercayaan pada organisasi. 

Hasil penelitian membuktikan hipotesis pertama, yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap kepercayaan pada 

organisasi adalah diterima atau terbukti. Dalam arti kepemimpinan perubahan 

baik melalui perilaku menjual-perubahan maupun melalui perilaku 

mengimplementasi-perubahan (Liu, 2010) memiliki pengaruh positif pada 

munculnya kepercayaan pada organisasi, yaitu percaya bahwa manajemen 

memiliki konsistensi, integritas, dan kebaikan hati, sehingga anggota organisasi 

tidak merasa dimanfaatkan oleh manajemen (Cummings & Bromiley, 1996). 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dimensi yang terdapat pada 

kemimpinan perubahan yaitu perilaku menjual-perubahan dan dimensi perilaku 

mengimplementasi-perubahan memiliki skor yang sama besar, yaitu keduanya 

memiliki muatan faktor sebesar 0,78, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

keduanya bersama-sama menjadi indikator dari kepemimpinan perubahan. 

Dengan perkataan lain, efektivitas kepemimpinan perubahan yang dilihat dari dua 
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dimensi tersebut, yaitu bagaimana seorang pemimpin perubahan menjual dan 

mensosialisasikan perubahan serta bagaimana caranya mengimplementasikan 

perubahan adalah sama.  

Untuk itu, dalam memimpin suatu perubahan perlu adanya kegiatan 

sosialisasi mengenai perubahan dan proses implementasi dari perubahan 

organisasi. Dalam hal ini, kedua hal tersebut harus bersama-sama dilakukan, 

karena tanpa adanya proses sosialisasi yang baik (menjual perubahan), maka 

anggota organisasi kurang dapat memahami mengenai perubahan organisasi, 

sehingga kepercayaan pada organisasi kurang dapat terbina. Terlihat bahwa 

dengan adanya kepemimpinan perubahan yang baik, yaitu adanya pemimpin yang 

dapat menjual-perubahan dengan cara mengkomunikasikan dengan jelas 

mengenai perubahan yang akan dilakukan, sapa yang akan berubah, bagaimana 

proses perubahan, apa dampaknya bagi anggota organisasi, serta bagaimana 

pemimpin perubahan mengimplementasikan perubahan dengan baik, dengan cara 

memberikan contoh perilaku, menunjukkan data dan fakta perubahan organisasi, 

membantu menyelesaikan masalah yang dihadapi anggota organisasi. Selain itu, 

tanpa adanya program dan kegiatan implementasi yang baik mengenai perubahan 

organisasi, antara lain menunjukkan adanya kemajuan dan membantu anggota 

organisasi yang mengalami masalah, maka kepercayaan pada organisasi juga 

kurang terbangun. Dengan perkataan lain, kepemimpinan perubahan baik melalui 

perilaku mensosialisasikan perubahan maupun perilaku mengimplementasikan-

perubahan memiliki pengaruh positif terhadap kepercayaan pada organisasi. 

 

3. Hasil pengujian H2: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif 

terhadap rasa berdaya psikologis. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan 

bahwa kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap rasa berdaya 

psikologis adalah terbukti atau diterima. Seorang pemimpin perubahan melalui 

caranya dalam mengkomunikasikan dan mengimplementasikan perubahan 

memberikan pengaruh positif terhadap rasa berdaya psikologis. Hal ini terjadi 

dengan cara pemberian motivasi dan semangat pada waktu melakukan sosialisasi 

maupun pada waktu mengimplementasi perubahan. Selain itu, kegiatan tersebut 

dapat dilakukan baik dengan cara (a) tidak langsung, yaitu dengan cara 

membangun iklim psikologis. Dalam hal ini, pemimpin perubahan melalui 

kepemimpinan perubahannya, dalam upaya membangun iklim psikologis, antara 

lain akan membangun iklim rasa hormat dan rasa saling menghargai pada anggota 

anggota organisasi, memberikan umpan balik (Meshinko, 2013), serta 

membangun kebersamaan, hubungan baik, membangun kelekatan anggota 

organisasi (Williams, 2015). Diharapkan dengan terbangunnya iklim psikologis 

tersebut, anggota organisasi akan merasa nyaman dalam bersikap dan bertindak, 

serta mengekspresikan dirinya serta hal ini akan berpengaruh pada pengembangan 

rasa berdaya psikologis; dan (b) langsung, yaitu dengan cara melakukan 

pemberdayaan bagi anggota organisasi antara lain dengan cara memberikan 

kesempatan bagi anggota organisasi untuk berkembang untuk mengikuti 

pelatihan, diberikan coaching, mentoring (Karp & Helgo, 2009; Anderson & 

Anderson, 2010). Hal ini biasanya berhubungan dengan kompetensi, 

keterampilan, kemampuan dan pengetahuan yang dapat membangun rasa berdaya 
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psikologis anggota organisasi. Berbagai perilaku kepemimpinan perubahan yang 

ditampilkan tersebut, pada akhirnya dapat mengembangkan rasa berdaya 

psikologis dalam diri anggota organisasi, yaitu dimana seseorang akan merasa 

memiliki kompetensi yang memadai, mampu mengambil keputusan, dan merasa 

mampu untuk memengaruhi lingkungan organisasi (Spreitzer, 1995, 2007).  

