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ABSTRAK

Kesiapan orgqnsio-; oa* krubah merupakan suatu rangkah awar untuk merakukan
lybafun rcrhadap sumfut ti,r_,a yang dimiliki agar berkemampuan menghad.api kompetisi
global Qngersoll, Kirsch. Mer* & Ligh -tfoot, 2000; Timmor A Zi ZO\O; R;fferty, li^_iu"r,& Annenakis, 2013: ffeiner. )008: Weiner, Amick, & tei, ZOOA1. iini -"nuniu*r,perusah-aan mengalami kefuteia-uian bira tidak berhas berhasir merakukan perubolro, yong
d-iperluknn, dan sebalila-t;a lcthasit bangkit seterah merakukan perubahan @epxepnui ai,
201 3; Epochtime, 201 3).

Organization-Based klf-Esteem (OBSE), Collective Efficacy (CE), dan Collective
Agani:ational Citizenship Behotior (C-OCB), dihipotesiskan 

-berpLrain 
iig"fikon terhadap

organi;anon Readiness for Chadge (oRC.) , secara laigsung maupui melarui Tiansformasionil
Lead*ship (TL). Responden sefun-rak 168 orang yaig mewaaii perseroan Terbltas (pr) di
Propinsi lIY dan Jawa Tengah rcrah furynisipasi dalam peneritian. pengujian 'deigan

smrctural equation model (sEw n'nderyr*a kq*okan nnder daram *"ffinrtrutoikon
hipolests, dan mendapatkan temuan. OBSE tergrgaruh ngrlirt*on terhadap ftil: O,ZAI, p .
<0.051 dan terhadap ORC 0, = 0,321. p < r,,.0j L CE furpery@ah ngnifiLzn terhadap IL fu:
0,2!8-. 

-p 
< 0,05) dan terhadap ORC (; = 0.215. p < 0"0_;t. C-ACB turtitearuh signilkan IL A_: 0.284. p < 0,05) dan terhadap ORC (; = a.)jt. p < 0.05t tur n b".O."g;i signifikon

terhadap ORC 6 : 0,234, p < 0,05).

Berdasar .hasil tersebut disimpurkan, moder lwrg dtajukan cocok digunakan untuk
menjelaskan kesiapan organisasi untuk berubah (ORCr melalui OCB, CE, C_OCB, d"ngo,
!"!r:ro, kepemimpinan transformasional. Seluruh ekogen berpengaruh signifkan terhaiap
ORC secara langsung maupun melalui kepemimpinan transformasional.

Kata Kunci : Kesiapan organisasi untuk berubah, harga dii dalam organisasi, efilatsi kolelaif
perilalat ideal secara kolehif kepemimpinan transfot masional, moiel keterkaitin
antar yaiIbel.

PENDAIIULL-.{\-

Kesiapan organsiasi untuk berubah merupakan suatu langkah awai untuk siap
melakukal perubahan terhadap sumber daya yang dr'milifti agsl berlemampuan menghadapi
kompetisi global (n,eersoli, Kirsch, Merk & Lightfoot, 2000; Timmor & Zi.2010: n"f"".y,

I

Mikriani Harga Diri Dalam Organisasi, Efrkasi Kolektif, dan perilaku Ideal Kolekif.....



:::.:-- a --:-:r.s. l01i; Werner, 2008: Weiner, Amick, & Lee. l00S t. Beberapa
--- -,= .---: -\i: kesiapan berubah level organisasi erat kaitannya dengan: 11 adapatasi

:-: r.-:--:: ni"iegi untuk meningkatkan daya safirg perusahaan di lingkungannya (Timmor
- , - - Rart-eny, Jimmieson, & Armenakis, 2013; Weher,2008; Weiner, Amick, & Lee.

: : l, Srrategi bisnis dan marketing sebagai bentuk upaya merespon tantangan dari iuar

- --:.-,: dan Zif, 2010).

Urgensi kesiapan secara faktual dapat dilihat sejak tahun 2003 s.d. 2013 pada 871

oreanisasi / perusahaan di Indonesia yang dinyatakan gulung tikar dan terdaftar di Mahkamah
Agung (sumber. DepKepHum RI,2013). Contohnya: Pada au,al tahun 2013, dunia bisnis di
Indonesia dikejutkan dengan pailitnya Batavia Air karena sistem yang kurang memadai
(Republika, 31 Januari 20i3) yang menyrsul Adam Air gulung tikar pada talrun 2008
(smlipoitb.wordpres.com, 28 Mei 2008). Televisi Pendidikan lndonesia (TPD. TPI dinyatakan
pailit oleh Crown Capital Global Liruited, karena tidak dapat melunasi hutang obligasi sesuai

dengan pasal 8 (ayat 4) IJU no 37 tahun 2004 tentang kepailitan dan penundaan kewajiban
pembayaran :ular.g. 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 yang berhasil melakukan perubahan dapat bertahan bahkan meningkatkan
keberdavaan dalam persaingan. Sebagai contoh PT Garuda lndonesia diberi izin melakukan
penerbaneai kembaLi ke wilavah eropa pada au,al tahun 2013 setelah sebelumnya dicabut izin
terbang olei ::: ::..:a. karena ketidak 1a1'akan keamanan terbang.

