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Harga Diri Dalam Organisasi. Efikasi Kolektif, dan
Perilaku Ideal Kolektif Mempengaruhi Kesiapan
Organisasi Untuk Berubzh. Yang Dimediasi oleh

Kepemimpinan Transformasional

Mikhriani
UIN Sunan Kakijzez Y oy akariz
ABSTRAK
Kesiapan organsias: unmuk berubah merupakan suatu langkah awal untuk melakukan

perubahan terhadap sumber dava yang dimiliki agar berkemampuan menghadapi kompetisi
global (Ingersoll, Kirsch, Meri ghtioot, 2000, Timmor & Zif, 2010; Rafferty, Jimmieson,
& Armenakis, 2013; Weiner. 2008: Weiner, Amick, & Lee, 2008). Fakta menunjukan
perusahaan mengalami kebangiruzan bila tidak berhasil berhasil melakukan perubahan vang
diperlukan, dan sebaliknva berhasil bangkit setelah melakukan perubahan (DepKepHum RI,
2013; Epochtime, 2013).

Organization-Based Sel-Esteem (OBSE), Collective Efficacy (CE), dan Collective
ganizational Citizenship Behavior (C-OCB), dihipotesiskan berperan signfikan terhadap
ganization Readiness for Change (ORC), secara langsung maupun melalui Transformasional
Leadership (TL). Responden sebamvak 168 orang vang mewakili Perseroan Terbatas (PI) di
Propinsi DIY dan Jawa Tengah :elah
structural equation model (SEM) menda;
hipotests, dan mendapatkan temuan: OBSE 5z
<0.05) dan terhadap ORC (A = 0,321, p < 0.03 u
0.218. p < 0.05) dan terhadap ORC (/. = 0.2] -OCB berpengaruh signifikan TL (7
= 0.284. p < 0,05) dan terhadap ORC (7. = 0.234. p < 0.05). dan TL berpengaruh signifikan
terhadap ORC (4 = 0,234, p < 0,05).

* S2cocokan model dalam mengkonstruksikan
garuh signifikan rerhadap TL (7 = 0,284, p<
G ruh signifikan terhadap TL (7. =

Berdasar hasil tersebut disimpulkan, model vang digjukan cocok dicunakan untuk
menjelaskan kesiapan organisasi untuk berubah (ORC) melalui OCB. CE. C-OCB. dengan
mediator kepemimpinan transformasional. Seluruh cksozen berpengaruh signifikan terhadap
ORC secara langsung maupun melalui kepemimpinan transformasional.

Kata Kunci : Kesiapan organisasi untuk berubah, harga diri dalam organisasi, eftkasi kolektif,
perilaku ideal secara kolektif, kepemimpinan transformasional, model keterkaitan
antar variabel,

PENDAHULUAN

Kesiapan organsiasi untuk berubah merupakan suatu langkah awal untuk siap
melakukan perubahan terhadap sumber daya yang dimiliki agar berkemampuan menghadapi
kompetisi global (Ingersoll. Kirsch, Merk & Lightfoot, 2000: Timmor & Zif. 2010 Rafferty.




= & A——ensias. 2013; Weiner, 2008; Weiner, Amick, & Lee, 2008). Beberapa
=== == —esooiokan kesiapan berubah level organisasi erat kaitannya dengan: 1) adapatasi
— T strategi untuk meningkatkan daya saing perusahaan di lingkungannya (Timmor
& - 2000: Rafferty, Jimmieson, & Armenakis, 2013; Weiner, 2008; Weiner, Amick, & Lee,

200%). 2) Strategi bisnis dan marketing sebagai bentuk upaya merespon tantangan dari luar
Tmmmor dan Zif, 2010).

Urgensi kesiapan secara faktual dapat dilihat sejak tahun 2003 s.d. 2013 pada 871
organisasi / perusahaan di Indonesia yang dinvatakan gulung tikar dan terdaftar di Mahkamah
Agung (sumber. DepKepHum RI, 2013). Contohnya: Pada awal tahun 2013, dunia bisnis di
Indonesia dikejutkan dengan pailitnyva Batavia Air karena sistem yang kurang memadai
(Republika, 31 Januari 2013) yang menyusul Adam Air gulung tikar pada tahun 2008
(smlipoitb.wordpres.com, 28 Mei 2008). Televisi Pendidikan Indonesia (TPI). TPI dinyatakan
pailit oleh Crown .Capital Global Limited, karena tidak dapat melunasi hutang obligasi sesuai
dengan pasal 8 (avat 4) UU no 37 tahun 2004 tentang kepailitan dan penundaan kewajiban
pembayaran utang. Eastman Kodak Corp (Kodak) dinyatakan pailit sejak tahun 2007, karena
gagal mengikuti perkembangan teknologi dan inovasi, setelah sebelumnya merupakan raja
kamera pada tahun 1880 (The Epochtime, edisi 234, 21 Januari 2013). Sebaliknya bagi
perusahaan vang berhasil melakukan perubahan dapat bertahan bahkan meningkatkan
keberdayvaan dalam persaingan. Sebagai contoh PT Garuda Indonesia diberi izin melakukan

penerbangan kembali ke wilayah eropa pada awal tahun 2013 setelah sebelumnya dicabut izin
terbang oleh uni eropa. karena ketidak layakan keamanan terbang.

Fakta tersebut membukiikan organisasi/'perusahaan vang kurang siap mengahadapi
perubahan karenz = ] ' isasi vang kurang sehat, strategi yang kurang jitu,
teknologi dan movas: vang teminggal sema dukungan SDM/anggota organisasi yang kurang
mendukung menjad: penvebab | lzn mereka untuk melakukan/mencapai tujuan dari
perubahan. Kendakmampuan :u—:“:'g_j::_: untuk mengikuti perubahan akan berujung pada
kebangkn xaremz  perubzhan  merupakan  keharusan' bagi  seluruh  organisasi

(Boucheno “Change or Die” karena persaingan tidak kenal kompromi dan
perubzhan menjadi suatu keniscayaan yang harus di respon dengan cepat oleh setiap organisasi
(Chase, 2009; Dover, 2003).