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pada variabel rasa berdaya 

psikologis tampak bahwa dimensi kompetensi merupakan indikator terkuat bagi 

variabel rasa berdaya psikologis dengan muatan faktor sebesar 0,85, sedangkan 3 

(tiga) dimensi lainnya memiliki nilai yang hampir sama yaitu dimensi 

kebermaknaan memiliki muatan faktor sebesar 0,78, dimensi dampak memiliki 

muatan faktor sebesar 0,75, dan dimensi determinasi memiliki muatan faktor 

sebesar 0,72. Hal ini menunjukkan bahwa perasaan seseorang mengenai 

kepemilikan kompetensi sangat berperan pada munculnya rasa berdaya psikologis. 

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi persepsi 

seseorang mengenai kepemilikan kompetensi, maka rasa berdaya psikologis yang 

dimilikinya juga akan semakin besar. Meskipun demikian, perasaan seseorang 

mengenai penting dan bermaknanya pekerjaan yang dilakukannya, mampu 

mengambil tindakan secara mandiri serta memiliki rasa bahwa dapat 

memengaruhi lingkungan juga akan dapat memengaruhi munculnya rasa berdaya 

psikologis. Untuk itu, bila seorang pemimpin perubahan akan meningkatkan rasa 

berdaya psikologis pada anggota organisasinya, maka ia harus dapat 

menumbuhkan rasa percaya seseorang terhadap kompetensi yang dimilikinya, 

menanamkan perasaan bahwa pekerjaan yang dilakukannya adalah bermakna, 

maupun bagaimana seseorang dapat mengambil keputusan dan memengaruhi 

lingkungannya, sehingga diharapkan dengan berbagai kegiatan pemberdayaan 

yang dilakukan akan dapat meningkatkan kompetensi anggota organisasi, serta 

dengan terbinanya iklim psikologis yang kohesif akan dapat membuat anggota 

organisasi merasa bahwa pekerjaannya bermakna, dan mampu mengambil 

keputusan serta memengaruhi lingkungan organisasi. 

Dengan perkataan lain, kepimimpinan perubahan baik dari perilaku 

mensosialisasikan perubahan maupun mengimplementasikan perubahan memiliki 

pengaruh positif terhadap rasa berdaya psikologis. 

4. Hasil pengujian H3: Kepercayaan pada organisasi memiliki pengaruh 

positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis ketiga yang menyatakan 

bahwa kepercayaan pada organisasi memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 

afektif untuk perubahan adalah terbukti. Dengan perkataan lain, dapat dikatakan 

bahwa dengan adanya kepercayaan pada organisasi akan membuat anggota 

organisasi merasa bahwa manajemen dapat dipercaya, memiliki konsistensi dalam 

bersikap dan bertindak, memiliki integritas, serta merasa tidak akan dimanfaatkan 

oleh organisasi selama perubahan. Rasa percaya ini akan membuat anggota 

organisasi akan mengikuti berbagai kebijakan yang dikeluarkan oleh organisasi, 

termasuk diantaranya mengikuti kebijakan perubahan organisasi serta memiliki 

komitmen untuk melaksanakan perubahan organisasi tersebut, karena 

menganggap bahwa perubahan organisasi itu bermanfaat. Kepercayaan pada 

organisasi akan membuat para karyawan loyal serta mendukung berbagai kegiatan 



17 

organisasi, termasuk perubahan organisasi, yang pada akhirnya memunculkan 

komitmen afektif untuk perubahan. 

Penelitian ini selaras dengan pernyataan Bibs dan Kourtudi (2004) yang 

menyatakan bahwa perubahan organisasi tanpa disertai dengan adanya 

kepercayaan pada organisasi maka perubahan tersebut tidak dapat dilakukan 

secara mulus. Selain itu, hasil penelitian ini selaras dengan penelitian Kalyal & 

Saha (2008) yang menunjukkan bahwa dengan adanya kepercayaan pada 

organisasi akan membangun sikap positif terhadap perubahan pada para anggota 

organisasi, yang pada akhirnya akan membentuk komitmen afektif untuk 

perubahan, dimana anggota organisasi bersedia untuk meluangkan waktu dan 

tenaga untuk keberhasilan perubahan karena menganggap bahwa perubahan yang 

dilakukan akan bermanfaat bagi organisasi. Adanya kepercayaan pada organisasi 

juga berhubungan dengan kemauan seseorang, karena dengan adanya kepercayaan 

pada organisasi bahwa mereka tidak akan dikhianati atau dimanfaatkan oleh 

manajemen selama masa perubahan, maka hal ini akan dapat memunculkan 

kemauan dari anggota organisasi atau karyawan untuk mendukung perubahan. 

Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa kepercayaan pada organisasi memiliki 

pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan. 

Hasil penelitian juga memperlihatkan bahwa ketiga dimensi dari 

kepercayaan pada organisasi, yaitu dimensi prediktabilitas memiliki muatan faktor 

sebesar 0,94, dimensi kebaikan hati memiliki muatan faktor sebesar 0,93, dan 

dimensi integritas memiliki muatan faktor sebesar 0,92. Dari skor yang diperoleh, 

terlihat bahwa skor yang ada tidak jauh berbeda. Hal ini menandakan bahwa 

dimensi prediktabilitas, dimensi kebaikan hati, dan dimensi integritas merupakan 

indikator dari kepercayaan pada organisasi yang sama pentingnya untuk dapat 

membangun adanya kepercayaan pada organisasi, dan ketiga dimensi ini secara 

bersama-sama memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk 

perubahan.  