Fai:: :::se::: ::::,:u,-:ka: !-r:ganlsa:i re:lsataan rane Lurang siap mengahadapi
perubahan !ia:3--: !r:::r-. :::- .::-,. -: :_l:rj:!. i::-i \-r.r:ang sehat. strategi yang kurang jitu,
teknologr rh: -::.-: .-,- :::::-:-:.- .::,:::-;::_qa: SD\,I anggota organisasi yang kurang
menduL-ung r:r,-:: :.-:'.:::-- i:::;:,- ::e:eiia untuk melakukan/mencapai tujuan dari
perubaha: lr:::1:"::-:: f::::::a:: unruk mengik-uti pen-rbahan akan bemjung pada
kebalgi:-::::- r-.:,: ;'::-;-:a:a: merupakan keharusan bagi seluruh organisasi
(Bouch:r.:-.:r:.i[t[tE r. "C;cnge or Die" karena persaingan tidak kenal kompromi dan
peribaha: ::eriadi suaru keniscal'aan yang harus di respon dengan cepat oleh setiap organisasi
(C:ase. lar'.19: Dor,er. 1003).

Kesiapan organisasi untuk perubahan (Organization Readiness for ChangelORC)
belum begitu iuas 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 strateci- inovasi. ataupun rekhnologi
yang digunakan. Namun lebih mendasar bahwa kesiapan organisasi untuk berubah rerfokus
pada aspek psikologi dan perilaku anggota organisasinl,a 1'ane secara kolektf itendukuns atau
tidak perubahan tersebut (Blackman. O'Flvnn. & Uglei. l0li: R:fiea. -limmieson, &
Armenakis. 2013: Weiner.2008: \Veiner. ,\nick. & Lee. l. : ii:::::a: orsanisasi untuk
berubah pada ler.e1 orsanisasi merupakar h:e:!:e:as: :.:: -,--::::- -ie 

-, itian akan kebutuhan
perubahan sena respon erros: :i:- ::i_.1.r:: ir:::-:::!. !;:i:-: .:-- :":--- terhadap perubahan
organisasi me;:ka tRai-re:'.. Jt:::;s.-:. s :--::::::,r.. l -l

Keberhasiia: o:qa::sas: -::-. t::-:- :r--1 r=., :::::;aruhi oleh faktor yang terkait
dengan strukur dan stratesi !-r;ganisas:. aia: ii:a: fe:si:!. \ .:kii mengenai aspek psikologis
dan perilaku klusus berasal dari pera: SD\l a:rggota ::::::sasi pemimpin yang berfungsi
sebagai penggerak perubahan itu sendiri (Rafferq. .Iim::::::::. & Armenakis, 2013; Weiner,
2008; Weiner, Amick, & Lee, 2008). Pentingala penelitia:- :r bersuna untuk menambah kaj ian
kesiapan organisasi gntuk berubah lebih mendalam dari su,l:i :andane manajemen sumber daya
manusia. penelitian ini berusaha menjelaskan peran persrcsi psikologis, terhadap perilaku
organisasi khusus mendukung keberhasilan pelaksanaan dan pencapaian tujuan perubahan
organisasi. Selain itu menguji fit model konsep kesiapan orranisasi untuk berubah 1'ang
dipersepsikan oleh anggota organisasi secara kolekif denean Harga Diri dalam Organisasi.
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efikasi kolektif, dan perilak-u idear
tranformasional.

seca:z kolelriL l'ang dimediasi dengan kepemimpianan

TEORI D.{\- PE\GE\IB-$G $ H]POTISIS

1. Kesiapan Organisasi untuk Berubah

- Kesia:a: organisasr untuk berubah meiupaia: s_:-_ :r_ :.-< -.._=_ r:::-:L<- :idali hanvasebatas pad; r,eburuhan namun ,,.on.nu, s.;"=. _:_: - ,:.;-=]]r.: ;;r1mengimpiementasikan rencana perubahan tersJbut ietactma-. :,*_ : _-

. .Force-.field theory dai Lewin menjeraskan bahu.a proses :.:_l::= :::-:lkan olehtiga.r,ekor tekanan. yaitu: Unfreezrng seUagui p.o..s 
-fanirau,uo 

:er:a__- <:::,_::a: unfukberubah, pembentukan pola pikir dan ."*"otirrri p"niUu i*i. Uotiu" C;:;,:?.,:!::e1:pakantildakan memperkuat tekanan dan memperlemah ."airt"r.i, a- Refreezins r:e:-::aia: prosesmembau'a kembali organisasi kep-ada_ kiseimb*g* y*g tu- 1Cr___-n, & \\.3;13r.. lQg,5,Hellriegel. Slocom. & \\'oodman.2001; Jones, ZO6Z; f".uji, ZOOS; f".Ai. lOrOt. d.b; i. "'Btackma: dkl rt0I _r r menuadopsi dari Lewin brh*u d"; ;p;l-;; lir*f,ri."i' .o"1*"akan salils mempe:ea:ri: sau dengar yang tuin, ."hnggu Jun mempengaruhi lingkungan disekitamla. 
.Komponer -i-: ,:ga dapat rienjadi fulroT V*g- auput men_jadr prediktor oadamakro levei ketrka drhu:..-:i= :aria diagaosa _ut o. Oitut-iLt"i";#lk;J.;;il'#;,,"rrl:.k :l predihor )aLS :::3r.:a ..ik drput ..odrrkoog p"*bahan. Berdasarkan hasiipenehtian Blaclcnan terdahli: :-::'- -:-ia:a.l L-uarrtarif meiyatakan bahwa kunci hambatand:i p:"ryu!r, perubahan pa& _:.. c ::.--: -=:;aia :;; ).ang dapat menjadi persiapanefektif sebelum melakukan perir-:: .'- - __--= _.,- 

==_eG.ka; t.r.aiaa"'aan"t".i"ian
untuk berubah.