Kesiapan organisasi untuk perubahan (Organizarion Readiness for Change/ORC)
belum begitu luas dikaji secara empirik (Rafferty, Jimmieson, & Armenakis, 2013; Weiner,
2008; Weiner, Amick, & Lee, 2008). Berhasil atau tidaknya perusahaan/organisasi menghadapi
ataupun melakukan perubahan tidak hanya terletak pada strategi, inovasi. ataupun tekhnologi
vang digunakan. Namun lebih mendasar bahwa kesiapan organisasi untuk berubah terfokus
pada aspek psikologi dan perilaku anggota organisasinya vang secara kolektif mendukung atau
tidak perubahan tersebut (Blackman, O’Flynn. & Ugvel. 2013: Raffern. Jimmieson, &
Armenakis, 2013; Weiner, 2008: Weiner. Amick. & Lee. 200%). Ke 3
berubah pada level organisasi merupakan interpretasi dari ',-;: onitif ke
perubahan serta respon emosi dari anggota

Orodﬂlbabl mereka (Raff: v, Jimmieson. & Ar

IIENCS

n Wrcamsas1 untuk

— G P, LY

asi secara kolektif Eerhadap perubahan

Keberhasilan organisasi untuk berubah tidak hany ngaru ruhi oleh faktor vang terkait
dengan struktur dan strategi organisasi. akan tetapi persepsi '.-; siaif mengenai aspek psikologis
dan perilaku khusus berasal dari peran SDM anggota c-:_—: sasi/pemimpin yang berfungsi
sebagai penggerak perubahan itu sendiri (Rafferty. Jimmieson, & Armenakis, 2013; Weiner,
2008; Weiner, Amick, & Lee, 2008). Pentingnya penelitian ini berguna untuk menambah kajian
kesiapan organisasi untuk berubah lebih mendalam dari sudut pandang manajemen sumber daya
manusia. penelitian ini berusaha menjelaskan peran persepsi psikologis, terhadap perilaku
organisasi khusus mendukung keberhasilan pelaksanaan dan pencapaian tujuan perubahan
organisasi. Selain itu menguji fit model konsep kesiapan organisasi untuk berubah vang
dipersepsikan oleh anggota organisasi secara kolektif dengan Harga Diri dalam Organisasi,
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efikasi kolektif, dan perilaku ideal secars kolektif, vang dimediasi dengan kepemimpianan
tranformasional.

Penelitian berusaha menggal: 2se psikologis dan perilaku khusus organisasi yang
dapat mendukung keberhasilan - ga2misast e melzkukan perubahan. Sekaligus sebagai
masukan penting karena belum pernah adz penelitian vang sama sebelumnya.

TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

1. Kesiapan Organisasi untuk Berubah

Kesiapan organisasi untuk berubah merupakan suat: pross
sebatas pada kebutwhan namun mengenal  seberz

mengimplementasikan rencana perubahan tersebut (Blackman

Srganisasi dapat

J
b
1
)
|

O W

Force-field theory dari Lewin menjelaskan bahwa proses peruhzhan ditentukan oleh
tiga vektor tekanan, yaitu: Unfreezing sebagai proses penyadaran teniang kebutuhan untuk
berubah, pembentukan pola pikir dan memotivasi perubahan. Moving Ch merupakan

tindakan memperkuat tekanan dan memperlemah resistensi, dan Refreezing merupakan proses
membawa kembali organisasi kepada keseimbangan yang baru (Cummings & Worley. 2005;
Hellriegel. Slocom. & Woodman. 2001: Jones, 2007; Kasali, 2005; Kusdi, 2010). Gambar 1.

Blackman dkk (2013) mengadopsi dari Lewin bahwa dua aspek pada lingkungan makro
akan saling mempengaruhi satu dengan yang lain, sehingga akan mempengaruhi lingkungan di
sekitarnya. Komponen mik juga dapat menjadi faktor yang dapat menjadi prediktor pada
makro level ketika dihubungkan pada diagnosa makro. Dibutuhkannya indikator mikro untuk
memperkuat prediktor vang potensial unmk dapat mendukung perubahan. Berdasarkan hasil
penelitian Blackman terdahulu dengan pendekatan kualitatif menyatakan bahwa kunci hambatan
dan penguatan perubahan pada level mak—- meripakan fakior yang dapat menjadi persiapan
efektif sebelum melakukan perubhanzn ssinggs akan meningkatkan kesediaan dan kesiapan
untuk berubah. ‘

—

|
|
‘ Unfreezing & N
1

AMoring

[ A L, |
v v

4 Refres

Gambar 1. Lewin’s Force-Field Ther -

Kesiapan organisasi untuk berubah menurut Blaci—=- dkk (2013) tidak hanya
memperhitungkan dan mempersiapkan dari sisi intermzl o 1sasi. namun membutuhkan
kesiapan dari sisi lingkungan. Dibutuhkan pula menciptzkan kesiapan lingkungan untuk
perubahan organisasi sebagai alasan pentingnya agen perubahan mengukur atau menilai
kebutuhan serta harapan karyawan terhadap perubahan (Blackman, dkk, 2013; Miller, dkk
1994). Hal tersebut dapat menjelaskan mengenai opini karvawan dan fokus mereka mengenai
permasalahan yang dihadapi organisasinya seperti perasaan takut, pertentangan, dan
ketidaktertarikan karyawan terhadap perubahan (Blackman. dkk, 2013; Morrison & Milliken.
2000; Neves, 2009). Di sinilah menurut Blackman dkk (2013) peran penting pemimpin untuk
fokus memahami kesiapan organisasi dalam melaksanzakan proses perubahan.

Kesiapan organisasi untuk berubah merupakan orientasi pada proses mikro vaitu
individu dan dikombinasikan pada level makro sebagai analisis yang menyeluruh. Perbedaan
orientasi mikro dan makro level perubahan menurut Burke dan Litwin (1992) adalah makro

I
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level perubahan lebih menitik beratkan pada memahami bagaimana fungsi organisasi dan
kesengajaan organisasi untuk berubah. Mikro level perubahan menitik beratkan pada kesediaan
karyawan untuk berpera1 seriz sebagai kunci keberhasilan implementasi perubahan sebagai

¥ 3l r. dkk. 1994; Van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli, &
Bakker, 2010) dan c":e s1 kesizpan untuk berubah dari Holt dkk (2007).

Pemahaman bemse—: merupzkan cara mengidentifikasi kesamaan persepsi antar
anggota organisasi mengenz: pandangan mereka terhadap perubahan itu sendiri. Pemahaman
bersama dijzbarkzn kemne padz orentasi mikro level kesiapan organisasi untuk berubah
menggunakan komitmen ==k berubah (Herscovitch & Meyer, 2002; Van den Heuvel, dkk,
2009) menjclaskan behwz komimern zdalzh bagian terpenting yang dapat mempengaruhi

: ] ' smitmen untuk berubah akan membantu

mecks =k —coemolemenasikan rencanz perubahan, hal ini senada dengan

W =iner dik (200%) dean Wemer (2008 Komitmen untuk berubah merupakan dampak

fri dal ia | n atau agen perubahan (Pierce

dkk. 1993. Van den Heuvel. dkk, 2009, 2010). Anggotz organisas: dan pemimpin yang memiliki

konsep diri vang positif akan memiliki harga diri yang tinggi. sehingga dalam ranah organisasi

mereka akan menghargai organisasi serta menumbuhkan komitmen untuk siap berubah.

Penelitian ini menggunkana harga diri dalam organisasi sebagai variabel anteseden untuk
mempengaruhi kesiapan organisasi untuk berubah.