5. Hasil pengujian H4: Rasa berdaya psikologis memiliki pengaruh positif 

terhadap komitmen afektif untuk perubahan 

Hasil penelitian membuktikan hipotesis keempat, yaitu rasa berdaya 

psikologis memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan. 

Dengan perkataan lain, dengan adanya rasa berdaya psikologis dalam diri anggota 

organisasi akan dapat memunculkan komitmen afektif untuk perubahan. Hal ini 

selaras dengan pernyataan Spreitzer (1995, 2007) yang menyatakan bahwa 

seorang yang merasa berdaya akan dapat menghadapi kondisi lingkungan 

organisasi, termasuk menghadapi perubahan organisasi yang pada akhirnya akan 

memiliki komitmen afektif untuk perubahan.  

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pada variabel rasa berdaya 

psikologis tampak bahwa dimensi kompetensi merupakan indikator terkuat bagi 

variabel rasa berdaya psikologis dengan muatan faktor sebesar 0,85, sedangkan 3 

(tiga) dimensi lainnya memiliki nilai yang hampir sama yaitu dimensi 

kebermaknaan memiliki muatan faktor sebesar 0,78, dimensi dampak memiliki 

muatan faktor sebesar 0,75, dan dimensi determinasi memiliki muatan faktor 

sebesar 0,72. Hal ini menunjukkan bahwa perasaan seseorang mengenai 

kepemilikan kompetensi sangat berperan pada munculnya rasa berdaya psikologis. 
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Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi persepsi 

seseorang mengenai kepemilikan kompetensi, maka rasa berdaya psikologis yang 

dimilikinya juga akan semakin besar. Meskipun demikian, perasaan seseorang 

mengenai penting dan bermaknanya pekerjaan yang dilakukannya juga akan 

memengaruhi munculnya rasa berdaya psikologis. Begitu pula halnya dengan rasa 

bahwa seseorang akan mampu mengambil tindakan secara mandiri, dan 

khususnya perasaan bahwa seseorang merasa bahwa ia memiliki kemampuan 

untuk memengaruhi lingkungan (dampak) akan dapat memengaruhi munculnya 

rasa berdaya psikologis. 

Adanya perasaan mampu terhadap kompetensi yang dimiliki anggota 

organisasi, maupun adanya perasaan bermakna, serta mampu mengambil 

keputusan secara mandiri, membuat anggota organisasi tidak merasa cemas 

terhadap berbagai hal yang dilakukan oleh organisasi, termasuk adanya perubahan 

organisasi. Hal ini disebabkan karena selain ia merasa memiliki kompetensi, ia 

juga merasa mampu memengaruhi lingkungan di organisasinya, sehingga 

membuatnya tetap nyaman di organisasinya meskipun terjadi perubahan 

organisasi. Selain itu, dengan adanya perasaan mampu untuk memengaruhi 

lingkungan organisasi (dampak) maka anggota organisasi akan merasa nyaman 

dalam menghadapi perubahan organisasi. Rasa nyaman tersebut akhirnya 

membuat anggota organisasi memberikan respon yang positif terhadap perubahan 

organisasi, antara lain yang tercermin pada komitmen afektif untuk perubahan. 

Dengan perkataan lain, seseorang yang memiliki rasa berdaya psikologis dapat 

memengaruhi komitmen afektif untuk perubahan. 

6. Hasil Pengujian H5: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif 

terhadap rasa komitmen afektif untuk perubahan pada organisasi melalui 

kepercayaan pada organisasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan perubahan 

berpengaruh secara positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui 

kepercayaan pada organisasi. Dalam hal ini perilaku pemimpin perubahan, baik 

yang ditampilkan pada saat melakukan sosialisasi perubahan maupun 

mengimplementasi perubahan, melalui perilakunya akan memunculkan 

kepercayaan dan dukungan pada manajemen. Dukungan yang ditampilkan 

tersebut tidak hanya pada kebijakan manajemen secara keseluruhan, tetapi juga 

dukungan terhadap perubahan organisasi yang dilakukan oleh manajemen. 

Dengan adanya dukungan anggota organsasi terhadap perubahan organisasi, maka 

hal ini akan memunculkan kemauan untuk mendukung perubahan organisasi yang 

tercermin pada komitmen afektif untuk perubahan.  

Dinamika hubungan yang ada antara kepemimpinan perubahan, 

kepercayaan pada organisasi dan komitmen untuk perubahan dapat dijelaskan 

sebagai berikut: Pada waktu terjadi perubahan organisasi seringkali informasi 

yang ada tidak jelas (ambigu), serta informasi cenderung terdistribusi dalam 

bentuk rumor dan gosip, sehingga hal ini memunculkan kurangnya kepercayaan 

pada organisasi (Pritchett & Clarkson, 1997). Untuk itu, diharapkan pemimpin 

perubahan dapat menjual perubahan dengan cara mensosialisasikan dan 

mengkomunikasikan berbagai hal, antara lain mengenai visi dan tujuan yang akan 

dicapai, perubahan yang akan dilakukan, dan berbagai hal yang terkait dengan 
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perubahan, khususnya yang akan berdampak pada anggota organisasi. Melalui 

proses komunikasi yang dilakukan, ketidakjelasan maupun kecemasan mengenai 

perubahan akan berkurang. Lebih lanjut, melalui perilaku mengimplementasi-

perubahan, maka pada saat proses perubahan, pemimpin dapat meyakinkan 

anggota organisasi bahwa manajemen dapat dipercaya serta memiliki integritas 

yang baik, memberikan fakta dan kemajuan perubahan maupun mengatasi 

masalah yang ada pada saat perubahan, hal ini semua dapat memengaruhi 

timbulnya kepercayaan pada organisasi. Dengan adanya kepercayaan pada 

organisasi, anggota organisasi akan tunduk serta mengikuti apa yang diminta oleh 

manajemen (Albrecht & Travaglione, 2003; Elving, 2005; Wilson, 2009),  

termasuk di dalamnya memiliki komitmen afektif untuk perubahan organisasi 

(Kalyal & Saha, 2008). Dengan perkataan lain, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif 

untuk perubahan, melalui kepercayaan pada organisasi.  