Gambar l. Lewin's Force_Fte ,: - ,:. _.

Kesiapan organisasi untuk berubah menun:: B-a;:.- c.ii tr0r3) tidak hanvamemperhitungkan dan mempersiapkan dan sisi ime,.a- --:-::::s:si. .i-"" '-"J*rrri.i"
kesiapan dari sisi lingkungan. Dibutuhkan puia me:;,:-_-:..:: iesiapan lingkung_;;;
penrbahan organisasi sebagai alasan pentinpnya ager -:- ra-1ar -"rg.,rk ri utu:, _"ritri
*l*"ty_ sena harapan karyawan terhadap pirubaiar , B,aci:rean, a*, ZOt:; Miller, dkk1994). Ha1 tersebur dapat menjelaskan mengenai opini ktr.aq.an dan fokus -"."tu *.rn*ulpermasalahan yang diladapi organisasinya seperti le.asaan 

"k 
,, G;;;;;. 

- 
d_ketidaktertarikan karvawan terhadap perubian (Biackmar. dkk, 20i3; Morrison & M riken.2000; Neves, 2009). Di srnilah memrmt Blackman dkk llirl,i) peran penting pemrmpia uniukfokus memahami kesiapan organisasi dalam melaksanakal proses perubahan.

. Kesiapan organisasi untuk berubah merupakan onentisi pada proses milro r.aiu
individu dan dikombinasikan pada lever mako sebagai ururi.i, y*'g ,*J1,.-r,,-n-.*.*r.
orientasi mikro dan makro level perubahan menurut'Burke dan Litwin (j992) adalah malso

Harga Diri Dalam Organisasi, Efikasi Kolekif, dan perilaku Ideal Koleki1.....



level perubahan lebih menitik beratkan pada memahami bagaimana fungsi organisasi dan

kesengajaan organisasi untuk berubai. \fuL-ro level pembahan menitik beratkan pada kesediaan

karyawan untuk berperar seaa:3::ia: L-unci keberhasilan implementasi perubahan sebagai

bentuk komitmen untuk :::::- I l:,,::. diJi. 1994; Van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli, &
Bakker, 2010) dan l:-::, : .r:.:':= ::.:" berubah dari Holt dkk (2007).

Pemahar:::- ::r:.::i ::=- -:anan cara mengidentifikasi kesamaan persepsi antar

anggota orga:rs::- :-=-::r:- :=:::-aar mereka terhadap perubahan itu sendiri. Pemahaman

bersama dij::-.-: r::::- ::-: ::::::asi miko level kesiapan organisasi untuk berubah

menggurak": -. ::--:- -:ri -,:r-::: H::.c.'r itch & Meyer, 2002; Van den Heuvel, dkk,

1009r :::::--.,--1 .!'1 I :-.- '::.' ,-,: r:=:ar ierpenting yang dapat mempengaruhi

ka1.=-;= -::-r ::- --.-:r-:- :.--::::: it:::::rnen untuk berubah akan membantu

i3:a--:- -: :; -:r ---':::: r--:---'- r: :::::-: :::Ubahan. hal ini Senada dengan

:':,::::: -i::=: :'-' l '-: -'- ., - .- - . ! .':-::': -::*k berubah merupakan dampak

:::: .: :r-:: - J-'- ::::::--.'1:: , :--: :-:;-: :::: i:--. : . :: ::au agen perubahan (Pierce

ir , v il. \-o: ie: He::r-ei. c;i :,:ra9. 1- - - ,. ,r':.--::: .::-i::i-'=: :-:: pemrmpin 1'ang memiliki
i..rsep ciiri lalg positif akan memiliki harga cirn )-ang :::rS5-. -.3:,:Sga dalam ranah organisasi

mereka akan menghargai organisasi serta menumbuhl(an konitmen untuk siap berubah.

Penelitian ini menggunkana harga diri dalam organisasi sebagai variabel alteseden untuk
mempengamhi kesiapan organisasi untuk berubah.

Dimensi kesiapan organisasi untuk berubah dari Holt dkk (2007) dikeluarkan menj adi

variabel anteseden dalam penelitian ini yaitu efikasi diri menjadi efikasi kolelctif yang

mencerminkan efikasi berubah. Rafferty dan Simons (2006), Weher (2008) menggunakan

efikasi bembah sebagai faktor yang dapat mempengaruhi dan membantu proses persiapan

pelaksanaan rencana perubahan, karena pada dasamya 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

berlangsung:rya 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 perilalor ekstra-role
merupakan perilaku yang positif untuk mendukung keberhasilan adaptasi proses perubahan
(Van den Heuvel, dkk,2013,2009). Perilaku diluar kebiasaan atau ekstra-role mempakan
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 densan peran sena perilaku

I an-u berani mendobrak kemapaman menuju perubahan sebagai bentuk dari cerilal-u idea1.