Dimensi kesiapan organisasi untuk berubah dari Holt dkk (2007) dikeluarkan menjadi
variabel anteseden dalam penelitian ini yaitu efikasi diri menjadi efikasi kolektif yang
mencerminkan efikasi berubah. Rafferty dan Simons (2006), Weiner (2008) menggunakan
efikasi berubah sebagai faktor yang dapat mempengaruhi dan membantu proses persiapan
pelaksanaan rencana perubahan, karena pada dasarnya ketika anggota organisasi yang secara
kolektif yakin akan kapasitasnya. Dikuatkan oleh Van den Heuvel dkk (2009, 2010) bahwa
efikasi dalam tataran kolektif dapat membantu karyawan untuk melakukan adaptasi selama
berlangsungnya proses perubahan organisasi kearah lebih positif. Dengan sebab itu mendasari
keyakinan mereka dan organisasinya akan berhasil melaksanakan rencana perubahan.

Perilaku ideal secara kolektif pada anggota organisasi seperti perilaku ekstra-role
merupakan perilaku yang positif untuk mendukung keberhasilan adaptasi proses perubahan
(Van den Heuvel, dkk, 2013, 2009). Perilaku diluar kebiasaan atau ekstra-role merupakan
perilaku yang berani menyimpang dari kebiasaan (positif), sebagai perilaku yang positif dan
diharapkan ada pada seluruh anggota organisasi (Blackman dkk, 2013). Perilaku ideal secara
kolektif akan memberikan manfaat yang besar bagi organisasi dalam menghadapi perubahan
lingkungan (Podsakoff & Mackenzie, 1997; Podsakoff dkk, 2000). Adanya kesadaran bersama
pada anggota organisasi dan pemimpin untuk memberikan atribusi dengan peran serta perilaku
vang berani mendobrak kemapaman menuju perubahan sebagai bentuk dari perilaku ideal.
Penelitian ini menggunakan variabel anteseden perilaku ideal secara kolektif sebagai variabel

vang dapat diprediksi memperbaiki atau memperkuat kesiapan organsiasi untuk berubah.

|
5]

2. Harga Diri dalam Organisasi

Konsep din dalam konteks organisasi dikembangkan menjadi harga diri dalam konteks
organisasi oleh (Pisrce die 193%9). Perznan harga dini ini sebagai evaluasi diri individu
mengenai keberadaznnve dan peranannyva di dalam organisasinya (Pierce, dkk, 1993) dan itu
sebanding dengan xonssp cimn. Peran pemimpin sendiri membutuhkan peran yang dapat
mengevalusi perznannva. vaitu peran pemuimpin tidak terlepas dari konsep dirinya sebagai
pemimpin. Hal itu mengilham: Hill dan Ritchie (1986) membahas bahwa peran penting harga

diri dalam organisasi vang dapat membangun karakter dari leader, selama dia bekerja sudah
melakukan apa saja “Apa sumbangan saya sebagai anggota kepada organisasi ini”.

Brutus, Ruderman. Ohlott. dan McCauley (2000) sependapat dengan Pierce, Gardner.,
Cummings, dan Dunham (1989) bahwa harga diri dalam organisasi merupakan salah satu
prediktor perilaku organisasi. Harga diri dalam organisasi secara umum merupakan gambaran
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dari anggota organisasi memiliki harga diri. Brutus, Ruderman, Ohlott. dan McCauley (2000)
juga menjelaskan bahwa harga diri dalam organisasi vang ada di lingkungan kerja para manajer
akan membangun persepsi yang positif terhadap penilaian organisasi mereka: Harga diri dalam
organisasi juga akan berdampak positif terhadap perilaku organisasinya.

Van den Heuvel dkk (2009, 2013) meneliti peran sumber kepribadian salah satunya
adalah harga diri dalam organisasi serta Job Resources yaitu peran pemimpin terhadap
keberhasilan adaptasi karyawan pada masa perubahan organisasi. Hasil vang didapatkan adalah
menjelaskan harga diri dalam organisasi dan peran pemimpin yang mendukung perubahan
saling berhubungan secara bergantian (resiprokal). Merupakan salah satu aspek psikologis yang
dapat mempengaruhi dan meningkatkan kesiapan organisasi untuk melaksanakan perubahan.
Sebagaimana Weiner (2008) yang menjelaskan aspek psikologis mampu mempengaruhi
perilaku kesiapan untuk berubah. Rafferty, dkk (2013) juga sependapat bahwa keyakinan
kognitif, jika dilakukan secara kolektif tentang kebutuhan akan perubahan maka akan
meningkatkan komitmen dan kesediaan anggota organisasi untuk siap melaksanakan perubahan.
H.l. Harga Diri dalam Organisasi berpengaruh secara positif terhadap Kepemimpinan

Transformasional

Harga diri dalam oreznisas vang dikemukakar Pierce. Gardner
1989) merupakan perkembanzan 2o konsep diri dalam konteks oreani

terlebih dahulu oleh Korman. Korman (1970, e

konsep diri mengenai kemampuan diri seorane ndiide dalam —e

diri, lingkungan dan kehidupannya pada konteks organisasi. Dijelaskan juga oleh Ar

dan’ Bedein (1999) bahwa sifat kepribadian individu salah satunya adalah harga diri yang
terbukti signifikan dapat mempengaruhi kesiapan untuk berubah.

Harga dirl anggota organisasi sebagai bagian dari organisasinya yang merupakan suatu

faktor vang mempengaruhi keberhasilan organisasi (Knapp, Hollenbe, & Gordon, 2012).

nisasi vang memiliki Organization Based Self Esteem yang tinggi akan

kan dukungan yang positif terhadap organisasinya. Vakola dan

=2 umum bahwa sikap yang mendukung perubahan organisasi

termotivasi untuk me
Nikolaou (2005) men;

adalah konstruk perilaku orgamisasi vane mendukung pertumbuhan komitmen anggotanya
terhadap perubahan organisasi. Secancizs komitmen orgamisasi dibentuk dari suatu keyakinan

yang positif anggota terhadap organisasin:
Harga diri dalam organisasi va
Korman merupakan salah satu aspek vzmz mec=
harga diri dalam organisasi merupakan sz
kolektif oleh anggota organisasi mengenai pemiziaz zkan keberadaan mereka di dalam
organisasinya. Berdasarkan penjelasan da= e, d dan Weiner (2008) harga diri
dalam organisasi secara kolektif yang dimiliks olen 2=cones orzanisasl atau agen perubahan,
secara langsung berdampak positif bagi persizpan organisasi dalam melaksanakan rencana
perubahan.
H.2. Harga diri dalam organisasi berpangaruh secarz o
untuk berubah

s. Selain itu juga
- vang diyakini secara

4]

SIliT 1

rhadap kesiapan organisasi

3. Efikasi Kolektif

Efikasi diri merupakan kemampuan yang menunjang kinerja serta menumbuhkan
perilaku yang mendukung keberhasilan mencapa: tujuan yang diharapkan (Bandura, 1997: Gis:
& Mitchell, 1992: Paglis & Green, 2001). Hal tersebut sebagai dasar bahwa efikasi din
memiliki pengaruh yang positif terhadap kemampuan dan perilaku pemimpin vang efekuif
dalam meningkatkan kinerja organisasinya.