6. Hasil pengujian H6: Kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif 

terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui rasa berdaya 

psikologis 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan perubahan memiliki 

pengaruh positif pada komitmen afektif untuk perubahan melalui rasa berdaya 

psikologis. Hal ini selaras dengan apa yang dinyatakan oleh Spreitzer (1995) 

bahwa rasa berdaya psikologis terbentuk karena adanya interaksi antara 

lingkungan kerja dengan karakteristik kepribadian seseorang, maka 

kepemimpinan perubahan melalui perilakunya baik pada saat melakukan 

sosialisasi maupun pada waktu mengimplementasikan perubahan dapat 

mengembangkan rasa berdaya psikologis dengan berbagai cara. Cara 

pengembangan rasa berdaya psikologis dapat dilakukan baik secara: (a) tidak 

langsung yaitu melalui dibangunnya iklim psikologis (Wallace dkk, 2011) 

maupun; (b) langsung, yaitu dengan cara melakukan berbagai kegiatan 

pemberdayaan, untuk membangun kompetensi anggota organisasi (Karp & Helgo, 

2009; Anderson & Anderson, 2010). Dengan dimilikinya rasa berdaya psikologis, 

anggota organisasi memiliki rasa percaya terhadap kompetensi yang dimilikinya, 

membuatnya merasa bermakna di pekerjaan, hal ini membuatnya mampu 

mengambil keputusan secara mandiri serta merasa mampu memengaruhi 

lingkungan kerjanya (memiliki rasa berdaya psikologis) (Spreitzer, 1995; 2007). 

Dengan adanya perasaan mampu untuk memengaruhi lingkungan organisasi, 

maka membuatnya tidak merasa cemas terhadap kondisi yang terdapat di 

organisasi, bahkan pada saat terdapat perubahan organisasi (Galpin, 1996). 

Kondisi tersebut membuat anggota organisasi merasa nyaman di organisasinya 

dan akan mendukung berbagai kebijakan organisasi, termasuk menunjukkan 

komitmen afektif terhadap perubahan yang dilakukan oleh organisasi. Dengan 

perkataan lain, rasa berdaya psikologis memiliki pengaruh positif terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan, yang disebabkan karena anggota organisasi 

menganggap bahwa ia memiliki kemampuan (rasa berdaya) untuk menghadapi 

perubahan organisasi. 
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7. Hasil pengujian model pada BUMN A dan BUMN B 

Untuk mengetahui hasil analisis model yang terdapat pada BUMN A dan 

BUMN B, maka dilakukan pengujian model yang terdapat pada Gambar 3 dan 

Gambar 4 di bawah ini. 

7.1. Hasil Pengujian model pada BUMN A 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. Pengujian model pada BUMN A 

7.2. Hasil Pengujian model pada BUMN B 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. Pengujian model pada BUMN B. 

Hasil penelitian pengujian model pada kedua BUMN menunjukkan bahwa 

kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif 

untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya 

psikologis. Dengan perkataan lain, model yang diuji terbukti baik pada BUMN A 

dan BUMN B. Persamaan hasil ini dimungkinkan terjadi karena BUMN A dan 

BUMN B keduanya bergerak di bidang yang sama, yaitu asuransi atau 

penjaminan, khususnya dalam penjaminan penyaluran Kredit Usaha Rakyat 

(KUR) yang selama ini hanya dipercayakan kepada dua institusi ini saja.  

Meskipun demikian, terdapat perbedaan hasil pengujian, yaitu pada 

BUMN A kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh positif terhadap 

kepercayaan pada organisasi sebesar 0,66 sedangkan pada BUMN B pengaruhnya 

adalah sebesar 0,86. Selain itu pula, terlihat bahwa kepemimpinan perubahan pada 
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psikologis 
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perubahan 

Komitmen 

afektif untuk 
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psikologis 
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0,56* 

0,86* 0,30* 

0,30* 

df=19; Chi-Square = 27,70; p-value = 0,0893; RMSEA = 0,029; GFI = 0,99 
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BUMN A memiliki pengaruh positif terhadap rasa berdaya psikologis sebesar 

0,46, sedangkan pada BUMN B pengaruhnya adalah sebesar 0,56. Berdasarkan 

hal tersebut, dapat dikatakan bahwa pengaruh kepemimpinan perubahan pada 

BUMN B lebih besar dibandingkan dengan BUMN A. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada BUMN A kepemimpinan 

perubahan memiliki pengaruh positif terhadap kepercayaan pada organisasi 

sebesar 0,66 sedangkan pada BUMN B pengaruhnya adalah sebesar 0,86. 