Perelitian ini menggunakan variabel anteseden perilaku ideal secra r.-iei::: sebagai variabel

-. a:! c:lai dirrediksi memperbaiki atau memperl,-uat kesra:a: ..::::srasl :::.rx berubah.

2. Harga Diri dalam Organi.a\i

} ::-<--: ::: :-:: i:-::- ::_:::-j::r :-::banglan menjadi harga diri dalam konteks
organisasl :-:: ?-:::. j.' -::: P::=r ia:ga diri irLi sebagai evaluasi diri individu
mengenai ig-.';-.j..--'.: :=: -:-::2::-' a ci daiam organisasinya (Pierce, dkk, 1993) dan itu
sebanding deng= <::=: :---. P;ri pemrmpin sendiri membutuhkan peran yang dapat
mengevalusi peranar:):- -..:- lerar pemimpin tidak terlepas dari konsep dirinya sebagai
pemimpin. Ha1 iru merg-,::::: llll dan Rrtchie (1986) membahas bahwa peran penting harea
diri dalam organis4si )ais caf,ai membangun karaker dari leader, selama dia bekela sudah
melakukan apa saja "Apa sumbangan saya sebagai anggota kepada organisasi ini".

Brulus, Ruderman. Ohlott. dan McCauley (2000) sependapat dengan Pierce. Gardner.
Cummhgs, dan Dunham (1989) bahwa harga diri dalam organisasi merupakan salah saru

predikor perilaku organisasi. Harga diri dalam organisasi secara umum merupakan ganbaran
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dari anggota organisasi memitiki harga din. Brurus. Rudeman. ohron. dan \4ccauley (2000)

il:iTlrjllty llbwa 
h.arSa din dalam or-earusdsi rarE aia d: ing^:n-an Lena para'mJnajer

aKan membangun percepsl yang positif terhadap peruiaian oreanisasi mereka. Fiarga diri dalamorganisasi iu-ea akan berdampak positifterhadap periiar.-u or-uainisasiny.a.
\:an den Heuvel dkk (2009, 2013) meneiiri perari sumber kepribadian salah sarunyaadalah harga diri dalam orsanisasi sena -Iob Resources 1,aitu peran p"-*pi;-r;;;;;

keberhasilan adaptasi karvau,an pada masa perubalan organisasi. Hasit yurg did"p;;;;i;
menlelaskan harsa diri dalam organisasi dro p..ro petirnpi, yang mendukung perubahansalins berhubunean secara beroan1i31. 1..ri'rotail. Verupatan salaf, sltu ,.p"k;ri["i;gi, ;;;;dapat mempergaruh dan meriingkatkan iesiapan *g"ii.*i^ r*"t meraksanakan perubahan.
Seba-saimana \\-einer (1008) f,anS_ 1-enjela"kan aipek psikologis mampu ;#;;;;ffijperilaL-u kesia:ar untuk berubah.. Raffeny, dkk tZOf:l .l'ug" sependapat bahwa keyakinankog:litii :.ia i:-alukan secara kolektif i""tu"g' t"Uutonu'r, akan perubahan maka akanmeningka:.= kr::::men cian kesed.iaan anggota orlanisasi untuk siap melaksanakan p"*frafr"r.H.1. Ha:ga-D::. :e-a: organisasi berpenliruh seiara positiiterhadap x"p".i-pirri, 

- ------'
Ti:-qt,_,-,. .- .'

TI..^";.-rrdrsa L--. -_.j:. -j-.,.. :..:i .jJ::::i.{.- J::_:. C_:_,:. C __._r. & D-:nham-
I O8Ot, merupal,an p(:^ j: --:-_ :. :. ... :.:-: :- _j ::, . ..'.,*.. -- : 

--.-]."jlj";terlebrh dabulu oleh Kornra; r -,. .:- - -: : ::- ::- -
konsep din menpena j kemarr.p,-:. :.: r-. :.:. - . _-_ _ _-_ - =- - -- ll- -=t ldiri. Jjngkungan dan kebidupannla pada lon:c^.. .,-",,:l 

- 
. ,.,.- l_ = . 

j -
dan Bedein rl9o91 [2},ou sifar kepnbadian indirrdu .a]an "urr1u uauli_-nrrgu.r--.-_
terbukli signifikan dapat mempengaruhi kesiapan untuk berubah.

Ha:ga c:: a:ggo:a organisasi sebagai bagian dari organisasilya yang merupakan suatufakor r a:s :e:re:qa-r-...t iieberhasilan organisasi 6nap'p, Uo[enUl, a C"rao", ZOf ij.
Aanesota c;sa::s:.sr 

-, r.: :eeniirki Or_ganization Based 
-Self 

Esteem yang t_ggi utuo
temtoti'asi ul;' ::::::-:iz: ;':b:nsan yang positif terhadap organisasiryu. Vuk-otu da,
Nikolaou (200-i 1 men_, e,a:-r:: :-.1*: -::r. bahwa sikap yang mendukirng perubaha:r organisasi
adalah konstruk pe::,1;- :::- . -: -. 