Fitzgerald & Schutte (2010) juga menjelaskan bahwa peran pemimpin transformasi

yang memiliki efikasi diri yang tinggi akan memberikan dampak positif terhadap peningkatan
kinerja karyawan dan organisasnya. Pillai dan Williams (2003) berpendapat bahwa pemimpin




vang transformasional dapat membantu organisasi untuk membangun komitmen dan
meningkatkan kinerja organisasi karena didukung oleh efikasi diri anggota organisasi secara
kolektif dan kohesivitas. Geijsel, Sleegers, Leithwood, dan Jantzi (2002) juga menjelaskan
bahwa ketika pemimpin yang memiliki keyakinan akan kemampuannya untuk membuat suatu
keputusan yang tepat dapat menjadi salah satu indikator dari pemimpin yang transform terhadap
perubahan, sehingga akan membantu menumbuhkan komitmen dan dampak yang positif
terhadap organisasinya.

Efikasi kolektif pada anggota organisasi akan meningkatkan memotivasi agen
perubahan untuk lebih berkomitmen dalam mendukung perubahan. Maka ketika efikasi kolektif
dalam organisasi tinggi akan mempengaruhi perilaku pemimpin yang transformasional menjadi
lebih termotivasi dan memiliki komitmen untuk Iebih siap mendukung perubahan organisasi.
H.3. Efikasi Kolektif berpengaruh secara positif terhadap Kepemimpinan Transformasional

Efikasi diri secara kolektif dapat mendukung keberhasilan organisasi untuk melakukan
perubahan (Ford, 2012). Hill, Mann, dan Wearing (1996) menjelaskan bahwa keberhasilan
organisasi dalam melakukan persainoan benchmarking merupakan peran dari sikap, nilai

subjektif dan efikasi diri para manajer yang mendukum terhzcap benchmarking organisasinya.
Choi, Price, dan Vinokur (2003) menjelaskan bahwz efikas: dinl menjadi prediktor yang
signifikan terhadap perilaku yang dapat mendukunz D paian fujuan organisasi dan

menunjukkan perilaku yang nyata untuk mendas DT (Ford. 2012). Sebagaimana
Holt dkk (2007) juga mengukur efikasi berzbzh secarz kolekuf dapat memberikan pengaruh
positif terhadap kesiapan berubzh padz orgamises: Hazl tersebut berdasarkan konsep bahwa
kevakman kar\a\\ an terhadap kemampusn merckz menyelesaikan tugas dan permasalahan

1 =z "vakn baowsz organisasinva mampu berhasil melakukan dan

2

< s _.__'_;: :_::i-; vang positif terhadap pembentukan atau penguatan
k1 didasarkan pada ulasan dari Weiner dkk (2008) yang
1 Holt dkk (2007) sebagai faktor yang memang terbukti
mempengaruhi !\leapan anmk bembah pada level individu. Hal itu dikuatkan oleh Weiner
(2008) bahwa efikasi berubah merupakan faktor psikologis yang mencerminkan keyakinan
kognitif dari individu mengenai kepercayaan akan kemampuannya dalam melaksanakan
perubahan. Rafferty, dkk (2013) dan Blackman (2013) yang sama-sama mengupas kesiapan
organisasi untuk berubah dari multilevel analisis juga mendukung permnyataan Weiner tersebut,
bahwa salah satu faktor yang dapat mendukung kesiapan individu, kelompok, atau organisasi
untuk berubah adalah efikasi diri, efikasi berubah, ataupun efikasi secara kolektif.
H.4. Efikasi kolektif mempengaruhi secara positif terhadap kesiapan organisasi untuk
berubah.

4. Perilaku Ideal Kolektif

Perilaku ideal dari pemimpin atau agen perubahan yang mendukung perubahan akan
memberikan dampak positif terhadap proses perubahan itu sendiri. Peran perilaku ideal secara
kolektif dapat memberikan pengaruh positif bagi kepemimpinan yang transformasional
berdasarkan penjelasan dari Shin (2011). Shin (2011) menjelaskan bahwa ethical leadership
pada CEO secara positif berhubungan dengan pembentukan persepsi karyawan terhadap ethical
climate pada perusahaannya. Hubungan antara ethical climate dan perilaku ideal level
perusahaan dimoderasi oleh kekuatan iklim dalam organisasi tersebut. Shin (2011) lebih khusus
menjelaskan bahwa hubungan antara ethical climate dan secara interpersonal ataupun organisasi
terkait langsung dengan perilaku ideal secara kolektif, hal tersebut menjelaskan bahwa kuat
lemahnya iklim perusahaan akan mempengaruhi pada perilaku ideal secara kolektif.

Bandura (1997) menjelaskan bahwa role model pada karvawan merupakan pemimpin
seperti supervisor, manajer, ataupun agen perubahan vang memberikan contoh perilaku yang
positif. Begitu pula jika perilaku yang positif secara kolektif akan mempengaruhi perilaku
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pemimpinnya (Shin, 2011), karena hal im

ierciptanya lingkungan kerja yang

kondusif untuk terciptanya perilaku ideal Organisasi unfuk mencapai tujuan bersama. Perilaky
ideal secara kolektif pada suatu organisasi berikan dampak vang efektif bagi budaya
organisasi, iklim, dukungan, dan kepemimpinan (Morris & Sherman, 1981; Someach & Darch-
Zahavy, 2004; Shin, 2011; Steers. 127~ Hal tersebut dikarenakan perilaku ideal secara kolektif
tidak secara langsung membentuk siste rou ¢ secara formal dan mendukung efisiensi serta

efektifitas fungsi dari organisasi (Organ, 1988

H.5. Perilaku ideal secara kolektif T I
transformasional pada Organisasi y lang memper

Organ (1997) menjelaskan perilaku ideal secara kolektif merupakan perilaku yang
dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. Farooqi (2012) berpendapat bahwa perilaku
ideal mendukung efektifitas Organisasi sebagai tujuan dari perubahan organisasi, karena
merupakan perilaku yang diharapkan oleh organisasi (Ball, 2011; Borman & Motowidlo, 1993;
Farrel & Finkelstein, 2011). Perilaku ideal secara kolektif merupakan perilaku yang positif
anggota organsiasi yang secara kolektif akan meningkatkan kinerja organisasi, sehingga mampu
menjadi pendukung organisasi untuk bertahan dalam menghadapi tantangan atau kompetisi di
lingkungan masa kini (Baghert, Matin, & Amighi, 2011; Morrison. 1996).

Organisasi dalam upaya mempersiapkan diri melaksanakan rencana atau strategi
perubahan membutuhkan faktor internal salah satunya adalah perilaku vang positif karyawan
sebagal cerminan keterbukaan dap penerimaan terhadap perubahan organisasi (Rafferty, dkk.
2013). Weiner. dkk (2008) dap Weiner (2008) juga menjelaskan bahwa kesiapan organisasi
untuk berubah merupakan serangkaian dari aspek psikologis dan perilaku anggotanya dalam
mempersiapkan pelaksanazan rencana/strategi perubahan.