Perbedaan hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh dari kepemimpinan perubahan 

pada munculnya kepercayaan pada organisasi di BUMN B lebih tinggi 

dibandingkan dengan di BUMN A. Hal ini diduga berhubungan dengan berbagai 

jenis perubahan yang dilakukan di BUMN A dirasakan lebih besar oleh para 

anggota organisasi dibandingkan dengan di BUMN B, antara lain yang tercermin 

pada perubahan dalam hal visi dan misi, yaitu BUMN A 74,81% sedangkan 

BUMN B 35,9%; adanya perbedaan kebijakan remunerasi, yaitu BUMN A 

45,47% dan BUMN B 25,27%; adanya kebijakan akuisisi bisnis, yaitu BUMN A 

sebesar 12,03% dan BUMN B sebesar 1,47%. Berbagai perbedaan perubahan 

tersebut diduga dapat memengaruhi persepsi anggota organisasi atau karyawan 

terhadap pemimpin perubahan yang mengakibatkan pengaruh kepemimpinan 

perubahan menjadi kurang optimal bila dihubungkan dengan kepercayaan pada 

organisasi. 

Selain itu, terdapat pula perbedaan hasil mengenai pengaruh positif dari 

kepemimpinan perubahan terhadap munculnya rasa berdaya psikologis, yaitu 

sebesar 0,46 pada BUMN A dan 0,56 pada BUMN B. Perbedaan hasil ini diduga 

dipengaruhi oleh adanya perhatian dari manajemen terhadap tempat kerja dan 

fasilitas pendukung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perhatian yang lebih 

besar dirasakan pada anggota organisasi BUMN B (41,03%) dibandingkan dengan 

BUMN A (24,06%). Adanya perhatian terhadap fasilitas tempat kerja membuat 

karyawan akan lebih merasa bahwa pekerjaannya adalah bermakna dan hal ini 

merupakan salah satu dimensi dari rasa berdaya psikologis. 

Disamping itu, terlihat perbedaan pada efek mediasi variabel kepercayaan 

pada organisasi dan variabel rasa berdaya psikologis pada kedua BUMN. Pada 

BUMN A total efek mediasi adalah sebesar 25%, dengan efek dari rasa berdaya 

psikologis lebih besar dibandingkan dengan kepercayaan pada organisasi (17% 

dibandingkan 8%). Sementara pada BUMN B pengaruh efek mediasi kedua 

variabel tersebut adalah 43%, dengan efek kepercayaan pada organisasi lebih 

besar dibandingkan dengan rasa berdaya psikologis (26% dibandingkan dengan 

17%). Dengan perkataan lain, dapat dikatakan bahwa pada BUMN A yang lebih 

berperan adalah rasa berdaya psikologis, sedangkan pada BUMN B yang lebih 

berperan adalah kepercayaan pada organisasi. Hal ini diduga berhubungan dengan 

berbagai jenis perubahan yang ada, profil dari kondisi kompetensi sumber daya 

manusia, maupun variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh pada BUMN A dan B, terlihat 

bahwa meskipun secara umum hasil pengujian model mengenai pengaruh positif 

kepemimpinan perubahan terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis adalah terbukti, dan 

ditemukan hal yang sama baik di BUMN A dan BUMN B, akan tetapi bila di 
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analisis lebih lanjut terlihat bahwa besaran pengaruh dari masing-masing variabel 

adalah tidak sama. Dengan perkataan lain, dapat dinyatakan bahwa faktor konteks 

organisasi, misalnya jenis perubahan, penunjang perubahan, iklim dan budaya 

organisasi dapat menjadi salah satu faktor yang berperan pada hasil yang 

diperoleh. 

 

H. Kesimpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan perubahan 

memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis, sehingga dapat 

dikatakan bahwa hipotesis utama terbukti. Pada model ini terbukti bahwa 

kepemimpinan perubahan tidak dapat langsung memengaruhi komitmen afektif 

untuk perubahan tetapi harus melalui kepercayaan pada organisasi dan rasa 

berdaya psikologis.  

Dari penelitian ini diketahui bahwa kepemimpinan perubahan memiliki 

pengaruh terhadap kepercayaan pada organisasi, dan kepercayaan pada organisasi 

memiliki pengaruh terhadap komitmen afektif untuk perubahan. Untuk itu dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan perubahan memiliki pengaruh terhadap 

komitmen afektif untuk perubahan melalui kepercayaan pada organisasi. 

Lebih lanjut, dari penelitian ini diperoleh hasil bahwa kepemimpinan 

perubahan memiliki pengaruh positif terhadap rasa berdaya psikologis pada 

anggota organisasi, dan terlihat rasa berdaya psikologis memiliki pengaruh 

terhadap komitmen afektif untuk perubahan. Dari hasil pengujian tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan perubahan melalui rasa berdaya psikologis 

memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan. 

Temuan dari penelitian menunjukkan bahwa semakin baik persepsi 

anggota organisasi terhadap kepemimpinan perubahan yang ditampilkan oleh 

pemimpin perubahan (atasannya) maka akan semakin besar pula pengaruh dari 

kepemimpinan perubahan dalam mengembangkan kepercayaan pada organisasi 

maupun rasa berdaya psikologis dari para anggota organisasi, yang pada akhirnya 

akan memunculkan komitmen afektif untuk perubahan pada para anggota 

organisasi. Dengan adanya komitmen afektif untuk perubahan,  maka anggota 

organisasi akan mendukung perubahan organisasi yang dilakukan, karena 

menganggap perubahan tersebut adalah penting dan bermanfaat bagi organisasi. 