=: :=:rlr:rg pertumbuhan [o-it..o urglot*y,
terhadap perubahan o:_E;r-:s;-i: S - _-_..:: i 

--::-_ 
,,a,-. -- :::elrri dari suatu tevakinL

yang positif anggota terhadap o....-..._.. .
-_ Harga diri dalam organisas: -, a:: --:..!::_-: =: :.:*ti-i= :el:- konsep diri dari
Korman merupakan salah sa:- -::::. - ::_: -:-_-:-_ :i: ,=.::- :-:-,:-:5:s. Selain itu ju-ea

_harga 
din dalam organisasi merLta.:: i:-:r :J_ --:.:::ji _,:=:::- 

-, a:g iiirakini secia
koiektif oleh anggota organisasi ne'::::_ ::-_:r +- ':r:=.zan mereia di dalam
organisasinya. Berdasarkan penJelasan ;.- i... :-, -.. : _- :*:: \\'erner (200g) harga diri
dalam organisasi secara kolekif 

'ans c:ji ... -_-a-,= ::=isesi atau ug"r-p"*iuhurr,
secara langsung berdampak positif basr :::i:::: r_-:r_.'- ;iam melaksanakan rencana
peru bahan.
H.2. Harga diri dalam organisasi berpan-earuh s::":: :.:..:_ re:hadap kesiapan organisasi

untuk berubah

3. Efikasi Kolektif

Efikasi diri merupakan kemampuan ,, a:_s menunjang kinerja serta menumbujrkr_
penlaku yang mendukung keberhasilan menca:a::,r.uan }.ang aiharapkan (Bandura. 199-: G:_.-:& Mitchell. 1992: Paglis & Green,:001). Ha, rersebur sebagai dasar bahu,a efikas::-::
memiliki pengaruh ).ang positif terhadap keman:uan dan periiaku pemimpur 1a:s e=_r-:
dalam meningkarkan kinerja organisasinr a.

Fitzgerald & Schutte (2010) luga menielaska:r bahwa peran pemimpir ::a:s:".:las:
yang memiliki efLkasi diri yang ringgi akan memberikan dampali positif terharia: :e::,r".ta:ar
kineS a karyau,'an dan organisasnya. pillai dan Williams (200i) berpendapar bah.. a pem-impin
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I

I

)ang tansforrnasional dapat membantu organisasi untuk membaneun komitmen dan

meningkatkan kinerja organisasi karena didulo:ng oleh e{ikasi din anggota organisasi secara

kolekif dan kohesivitas. Geijsel, Sleegers, Leithwood, dan .lantzi (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 posit:if
terhadap organlsasin-va.

Efikasi kolekif pada anggota organisasi akan meningkatkan memotivasi agen

perubahan untuk lebih berkomitmen dalam mendukung perubahan. Maka ketika efikasi kolektif
dalam organisasi tinggi akan mempengamhi perilaku pemimph yang transformasional menj adi

lebih termotivasi dan memiliki komitmen untuk lebih siap mendukung perubahan organisasi.
H.3. Efikasi Kolekif berpengaruh secara positifterhadap Kepemimpinan Transformasional

Efikasi diri secara kolektif dapat mendukung keberhasl-ar o:ganisasi untuk melakukan
perubahan (Ford, 2012). Hili, Mann, dan Wearing (19961 :r:r,:iaskan bahwa keberhasilan
organisasi dalam melakukan persaingan benchmarking r-.::-::xan peran dari sikap, nilai
subjektif dan efikasi diri para manajer yang mendukung :e::.'.-: rerchmarkine organisasinya.
Choi. Price, dan Vinokur (2003) menlelaskan bal:-': .-.':s. il:-l menj adi prediktor yang
signifikan terhadap perilaku yang dapat me::-..- : ::-,:::aial rujuan organisasi dan

menunjukkan perilaku yang nyata untuk ::::::--..,:.. :::---: -:: rFord. 1012). Sebagaimana

Holt dkk (2007) juga mengukur ellk:s, :::::- !::r-: a:-::.'r- da:at memberikan pengaruh
positif terhadap kesiapan ber-::= ::i :-r- -. -. --: :::l:::: rerdasarkan konsep bahwa
keyakinan karlasan te::--:::: .: : r-- ::,'- : t: =-:...-:.::ia: ::gas dan permasalahan

sebagai moda- :--.,i nr.r::-:'. :r r: : r_--!r.--,,.: :::::ru 'oerhasil melakukan dan

-_-,: - -...,r:. i, .:-- ,: --.:-,i :::;:< -' a:S pt-,sitii terhadap pembentukan atau penguatan
::::r:::: ,:_:::,--\:i- ::-- -.- :..:-:- ::,iasarkaa pada ulasan dari Weiner dkk (200E) yang
:r::---.1r :-::--.. :.l;--, -r:bai ciari Holt dkk (2007) sebagai fakor yang memang terbukti
:r::ri:r.-::r ke:iapar unruk berubah pada ievel individu. Hal itu dikuatkan oleh Weiner
rl,r,-rSt bahla et-ikasi berubah merupakan faktor psikologis yang mencerminkan keyakinan
kog:ritif dari individu mengenai kepercayaan akan kemampuannya dalam meiaksanakan
perubahan. Raffety, dkk (2013) dan Blackman (2013) yang sama-sama mengupas kesiapan
organisasi untuk berubah dari multilevel anaiisis juga mendukung pemyataan Weiner tersebut,
bahwa salah satu fakor 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

herubah.