Podsakoff dan MacKenzie ( 1997) menjelaskan dalam penelitiannya bahwa perilaky

ideal dapat menguatkan “emampuan organisasi untuk dapat beradaptasi terhadap perubahan
lingkungan. Perilaku idea] dapz: menggambarkan mengenai bagaimana karyawan  secara
kolektif merespon perubahan der gan k 12an membantu organisasinya; berpartisipasi dalam
setiap kegiatan dan memberikan informas: vang dapat menguatkan kemampuan organisasi
untuk berhasil dalam perubahan dan kesodiaa T=kz untuk bertangsung jawab atau
mempelajari keterampilan baru untuk me-d e - kemampuan organisasi untuk beradaptasi
terhadap proses perubahan (Podsakoff, dkk. 2000). Se 1u didukune dari pernvataan Van dep
Heuvel dkk (2013) bahwa perilaku ideal yvang dcemminia Teda

organisasi dapat secara positif memberika- dampak keberhasilan

perubahan. Perilaku ekstra role pada karvawan aczlen periizin

Adanya perlaku ideal secara kolektif pada anggotz organmisasi ataup

menumbuhkan kesediaan mereka untuk memma—-- mempersiapkan

organisasi.
H.6. Perilaku ideal secara kolektif memiliki dampzk posii? terhadap kesiapan organisasi
untuk berubah.

Smith (2005) berpendapat bahwa keberhasilan organisasi melakukan perubahan adalah
dipengaruhi oleh peran pemimpin yang mendukung organisasi mencapai tujuan bersama, dan
hal tersebut sebagai peran dari anggota organisasi dan keseluruhan level organisasi. Self (2007)
juga menegaskan bahwa keberhasilan dari organisasi mencapai tujuannya adalah merupakan
peran dari kemampuan manajer dalam memimpin vang dapat berhasil membangun keberhasilan
inisiatif untuk berubah pada organisasinya. Hal itu didasarkan pada tanggung jawab pemimpin
adalah memantau dan membimbing anggota organisasinva untuk mendukung dan siap
menghadapi perubahan. Dengan demikian menjelaskan bahwa keberhasilan pemimpin secara
efektif membangun kesiapan organisasinya untuk berubah juga dipengaruhi oleh faktor sikap
mereka terhadap perubahan (Gemmil, 2012; Self, 2007). Sikap yang sesuai dengan dukungan
positif terhadap perubahan adalah pemimpin yang transform (Gemmil, 2012 Griffith, Parker. &
Mason, 2010; He & Baruch, 2009; Self, 2007; Smith, 2005).
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itnly dix O He dan Baruch (2009) memperkuat pendapat bahwa pemimpin
s e rmseoms semes mendukung kesiapan untuk berubah. Allen (2007) yang menggali

e e —wmeormasional terhadap kesiapan anggota organisasi untuk berubah secara
=l s pemimpin yang transaksional akan memberikan dampak negatif
i eesmen amogota organsiasi untuk berubah. Hal itu disebabkan bahwa peran pemimpin

—w e oms vang memperangaruhi kreativitas dan mengurangi ketidaksiapan anggota
s & mendukung perubahan organisasi. Blackman, dkk (2013); Rafferty, dkk

° W =-=_ dkk (2008), dan Weiner (2008) sependapat dalam jurnalnya bahwa peran
e e z2zlzh sebagai pendukung atau memotivasi anggota organisasinya dengan dukungan
=T < maka dari itu peran pemimpin yang transform akan memberikan dukungan yang

v s=rhadap perubahan itu sendiri.

=~ Kepemimpinan transformasional Berpengaruh positif terhadap kesiapan organisasi untuk

berubah.

Keterikatan variabel dalam model yang telah dihoptesiskan diperlihatkan pada gambar

Komitmen untuk berubah (Armenakis & Bedein. 1999: Dasmawati & Boon.
2014; Pierce dkk. 1989, Van den Heuvel. dkk. 2013: 2009)

Harga Diri
dalam
Organisasi

Komitmen untuk berubah (Hill & Ritchie. 1986: Pierce. dkk. 198%: Van den
Heuvel. dkk. 2009. 2013)

Dukungan untuk berubah (Allen,
1997; Blackman. dkk. 2013: Griffith dkk
(2010), He & Baruch 2009: Rafferty
dkk.2013; Van den Heuvel, dkk. 2013,

Rl

Efikasi
Kolektif

Kepemimpinan
Transformasio

>
Kepercavaan diri  untuk !
berubah (Bandura. 1997:
Fitzgerald & Schutte. 2010:
Blackman dkk. 2013)

Kepercayaan diri untuk berubah (Bandura. 1997: v

Blackman dkk. 2013: Hol. dkk. 2007 Rafferty &

Simons. 2006: Van den Heuvel dkk, 2013: Weiner. dkk, Kesiapan

PP TN > Oraanisasiwatiok
Berubah

Kesediaan untuk berubah {Asgari, Khalilivan & Baba. 2012: Organ.

Perilaku Ideal 1990: William & Anderson, 1991)

Kolektif

Kesediaan untuk berubah (Organ. 1990: Podsakoff & Mackenze. 1997, Podsakoff. Mackenze,
Paine. & Bachrach, 2000: William & Anderson. 1991)

Gambear 2. Keterkaitan Variabel Model Kesiapan Organisasi untuk Berubah

=allidan]

METODOLOGI

1. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah seluruh subvek dalam penelitian atau jumlah keseluruhan dari unit
analisis vang karakteristiknva akan diduga. Populasi penelitian adalah Perseroan Terbatas (PT)
yang tersebar di Propinsi DIY dan Jawa Tengah, telah berdiri lebih dari 10 tahun, dengan
karyawan minimal 50 orang, memiliki competitive advantage, dan mengalami proses perubahan
organisasi. Responden vang mewakili sampel adalah pimpinan PT yang tersebar di Propinsi
DIY dan Jawa Tengah sebanvak 168 orang.
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2. Pengukuran Variabel Penelitizn

Kesiapan Organisasi umewt Bersia Drgamization Readiness for. Cha e (OR(
Dimensi kesiapan organisasi umuk Se—cies delar peDeinian mi merujuk pada dimens: vzos
dijabarkan oleh Rafferrv. dik 20:: ¥=ro Esyalonan kognitif dan respon emosi te:
perubahan organisasi. Dimens: s=rseme S romunkan menjadi empat indikator yang mengador
dari penelitian sebelumnwa vz Hol dkk 2007) vang asalnya ada lima indikator. vai
change efficacy . personal valemce leader senior support, organization valence, dan discrapencs
Penelitian ini dops: empat indikator dari Holt, dkk (2007).