Perilaku yang ditampilkan oleh anggota organisasi antara lain adalah dengan 

menjalankan berbagai perubahan organisasi yang dirancang oleh pemimpin 

perubahan, dan berpartisipasi secara aktif dalam perubahan. 

 

I. Implikasi 

Implikasi dari hasil penelitian ini dapat digunakan untuk dua hal, yaitu (a) 

implikasi bagi pengembangan teori, dan (b) implikasi yang menjadi masukan bagi 

organisasi. 

I.1. Implikasi bagi pengembangan teori 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan perubahan 

memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan, melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis. Hal ini berarti bahwa 
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bila seorang pemimpin perubahan menginginkan adanya komitmen perubahan 

afektif dari para anggota organisasi, maka ia tidak dapat mengabaikan iklim yang 

terdapat pada organisasi yaitu kepercayaan pada organisasi dan faktor individu 

yaitu rasa berdaya psikologis. Hal ini merupakan kontribusi teori mengenai 

kepemimpinan dalam perubahan organisasi, karena pada umumnya 

kepemimpinan selalu dihubungkan dengan keberhasilan suatu perubahan 

organisasi tanpa memperhatikan proses serta cara memimpin perubahan tersebut 

(Quinn, 2004; Blanchard, 2006; Anderson, 2007). Dengan adanya hasil penelitian 

ini, diharapkan akan memberikan kontribusi teori mengenai peran kepemimpinan 

perubahan dalam upaya menyukseskan perubahan organisasi. 

Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa kepercayaan pada organisasi 

maupun rasa berdaya psikologis penting diperhatikan dalam proses perubahan 

organisasi, yang berperan sebagai mediator antara kepemimpinan perubahan 

terhadap komitmen afektif untuk perubahan. Hasil temuan ini perlu dicermati, 

karena meskipun teori mengenai keberhasilan perubahan organisasi telah banyak 

dibahas, antara lain yang menyatakan bahwa keberhasilan perubahan organisasi 

ditentukan oleh faktor konten perubahan, konteks lingkungan organisasi, proses 

perubahan, dan individu yang terlibat/terkena dampak perubahan (Walker dkk, 

2007), tetapi belum secara rinci terdapat pembahasan mengenai apa dan 

bagaimana konteks organisasi yang ada, maupun bagaimana karakteristik dari 

individu yang terlibat serta terkena dampak dari perubahan tersebut. Hasil 

penelitian ini dapat memberikan sumbangan mengenai faktor individu, yaitu rasa 

berdaya psikologis dan persepsi anggota organisasi terhadap kepercayaan pada 

organisasi yang dapat mempengaruhi munculnya komitmen afektif untuk 

perubahan. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa faktor konteks lingkungan 

organisasi turut berperan terhadap besaran pengaruh dari kepemimpinan 

perubahan terhadap kepercayaan pada organisasi maupun rasa berdaya psikologis 

yang pada akhirnya berpengaruh pada komitmen afektif untuk perubahan. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun secara umum hasil yang diperoleh 

adalah sama antara BUMN A dan BUMN B, yaitu kepemimpinan perubahan 

memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif untuk perubahan melalui 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis, tetapi besaran dari 

pengaruh dari masing-masing variabel adalah bervariasi. Terlihat bahwa pada 

BUMN A pengaruh kepemimpinan perubahan lebih besar dibandingkan dengan 

BUMN B dalam membangun kepercayaan pada organisasi maupun rasa berdaya 

psikologis. Untuk itu, faktor konteks lingkungan organisasi perlu dijadikan salah 

satu variabel yang harus diperhatikan pada saat melakukan perubahan organisasi. 

Hal ini selaras dengan pernyataan Walker (2007) yang menyatakan bahwa 

konteks lingkungan organisasi adalah merupakan salah satu variabel keberhasilan 

pada perubahan organisasi. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kepercayaan pada organisasi 

adalah hal yang penting untuk dapat memunculkan komitmen afektif untuk 

perubahan. Hal ini juga dapat menjadi kontribusi teori pada pengelolaan 

perubahan organisasi yang lebih memberikan perhatian pada pembentukan aspek 

iklim organisasi, karena pada saat ini meskipun dinyatakan bahwa kepercayaan 

pada organisasi merupakan variabel penting bagi keberhasilan perubahan 
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organisasi, tetapi pembahasan dan penelitian mengenai perubahan organisasi 

masih jarang dihubungkan dengan variabel kepercayaan pada organisasi, sehingga 

dengan adanya penelitian ini menegaskan pentingnya persepsi anggota organisasi 

mengenai kepercayaan pada organisasi pada waktu melakukan pengelolaan 

perubahan organisasi. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa karakteristik individu, dalam 

hal ini rasa berdaya psikologis memegang peran penting bagi kemunculan 

komitmen afekif untuk perubahan. Hal ini meneguhkan teori bahwa individu 

memegang peran penting bagi keberhasilan suatu perubahan (Furst & Cable, 

2008; Ford dkk, 2008; Foster, 2008; Ellias, 2009). Hasil penelitian ini 

meneguhkan bahwa peran individu, dalam hal ini rasa berdaya psikologis bagi 

keberhasilan program perubahan organisasi adalah penting. 