4. Perilaku Ideal Kolektif

Penlaku ideal dan pemimpin aiau a_sen pe:r'lbaha: i::: r:endul-ung perubahan akan
memberikan dampak positif terhacaF pr..ses :::rla:r: -:- i:::::-. Peran perilaku ideal secara
kolekif dapat membenkan :e:garut :os1i-- ta--:r -'i:li: :mtrnan I'ang transformasional
berdasarkan penjelasan dari Shirl (1011). Slla ilr-rr- r ::::-':,askan bahwa ethical leadership
pada CEO secara positif berhubungan dengan pembentuka: :e:sepsi karyawan terhadap ethical
climate pada perusahaannya. Hubunsan antara ethica^ c.ilate dan perilaku ideal level
perusahaan dimoderasi oleh kekuatan iklim dalam organisasi reisebut. Shin (2011) lebih khusus
menjelaskan bahwa hubungan antara ethical climate dan secara rnierpersonal ataupun organisasi
terkait langsung {engan perilaku ideal secara kolektif. ha} rersebut menjelaskan bahu'a kuat
lemahnya iklim perusahaan akan mempengaruhi pada perilaku ideal secara kolektif.

Bandura (1997) menjelaskan bahwa role model pada karyawan merupakan pemimpin
seperti supervisor. manajer. ataupun agen perubahan yang memberikan contoh perilaku vang
positif. Begitu pula jika perilaku yang positif secara kolekif akan mempengaruhi perilaku
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Or-gaa (19>"-) iie:,elaskan perilaku ideal secaia i,ore,.ri; merupakan penlaku vanrdapar mendul,-ure ncncaoa:an ,r.1rrn org*irrJ. 
- 
F;;qi ilot:, b..p.ndupar bahwa perilakiideal mendukrng ere,.ifiras o.,*anisasi ."uugui t luui' iii p"*uut u, organisasi, karenamerupaLan n..itat-u r ans o*Tr*T 

"t.h "i;;l*;;i;;i,.lo , , , ,o*un & Morowidro. ree3.Fanel & FLr*elsrein. :O t t ,. peiiluk ia*f i.".* 
'l""f.t 

li',angsora orsansiasi'an-s .ecara koiekrr a.kan il;;k;;il ;,#ltil,ffl,H,J#-Jfi,j,Jmen-iadr pendukung organisasi unruk benahan aar; ..r"i"i',*i:f,11,:::":::,i_qsi_11Tplhnglunsan masa kr-ni ts"--il, uatin, a.qrigh]l;; iiffilf|] iffi** atau kompetisi d,

Orsanisasi dalam uoava -"-^"..":;:--'..,- l:lf'
p.*u,ru, 

.,"., 
u,,,"#;; #:L,:;T|::;:Ti:l i:,fltil.,.T: l;::Tl, :lii,l:l."Xsebasai c:nnirar keterbukaan aun p.r..i-uu.r'.l.t*r ;;:r"an orsanisasr r Rurr.^:. au.l101-r) \\ eire:. iir 11008) dan w.i".. ilods-)l;;; J"{:i:rk* bahwa kesiapan orearusasiuntuk ben:oah :.:e.-jranar *T:kiiT a; ;rrJr "^ri'"r"grJ dan perilatu uoggotunyi drlu.mempersiapkan :ela,.sa:a_a: rgncaaa/strategi perubair";. 

- - ----
Podsakorl cja: \i:,K:-z,e rf ssZ i ..nJ..lurk;n dalam peneliriannya bahwa penlaLtideal dapat men-sua:ka: .,:::

lrngkunsan r..ri"t 
"...:-i., 

=:i$:l'J#,:S;i::i"fir#*Li.,fftrX_::-i*I
I#'i#rXH";:ffiJ"::..-:.:-'-j=-+.1-i-+aniwsinvs;berpartisipasidaram
untut beihasr il;-;-;;, . :=r ._, _= 

=:_*=--::It 
-kemampuan 

organisasi

mempelajari keterampilan ba.u on,-.-. :r_:- l __.- _--: ,=- .-. -=ttt 
:€:-2trggrng ja$-ab atau

terhadap proses p"*uirr"" ri"a."r"ii ..:: : -- .:.. -- 
=-.:='..::j=::T.ir:?

Heuvel dkk (2013) bahwa perilal-u i:::. .__ _ =_ _..-- _,
organisasi a1p"1'""*, p".ii# ;;;;- --..-. --.1-. -- _, _ _ -. 