Dim den mdik=tor vang digunakan untuk mengukur ORC diperlihatkan pada tabel
1. Hasil pengujian confirmar omy factor analysis mendapatkan muatan factor 0.65 - 0.852, dengan
P < 0.05 menandakan valid, dan hasil pengujian construct reliability mendapatkan hasil: 0.883,
perolehan > 0.7 menandakan reliabel.
Tabel 1.
Definisi Operasional Indikator Kesiapan Organisasi untuk Berubah
Dimensi Indikator Definisi Operasional/Indikator
Personal Valence/ Percaya bahwa perubahan akan memberikan
Kevakinan Kerertarikan Pribadi keuntungan bagi setiap diri karyawan
Kognitif Organizational Valence/ Percaya bahwa perubahan akan memberikan
Ketertarikan Organisasi keuntungan yang besar terhadap organisasi
Leader Senior Suport/ Pemimpin organisasi memberikan dukungan
Dukungan Pemimpin Senior terhadap perubahan
Respon -
Emosi | D\k* ency Mepgakm akan adanya kebutuhan perub‘ahan
Ketidakcocokan schingga ~ memunculkan  sikap perilaku
L menerima atau menolak
(Sumber: Holt dkk, 2007, Refferry. di. 2013: Weiner 2008)
Harga Diri dalam Organisasi Orgamizosion-Based

operasional dari harga diri dalam organisasi merupakan sests
kebijakan organisasi karena adanya keyakinan bahwz
berperan dan berpartisipasi dalam organisasinve (Pierce
1993, 1989). Dimensi dan indikator yang digunaken un o
tabel 2. Hasil pengujian confirmatory factor analysis mendapatk:
dengan p < 0.05 menandakan valid, dan hasil pengujian const
0.784, perolehan > 0.7 menandakan reliabel.

Tabel 2.

Definisi Operasional Indikator Harga Diri dalam Organisasi

Indikator Definisi Operasional
live Karyawan berperan aktif dan menjadi pengikat yang kuat dalam berinteraksi
conseciously (di dalam organisasi)
Accepting Karyawan tidak menilai dan mengkritik terlalu berlebihan pikiran dan aksi
karyawan lain dalam organisasinya.
Responsibility | Karyawan bertanggung jawab dalam memutuskan permasalahan untuk

tumbuh kembang organisasinya. w

Assertive Karakteristik karyawan mencerminkan nilai yang diyakini oleh organisasi.

Mikriani | Harga Diri Dalam Organisasi, Efikasi Kolektif, dan Perilaku Ideal Kolektif



s=mzza: dasar kekuatan untuk berinteraksi dengan lingkungannya.

Py—weeswl>  Sz—vezwan mendukung dan mengontrol aktivitas perencanaan yang realistis
2zlam mencapai tujuan jangka pendek dan panjang organisasi.

Jemrz—a3 Karyawan menjunjung tinggi nilai kebenaran sebagai nilai diri
organisasinya.

-~ Barden’s dalam Kreitner & Kinicki, 2004; Pierce, Gardener, Cummings, & Dunham,

Efikasi Kolektif/Collective Efficacy (CE). Efikasi kolektif didefinisikan sebagai suatu
sikap yang mencerminkan tingkat keyakinan anggota organisasi akan kemampuan mereka untuk
mendukung pencapaian tujuan bersama sebagai dampak dari dinamika interaksi sosial dalam
suatu kelompok/organisasi (Bandura. A.. 1991:257: Wood dan Bandura, A., 1989:364).
Dimensi dan indikator yang digunakan untuk mengukur CE diperlihatkan pada tabel 3. Hasil
pengujian confirmatory factor analysis mendapatkan muatan factor 0.651 - 0.778, dengan p <
0.05 menandakan valid, dan hasil pengujian construct reliability mendapatkan hasil: 0.759,
perolehan > 0.7 menandakan reliabel.

Tabel 3.
Definisi Operasional Efikasi Kolektif
Indikator Definisi Operasional
Perceived efficacy to take Organisasi mampu mengambil tindakan yang tepat dalam
action as a group menyelesaikan permasalahan
Perceived capability of other = Orgznisasi lain mempersepsikan bahwa organisasi mampu
community members bersaing dipasar global
Perceived efficacy to solve Organisasi mampu memecahkan permasalahan dengan cukup
problems as a group: bijak dan mendukung seluruh anggota organisasi

(Sumber: Bandura, 1997, Figueroa, dkk, 2002; Perce, Gardner, Cumming, & Dunham,1993

Perilaku Ideal secara Kolektif/Collective Organizational Citizenship Behavior (C-
OCB). Perilaku ideal kolektif secara operasional didefinisikan sebagai sikap vang diwujudkan
dengan perilaku positif sebagai kontribusi karyawan untuk mendukung keberhasilan organisasi
dengan perilaku vang efektif. Perilaku ideal secara kolektif dengan target perilaku yang tertuju
secara langsung terhadap organisasi dan bermanfaat bagi peningkatan efektifitas dan efisiensi
organisasi, didukung lima dimensi, yaitu: Altruisme, Courtessy, civic virtue. consientousness,
dan sportmanship. (William & Anderson, 1991). Dimensi dan indikator yang digunakan untuk
mengukur C-OCB diperlihatkan pada tabel 4. Hasil pengujian confirmatory factor analysis
mendapatkan muatan factor 0.459 - 0.821, dengan p < 0.05 menandakan valid, dan hasil
pengujian construct reliability mendapatkan hasil: 0.77, perolehan > 0.7 menandakan reliabel.

Tabel 4.
Definisi Operasional Indikator Perilaku Ideal secara Kolektif
Indikator Definisi Operasional
| Altruisme Anggota organisasi mau saling menolong untuk meningkatkan kinerja

organisasi tanpa diperintah

Conscientiousness | Anggota organisasi mau dengan sukarela membantu mencapai tujuan
organisasi dengan optimal

Sportsmanship Anggota organisasi menunjukkan sikap vang mendukung organisasi
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sebagai sikap toleransi mereka terhadap organisasinya

Courtessy Anggota organisasi secara baik menjaga hubungan antar anggota
organisasi yang lain

Civic virtue Anggota organisasi memiliki rasa tanggung jawab terhadap
keberlangsungan organisasinya dengan selalu meningkatkan kinerja
organisasi

(Sumber:Organ, 2006; William & Anderson, 1991 )

Kepemimpinan Transformasional / Transformasional Leadership (TL). kepemimpinan
transformasional didefinisikan sebagai suatu sikap dan perilaku pemimpin yang mencerminkan
keharmonisan hubungan dengan yang dipimpin. Hal tersebut berhubungan dengan proses
moralitas pemimpin yang menyatu dengan para pengikutnya berdasarkan motif, nilai dan tujuan

bersama yang mampu mendorong atau memotivasi pengikutnya untuk melakukan hal yang

lebih dan apa yang sebenarnya mereka harus lakukan dan mampu menghasilkan berbagai

et e

perubahan besar dalam bentuk. sifat, fungsi dan atau potensi (Podsakoff, P.M., MacKenzie, S.B,