 

I.2. Implikasi bagi organisasi 

Hasil penelitian ini dapat memberikan implikasi bagi organisasi khususnya 

pada organisasi milik pemerintah (BUMN) pada waktu melakukan perubahan 

organisasi. Hal yang dapat dilakukan oleh organisasi antara lain adalah: 

1) Mengembangkan kompetensi kepemimpinan perubahan.  

Terdapat tiga hal yang harus dilakukan oleh pemimpin perubahan, yaitu: (a) 

Pemimpin perubahan harus melakukan dua perilaku kepemimpinan perubahan, 

yaitu menjual perubahan (sosialisasi perubahan), dan implementasi perubahan. 

Dengan perkataan lain pengelolaan perubahan organisasi dengan kedua 

aktivitas sosialisasi dan implementasi adalah sama pentingnya untuk mencapai 

keberhasilan perubahan organisasi, melalui terciptanya komitmen afektif untuk 

perubahan, sehingga pemimpin perubahan tidak boleh mengabaikan salah satu 

dari peran tersebut; (b) pemimpin perubahan dituntut tidak hanya fokus pada 

proses dan tujuan saja, tetapi juga memperhatikan aspek manusianya yaitu 

membangun anggota organisasi untuk memiliki rasa berdaya psikologis serta 

mengembangkan kepercayaan pada organisasi, dan (c) Pemimpin perubahan 

harus memiliki keterampilan dalam menjalin hubungan interpersonal dengan 

para anggota organisasi dalam rangka membangun iklim psikologis yang 

diperlukan bagi pengembangan rasa berdaya psikologis.  

2) Mengembangkan kepercayaan pada organisasi.  

Kepercayaan pada organisasi diperlukan karena tanpa adanya rasa percaya 

pada organisasi anggota organisasi akan segan untuk menerima dan 

mendukung perubahan yang dilakukan. Untuk itu, para pemimpin perubahan 

bersama dengan para pemangku kepentingan BUMN perlu menciptakan 

program kepercayaan pada organisasi sebagai salah satu program yang perlu 

dibangun di organisasi, melalui program tata kelola organisasi (Good 

Corporate Governance-GCG) yang terbuka, jujur, dan bersih. Salah satu 

langkah awal yang perlu dilakukan adalah meningkatkan kepercayaan anggota 

organisasi pada organisasi atau manajemen dengan cara membangun 

keterbukaan manajemen terhadap kebijakan yang diambilnya. Hal ini dapat 

diikuti dengan berbagai forum-forum diskusi antara manajemen dengan 

karyawan, begitu pula berbagai media komunikasi dibentuk untuk dapat 
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memfasilitasi proses komunikasi sehingga pemahaman mengenai perubahan 

serta kepercayaan terhadap manajemen akan lebih meningkat. 

3) Mengembangkan rasa berdaya psikologis. 

Berbagai cara dapat dilakukan untuk membangun rasa berdaya psikologis 

antara lain melalui: (a) pengembangan iklim psikologis, yang dapat dilakukan 

antara lain dengan cara membangun tim kerja yang kohesif; membangun iklim 

saling menghargai, dan saling menghormati; iklim yang saling menunjang, 

membangun iklim saling memberi dan menerima umpan-balik, menjalin 

hubungan interpersonal yang harmonis, serta (b) melakukan berbagai program 

pemberdayaan, dengan tujuan untuk membangun kompetensi anggota 

organisasi, misalnya dengan cara melakukan pelatihan, workshop serta seminar 

atau diberikan kesempatan untuk melanjutkan pendidikan yang lebih tinggi, 

maupun melakukan program CMC (Coaching, Mentoring, Counseling). 

4) Mempersiapkan calon-calon pemimpin perubahan. 

Mengingat pentingnya pemimpin perubahan pada keberhasilan perubahan 

organisasi, maka para pemangku kepentingan BUMN juga harus 

mempersiapkan para calon pemimpin perubahan untuk mampu mengemban 

tugas sebagai agen perubahan dengan cara melakukan pembekalan melalui 

pemberian coaching eksekutif, pelatihan maupun mentoring yang diharapkan 

akan dapat membantu dalam pengembangan kompetensi sebagai seorang 

pemimpin perubahan yang efektif. Selain itu, proses rekrutmen dan seleksi dari 

para pemimpin perubahan juga perlu melibatkan aspek kompetensi para calon 

pemimpin perubahan dalam hal membangun rasa berdaya psikologis para 

bawahannya maupun dalam menciptakan iklim organisasi yang saling percaya. 

 

J. Saran 

Berdasarkan penelitian ini diperoleh beberapa saran akademik dan tujuan 

praktis dalam mengelola perubahan di organisasi, yaitu: 

1. Saran penelitian lanjutan. 

Beberapa saran untuk penelitian lanjutan, antara lain: 

a. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pengumpulan data melalui 

kuesioner. Untuk itu, penelitian lanjutan dengan menggunakan metode 

pengambilan data yang berbeda dapat melengkapi hasil yang ada.  

b. Untuk dapat memperkaya penelitian tentang komitmen perubahan dari 

persepsi karyawan, maupun manajemen, maka diperlukan studi lanjutan 

untuk dapat melakukan pengembangan konsep dan teori untuk mengetahui 

apa yang dimaksud dengan komitmen untuk perubahan. 