=.-- 
_ _ :- i- .perubahan. Perilaku ekira role pada rr,1r"- ....-.-_= . _ "-_ :1..-:'::- ::-:-:::::

Adanya periaku ideal secara kolekif pada -:i-'.. -...- ,': ..._.-r.^.. ::; :::-:::-!:.
menumbuhkan kesediaan -"."ku ,rtr.ii..;:.: _==. _=. _lt_ 

:--ee: pe:::a:a,- :ia:
organisasi. ::'{:: -'llre:oenlasi perubaha:

, , 
::fif;;,x};al 

secara kotekif memitiki dan::i::.-::: :e:iacap kesiapan organisasi

smirh (:005) berpendapat bahwa keberhas,an o:ga:isasi merakukan perubahan adalahdipengaruhl oleb peran pentmoin yrnn *.rar l_rn-n';L;;l;; mencapai rujuan bersama, danhal tersebur seba'sar peran dan anggota organisasi din k'eser-:ruhan rever organisasi. serf (2007)juga menegaskaa bah*'a keberhaJi'i* a".i ".g".r*ri';.;;;;;, u,uannya adalah merupakanperan dari kemampuan manaier daiam m",or-p'i. ffi a-up"* T.rrrur, -"mbangun keberhas,aainisiarif unruk berubah pada oroanisasinya. Hal i* jia*"i[r, p.da ranggung jawab pemimpiradalah memanrau dan memhrmbjng anggota organisasin,a ' Lrluk mendukung dan sjaomenghadapi perubahan. Densan de;ikiai ..",.r"J", irtir a keberhasilan pemimprn secaraefektif membangun kesiapan organi"uriryu ,rtrf U-"*ffi i*" dipengaruhi oleh fakor srkapmereka terhadap perubahan fcemmrr, zoi:; ser, ;0b1,.'iiU, yang sesuai dengan dukunganpositif terhadap perubahan udul{ o^.Tg!rl-r""g,."*f"rr"'Gmmil,2012: Griffrth. parker. &Mason.20t0: He & Baruch. 200q: Selt :oorl i.itii. irioi,. '""
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..ffi ti lfI,I,OL Ee rt*n Baruch (2009) memperkuat pendapat bahwa pemimpir

1q r:fu 
-l 

mendukung kesiapan untuk berubah. Allen (2007) yang meriggali

a g trional terhadap kesiapan anggota organisasi untuk berubah secara

-f 
' ' - e"!!-' penimlin yang transaksional akan memberikan dampak negatif

" - I iqr 
-ota 

organsiasi untuk berubah. Hal itu disebabkan bahwa pera:r pemimpin

=_ 
J mendukung perubahan organisasi. Blackman, dkk (2013); Rafferty, dkk

3r-.1 fc--- dkk (2008), dan Weiner (2008) sependapat dalam jumalnya bahwa peran

la-l rrlalah sebagai pendukung atau memotivasi anggota organisasinya dengan dukungan

g fCtit maka dari itu peran pemimpin yang transform akan memberikan dukungan yang

!ln;f te*adap perubahan itu sendiri.
E-- Kepemimpinan transforrnasional Berpengaruh positifterhadap kesiapan organisasi untuk

berubah.

Keterikatan variabel dalam model yang telah dihoptesiskan diperlihatkan pada gambar
.,

,/' \/ Hrrgi Diri \
dalan

\ oeanisisi //

201 4r }idce dkL. I 989. vD den Hovel dkl. 10131 2009)

(omitm€. utut berub.h iEill& Rilchie.1986: Pierce. dui. 1989: v&dfl
Heuvel. drk. 2009. 2013)

Doluq.n unluk b.rub.h (Alla.
1997i BlaclT . dkl! 2013; Gitrrh dk}
(2010). H. & Bafuh 2009: R3fl6!
dkli20l3: van dm Hsvet. dklq 2011,/,u

/Iicpco!'ur rlin umr.

--/ 
t" an (Badur l gqr. \ 

rrmformaio 
/-\\

>_____/>-___-.\
'x.p..*y"- ai"i trntuli berub.h lBandua l99i

Blac*han dlll.20l3r Hoh. dll.2007i tuiImy &
Si@s. 2006i Van dd H.u!.I dkL, 2013i Wdns. dkl,

k b.ruboh ,A!su. Khalilyan d Baba 2017. Or!u. \._/o",ru",u}\
Kotektif

7/z Ks.diarD ut
' 1990 lrillim &

K€sedian untlk berub.h {OIgd 1990: }od.akotf & MackeEe. 1997: Po{Lsalofi: MackM.

Kom n€n utul b€robrh (Amenalis & Bedein. 1999r Ddma{ati & Bootr.

Pain€. & B&bEct 2000: Wiliias & And6on. 1991 )

Gambar 2. Keterkaitan Variabel Model Kesiapan Or-eardsasi untuk Berubah

METODOLOGI

1. Populasi dan Sampel Penetitirn

Populasi adalah seluruh 2b1'ek dalam penelitian atau jurdah keseluruhan dari uait
analisis yang karakeristiknla akan diduga. Populasi penelitian adalah Perseroan Terbatas (PT)
yang tersebar di Propinsi DI\' ,'lan Jawa Tengah, telah berdiri lebih dari 10 tahun, dengan
karyawan minimal 50 orang. memiliki competitive advantage, dan mengalami proses perubahan
organisasi. Responden yang mewakili sampel adalah pimpinan PT yang tersebar di Propinsi
DIY dan Jawa Tengah sebanyak 168 orang.
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2. Pengukuran \rariabel penelitir-u

Tabel l.
D:r-raisi Operasional Indikator Kesiapan Organisasi untuk Berubah

Tabel 2.