W 4

Moorman & Fetter.1990; Huen Yu, Kenneth Leithwood & Doris Jantzi, 2002. Adaptasi: Burns,

1985; Leithwood. Begley dan Cousins, 1994:7). Dimensi dan indikator yang
engukur C-OCB diperlihatkan pada tabel 5. Hasil pengujian confirmatory
<ncapatkan muatan factor 0.63 - 0.743, dengan p < 0.05 menandakan valid,

i

oo e §

-1

J12n construct reliability mendapatkan hasil: 0.781, perolehan > 0.7 menandakan

reliabel.
Tabel 5.
Detinis: Operasional Kepemimpinan Transformasional
Indikator Definisi Operasional

Influencing | Praktik pemimpiz 2=
kejujuran, meningkatiz

hormat. :
Inspiring Praktek kepemimpinan yang Semwues umtwk mengeambarkan bagaimana

standar model baru dan idezl menskomwmikasiken  visi dengan

menerjemahkan kedalam bahasz vang mudzh dpzhami oleh semua level di

dalam organisasinya.

Engaging Praktek kepemimpinan yang bermuiuan membzantu ka

yang diinginkan, seperti dengan: pelatihan, mentoring.

individu sebagai misi organisasi.

Challenging | Perilaku kepemimpinan yang memberikan ide-ide baru yang menantang
dengan tujuan untuk memikirkan kembali dengan memperbaiki cara lama,
menantang paradigma dengan paradigma baru. dan mempromosikan
rasionalitas dengan hati dalam memecahkan permasalahan.

(Sumber: Bass, 1985; Jones, 2006)

METODE ANALISIS

Structural Equation Model (SEM) digunakan untuk mengavaluasi model yang diajukan.
SEM dipilih karena komprehensif dalam pengujian hipotesis tentang hubungan kausal antara

variabel (laten) yang diamati dan unobserved dan telah terbukti bermanfaat dalam memecahkan
masalah-masalah dalam struktural.
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Swwe see pemgunan SEM yang digunakan untuk mengeviuasi kecocokan model
=mas e X (O = Sguare) diharapkan memiliki p > 0.05, NFI (Normed sesual indeks)
~-——== == > =0 NNFI (Normed bebas sesuai indeks) harapan ideal > 0..90, GFI (kebaikan
Sa coonk :.’.f\_l narapan ideal > 0..90, AGFI (disesuaikan kebaikan dari cocok Index) harapan
~== = _RMSEA (Root Mean Square kesalahan harapan ideal < 0.05.

HASIL

Model struktural yang dikembangkan untuk mengevaluasi kebermaknaan keterkaitan
zntar variabel yang telah dihipotesiskan teruji memiliki kecocokan yang dapat diterima,
mendapatkan yang ditandai oleh parameter x* dengan p > 0.05, paramter RMSE < 0.08, dan
pramater GFI, TLI, dan CF1= 0.9.

Gambar 3.

Konstruk penelitian
Organization
Readiness for Change
dengan Organization
Based Self Esteem,
Collective Efficacy,
Collective
Organizational
Citizenship Behavior,
dan Transformtional
Leadership.

Harga Diri dalam Organisasi/Organization Based Self Esteem berpengaruh signifikan
positif terhadap Kepemimpinan Transformasional (TL), % = 0,284, p < <0,05: Mendukung
hipotesis 1.

Efikasi Kolektif/Collective Efficacy (CE) berpengaruh signifikan positif terhadap
Kepemimpinan Transformasional (TL), A = 0,218, p < 0,05: Mendukung hipotesis 2.

Perilaku Ideal secara Kolektif/Collective Organizational Citizenship Behavior (C-OCB)
berpengaruh signifikan positif terhadap Kepemimpinan Transformasional (TL), A = 0,284, p <
0,05: Mendukung hipotesis 3.

OBSE berpengaruh signifikan positif terhadap ORC, » = 0,321, p < 0,05: Mendukung
hipotesis 3. OBSE berpengaruh tidak langsung terhadap ORC melalui TL dengan nilai sebesar
0,073, total pengaruh sebesar 0,394. Menunjukan pengaruh OBSE secara langsung terhadap
ORC lebih tinggi dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung melalui TL sebagai mediator.

CE berpengaruh signifikan positif terhadap ORC. . = 0,215, p < 0,05: Mendukung
hipotesis 5. CE berpengaruh tidak langsung terhadap ORC melalui TL dengan nilai sebesar
0,056, total pengaruh sebesar 0,271. Menunjukkan bahwa pengaruh CE secara tidak langsung
terhadap ORC lebih tinggi dibandingkan dengan pengaruh langsung tanpa melalui TL sebagai
mediator.

C-OCB berpengaruh signifikan positif terhadap ORC. 7 = 0.234, p < 0,05: mendukung
tipotesis 6. C-OCB berpengaruh tidak langsung terhadap ORC melalui TL dengan nilai sebesar

72 dan pengaruh total C-OCB terhadap ORC sebesar 0,307. Menunjukkan bahwa pengaruh

_ -5 secara tidak langsung terhadap ORC lebih tinggi dibandingkan dengan pengaruh

z—zsung znpa melalui TL sebagal mediator.
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TL berpengaruh signifikan positif terhadap ORC. % = 0,234. p < 0.05: mendukung
hipotesis 7.

Sumbangan efektif dari OBSE, CE. C-OCB. secarz tidak langsung terhadap ORC
melalui TL sebagai mediasi adalah sebesar 21 10°. Sum: {

fekuif OBSE. CE, C-OCB dan
TL secara langsung terhadap ORC s= asixzn bahwa OBSE, CE, dan

ang lehsh efekiif tesd i=2p timgeinva ORC tanpa

melalui harus TL sebagai mediator

PEMBAHASAN

Organisasi dengan OBSE tinggi mendorong kinerja organisasi, menumbuhkan rasa
bangga dengan peran mereka dalam pencapaian keberhasilan organsasi (Pierce dkk. 1993 ). Rasa
bangga anggota organisasi secara kolektif dalam lingkup organisasi mempengaruhi kinerja dari
pemimpin yang transformasional menjadi lebih optimal. Pemimpin yang memiliki OBSE yang
tinggi dapat mempengaruhi sikap dan perilaku keadilan dalam kinerjanya (Cremer dkk, 2005;
Brutus dkk, 2000).

OCB juga berkontribusi signifikan terhadap perubahan organisasi. Harga diri dalam
organisasi mempengaruhi karyawan vang bekerja dalam suasana vang dinamis (Hsu dan Kuo
(2003). Satu faktor yang mempengaruhi kesiapan dan resistensi perubzhan organisasi adalah
perasaan dan harga diri atau perasaan dibutuhkan dalam orgamisasi (Haque. 2008).

OCB memiliki hubungan yang penting dengan anggota dan efektivitas organisasi.