c. Penelitian maupun publikasi mengenai kepemimpinan perubahan masih 

sangat terbatas, tidak hanya di Indonesia tetapi juga di negara-negara lain, 

dan konsep yang digunakan juga masih mengacu pada konsep dari negara 

Barat. Untuk itu, diperlukan penelitian lanjutan mengenai persepsi 

mengenai kepemimpinan perubahan (Perceived Change Leadership) yang 

kemudian dikembangkan menjadi teori mengenai Kepemimpinan Perubahan 

versi Indonesia. 

d. Penelitian ini menggunakan kepercayaan pada organisasi sebagai salah satu 

variabel. Untuk dapat memiliki gambaran yang lebih lengkap dan utuh, 
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penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan menggunakan 2 (dua) 

variabel kepercayaan sekaligus, yaitu kepercayaan pada organisasi serta 

kepercayaan pada pemimpin. Hal ini disebabkan karena pemimpin 

merupakan agen perubahan dan berperan penting pada keberhasilan 

perubahan organisasi. Untuk itu, dengan mengetahui persepsi bawahan 

terhadap atasan dalam hal ini pemimpin, maka akan memperoleh profil yang 

lebih lengkap mengenai kepercayaan karyawan baik pada organisasi 

maupun pada pemimpinnya. 

e. Penelitian ini dilakukan pada 2 (dua) Badan Usaha Milik Negara dengan 

jenis bisnis yang serupa, yaitu di bidang asuransi/penjaminan. Untuk 

memperoleh gambaran lebih lengkap mengenai model ini, maka penelitian 

lanjutan pada jenis Badan Usaha Milik Negara yang berbeda maupun pada 

organisasi lain, misalnya: Badan Usaha Milik Daerah, organisasi 

pemerintah, perusahaan swasta nasional, maupun organisasi nirlaba 

diharapkan dapat memperoleh gambaran hasil yang lebih umum mengenai 

peran kepemimpinan perubahan terhadap komitmen afektif untuk perubahan 

melalui kepercayaan pada organsasi dan rasa berdaya psikologis. 

f. Penelitian ini menggunakan empat variabel, yaitu kepemimpinan perubahan, 

kepercayaan pada organisasi dan rasa berdaya psikologis dan pengaruhnya 

terhadap komitmen afektif untuk perubahan. Penelitian lebih lanjut dapat 

dilakukan dengan menggunakan variabel-variabel lainnya antara lain iklim 

psikologis, keadilan organisasi, kepuasan kerja, variabel konteks lingkungan 

kerja serta variabel-variabel lain yang belum diteliti.  

2. Saran praktis (manajerial). 

Beberapa saran praktis yang dapat digunakan oleh organisasi antara lain 

adalah: 

a. Mengembangkan keterampilan hubungan interpersonal bagi pemimpin 

perubahan. 

Seorang pemimpin perubahan harus memiliki keterampilan hubungan 

interpersona yang baikl. Hal ini diperlukan karena dengan adanya 

keterampilan hubungan interpersonal yang baik, diharapkan pemimpin 

perubahan juga akan mampu membangun iklim psikologis yang kondusif, 

dengan cara membangun rasa saling menghormati, saling percaya, saling 

mengharagi dan rasa kebersamaan. Untuk itu, organisasi dalam hal ini 

manajemen harus merencanakan berbagai kegiatan pengembangan 

keterampilan hubungan interpersonal, baik dalam bentuk pelatihan, 

lokakarya, seminar dan kegiatan-kegiatan lainnnya yang tujuannya untuk 

dapat mengembangkan keterampilan interpersonal pada para pemimpin 

perubahan.  

b. Mengembangkan kepercayaan pada organisasi.  

Pada waktu melakukan perubahan organisasi, organisasi sebaiknya tidak 

hanya berorientasi pada capaian hasil saja, tetapi yang lebih penting adalah 

menyiapkan proses perubahan organisasi supaya berjalan dengan mulus, dan 

membangun iklim organisasi yang dilandasi atas kepercayaan pada 

organisasi (manajemen). Keterbukaan mengenai program dan proses 

perubahan organisasi, kebijakan manajemen yang dibuat maupun 
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konsistensi dari penerapan kebijakan tersebut sangat menentukan 

kepercayaan anggota pada organisasi. Berbagai program sosialisasi maupun 

komunikasi yang berkesinambungan antara manajemen, pemimpin 

perubahan dan anggota organisasi perlu dilakukan untuk dapat 

menjembatani hal-hal yang kurang jelas, yang dapat menghambat proses 

implementasi perubahan sehingga kepercayaan pada organisasi akan dapat 

meningkat, dan perubahan organisasi dapat berjalan secara optimal. 

c. Mengembangkan rasa berdaya psikologis 

Anggota organisasi sangat berperan terhadap keberhasilan perubahan 

organisasi melalui komitmen mereka terhadap perubahan organisasi. Untuk 

itu, kualitas sumber daya manusia perlu untuk dikembangkan, khususnya 

dalam hal self-efficacy dalam menghadapi perubahan organisasi. Berbagai 

kegiatan pengembangan antara lain: coaching, mentoring, pelatihan, kursus, 

lokakarya, seminar, studi banding baik di dalam maupun di luar negeri 

diharapkan dapat meningkatkan kepemilikan kompetensi seseorang. Selain 

itu pula, pengembangan iklim psikologis harus dilakukan dimana pemimpin 

perubahan memiliki peran penting dalam membangun hal ini melalui 

keterampilannya dalam menjalin hubungan interpersonal maupun dalam 

membangun iklim psikologis untuk menghadapi perubahan organisasi. 
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