Karyawan dengan konsep diri positif mampu menghargai diri mereka dalam peranannya di
organisasinya maka zkan menumbuhkan rasa bangga, sehingga mau menunjukkan sikap dan
perilaku yang mendukung trznsformasi organisasi (Pearce & Gardner, 1996). Hal ity
ditunjukkan dengan dengan komitmen mereka untuk berubah, perilaku yang ideal, dan kesiapan
mereka untuk mencapai tuiuan bersama

Kepemimpinan transformz::7 vang ditandai oleh kemampuan membangkitkan percaya
diri bawahan dan meningkatkan szl - oo dapat membangkitkan (empowering leadership).
Kepemimpinan transformatif mamoe == meies 2om memberikan tantangan baru, sehingga
secara langsung mempengaruhi perubznz-s fza— rEemases

Efikasi diri secara kolektif dapat membensms bocmis Sescorang atau orang lain,

sehingga termotivasi pikiran perilakunve unruic perm han (Bandura,
1997; Gist & Mitchell, 1992). Kepemimpinan = 2s;ona. memilika hubungan yang positif
dalam pemberdayaan efektifitas kelompok. sedznsian pemberczyaan 1t sendin berhubungan
dengan efiaksi kolektif, sehingga efikasi kolei:® 1 membangun efektifitas suatn
kelompok (Jung & Sosik, 2002). Hal itu menjelaskan * impinan transformasional
vang memiliki efikasi kolektif akan memberikan sitif terhadap kelompok.
Kepemimpinan transformasional menyampaikan p I dan  menggembirakan,
menguatkan rasa mampu dan termotivasi untuk sukarela membanm tujuan organisasi.

Keyakinan individu dalam suatu entitas kelompok secara kolektif memberikan dampak
yang penting untuk dapat mengatasi masalah secara bersama-sama. Hal ini menjelaskan
mengenai peran efikasi kolektif terhadap pemberdayaan efektivitas kelompok dan organisasi
dalam mencapai tujuannya terutama dalam masa perubahan organisasi (Jung & Sosik, 2002).

C-OCB berpengaruh terhadap kepemimpinan transformasional yang merefleksikan
reaksi atas tanggung jawab seseorang pada perusahaan yang akan mempengaruhi sikap atau
kebijakannya terhadap perusahaan (Jones. 2006; Smits dan Ally, 2003)). Tindakan CEO
dipengaruhi oleh bagaimana perilakunya dalam organisasi karena merupakan bentuk responnya
terhadap perubahan. visioner dan memiliki rencana strategis (Bennis & Nanus, 1985; Kotter.
1990; Rowe, W.G., 2001; Smit & Ally, 2003).
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5 mes :ej\:ﬁ'i signifikan terhadap kesiapan organisasi untuk berubah.

e S memcoesksn kesiapan untuk berubah dengan melibatkan peran dari agent of

sk memme—samubi kevakinan, sikap, minat, dan perilaku anggota organisasi (Haque.

L “.¢ s 2w 7. Karyawan dapat dimotivasi untuk memiliki komitmen yang tinggi
—ImCET XEEISES. mau menjalankan sistem, dan mendukung serta membantu menangani

— wewses dengan perilaku ideal yang dikembangkan secara kolektif (Smit dan Ally,

Zzmbatan pada kesiapan organisasi untuk berubah biasanya berasal dari internal
== =5 karena tidak adanya kapasitas SDM yang mumpuni (human error disasters), sistem
vang ::\_ak tepat, teknologi yang kurang mendukung dan hal-hal internal lainnya (Smits & Ally,
Z02). Pimpinan berperansangat pentlnﬂr dalam menyiapakan sistem, membuat strategi dan
menviapkan teknologi serta SDM agar siap mendukung perubahan. Pemimpin merupakan pusat
kendali dan motivator bagi organisasi tersebut. Smits dan Ally (2003) menjelaskan bahwa salah
satu komponen yang mempengaruhi kesiapan organisasi untuk berubah adalah ada tidaknya
pemimpin yang dapat mentransform perubahan itu sendiri.

Peranan pemimpin dalam masa transisi dan perubahan adalah sebagai motivator dan
penggerak perubahan itu sendiri. Haque (2008), Holt, Armenakis. Harris, dan Field (2006), dan
Holt (2002) juga menjelaskan bahwa peran pemimpin sebagai agent of change adalah
memotivasi dan memonitor kinerja anggota organisasi. sehingga akan meminimalkan terjadinya
resistensi ketika pada masa transisi pada proses perubahan organisasi. Lewin (1947, 1951, 1997)
berpendapat bahwa pemimpin sangat berpenﬂaru} terhadap keberhasilan implementasi
perubahan dalam organisasi. Terutama pada ap unfreezing merupakan tahapan awal
pembentukan suatu kesiapan organisasi dal ralankan perubahan yang ingin dicapai.

SIMPULAN

Model yang diajukan cocok digunakan untuk menjelaskan kesiapan organisasi untuk
berubah (ORC) melalui OCB. CE, C-OCB, dengan mediator kepemimpinan transformasional.
Seluruh eksogen berpengaruh signifikan terhadap ORC secara langsung maupun melalui
kepemimpinan transformasional.

IMPLIKASI

OCB bagi pemimpin transformational sangat berkaitan dengan kinerja organisasi.
Pentingnva harga diri bagi diri seorang pemimpin karena pemimpin adalah seseorang yang
dapat merubah dari suatu strata keberhasilan menuju perubahan nilai vang terindikasi melalui
munculnya produk-produk baru menjadi nilai tambah vang potensial. Dapat meningkatkan sikap
positif anggota sehingga lebih kreatif melakukan berbagai terobosan atau movasi.

CE mempengaruhi efikasi leader anggota organisasi. Efikasi yang bersifat kolektif
dirasakan bersama sehingg merasa andil dalam membangun keyakinan organisasi mampu
melakukan perubahan dan berhasil mencapai tujuan bersama dengan bentuk organisasi yang
solid. CE membantu mengembangkan kemampuan dan kompetensi organisasi dari potensi yang
dimiliki oleh anggotanya.

C-OCB merefleksikan pengorbanan individu bagi perusahaan. Mengedepankan
kepentingan organisasi sebagai bentuk dedikasi, tidak banyak mengeluh, disiplin dalam bekerja,
dan lain-lain. Ketika perilaku ideal itu terbentuk secara kolektif dalam organisasi maka akan
menjadi sumber daya yang positif dan perlu dikembangkan oleh organsiasi.

Peran pemimpin tidak hanya sebagai anteseden. melainkan dapat menjadi penghubung
variabel anteseden lainnya kepada variabel kesiapan organisasi untuk berubah. Perusahaan yang
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membutuhkan perzn pemimoin =

rasa percayva diri. saling gai. kompetitif, dan saling percaya di anta
1sasi. Pemimpin tansformasional mampu menggerakkan perubahan menuju
iinginkan dari organisasi vaitu tetap bertahan di tengah arus kompetisi global.
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