Definisi Operasional Indikator Harga Diri dalam Orsanisasi

Karakteristik karyawan mencenninkan nilai yang diyakini oleh organrsasi-

larqa Diri dalam Orgatiis;-.. _-::.-rr -_;-.- _;; -i;.--f-r;;3711 iOBSEl. Defmisi
operasional dari barga d.in dalam orgaus.:. :- J:_: r-i: .i - i_!i__ i:_.:i:: va:g meng:hargaikebijakan organisasi karena adan'a keraL.-: ,. ... . , =.=.: i _ji-- :::-r! :.:a. ::la: rl_ur

!:ToT 9u, berpartrsipasi dalam organisasin a ?::':;. _-.-*=_=. -- ! .--:.5 ;:^.=..
1993. 1989). Dimensi dan indikator yang digunaka:'i:ri -.:---!-- '.--. -.=- i.-.._-*.I-
tabel l. Hasil pengujian conhrmalory facrorinal.s:-. l::_:: j.-!:: __.,:; ;:,, - I_l'-.:
denean p < 0.05 menandakan ralid. dan hasil peng.-:,- , ,..=_-, ---_-.----.-==l-.-..,*,. ,..,..
0.784. perolehan > 0.7 menandakan reliabel.

Dimensi lndikator

Ir.eva\iag,
I\ognidf

Respon
Emosi

Personal Valence/
Kerenarikan Pribadi

C-stni:erional Val ence/j-:::c4ian Organisasi

-::::. tr,::,, Suoort/
) :. ::,,: ; : : J.-:: n;!, i n Senior

D i-r; ,;-; ; ,; ,-.
Keticici-:: - -:---

Defi nisi Operasional,{ndikator
Percava bahrva perubahan akan memberikan
keunt.rnsan baei seriap diri kanawan
Percarva bahu'a perubahan akan memberikan
keunrungan ) ang besar terhadap organisasi

Pemimpin organisasi memberikan dukunsan
terhadap perubahan

Mengakui akan adanya kebutuhan perubahan
sehingga memunculkan sikap perilaku
menerima atau menolak

Definisi Operasional
live
conseciously

Kan'au'an berperan aktif dan menjadr pengikat yang kuat dalam berinteraksi
(di dalam organisasi)

Kan'au,an tidak menilai dan mengkritik terlaiu berlebihar pikiran dan aksi
kary,awan lain dalam organisasinya.

Karyawan bena:rggung jawab dalam memutuskan permasalahan untuk
tumbuh kembang organisasinya.
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=f:=-- azsar kekuatan untuk berinteraksi dengan lingkungannya.

-.'::-,:* an mendukung dan mengontrol akivitar perencanaan yang realistis

--am mencapai tujuan jangka pendek dan panjang organisasi.

-q= nilai kebenaran sebagai nilai diri

-.---r-j-. Barden's dalam Kreitner & Kinicki,2004: Pierce- Gardener, Cummings, & Dunham,

::.---. - 9S9)

Efikasi Kolekif/Collective Eficac,v (CE). Efikasi kolektif didehnisikan sebagai suatu

siap yang mencerminkan tingkat keyakinan anggota organisasi akan kemampuan mereka untuk
nendukung pencapaian tujuan bersama sebagai dampak dari dinamika krteraksi sosial dalam

suatu kelompok/organisasi (Bandura. -\.. 1991:157: Wood dan Bandura, A., 1989:364).

Dimensi dan indikator yang digunakan untuk mensukur CE diperlihatkan pada tabel 3. Hasil
pengujian confirmatory factor analysis mendapaikan muatan factor 0.651 - 0.778, dengan p <
0.05 menandakan valid, dan hasil pengujian construct reliabilitl mendapatkan hasil: 0.759,
perolehan > 0.7 menandakan reliabel.

Tabel 3.

Definisi Operasional Efrkasi Kolekif

(Sumber: Bandura, 199-. Figreroa, dkk, 2002; Perce, Gardner, Cumming, & Dunham,l993

Perilahu Ideal secara Kolekif/Collective Organizational Citizenship Behavior (C-
OCB). Perilaku ideal kolektif secara operasional didefinisikan sebagai sikap yang diwujudkan
dengan perilaku positif sebagai kontribusi karyawan unnrk mendukung keberhasilan organisasi
dengan perilak-u .vang efektif. Perilaku ideal secara kolektif dengan target perilaku yang terhrju
secara langsung terhadap organisasi dan bermanfaat bagi peningkatal efektifitas dan ehsiensi
organisasi, didukung lima dimensi. yaitu: Altruisme, Courtessy, civic rirtue. consientousness,
dan sportmanship. (William & Anderson, 1991). Dimensi dan indikator lang digunakan untuk
mengukur C-OCB diperlihatkan pada tabei 4. Hasil pengujran confirmatory factor analysis
mendapatkan muatan faclor 0.459 - 0.811. dengan p < 0.0-i rrenandakan valid, dan hasil
pengujian construct reliabilitl' mendapatkan hasii: 0.'-- perolehar > 0.- menandakan reliabel.

Tabel -{.

Defimsi Operasional Indikator PenlakL Ideal secara Kolektif

Indikator De{inisi Operasional

Altaisme Anggota organisasi mau saling menolong untuk meningkatkan kinela
organisasi tanpa diperintah

Cottscientiousness Anggota organisasi mau dengan sukarela membantu mencapai tu.juan
organisasi dengan optimal

Sponsmanship Anggota organisasi menunjukkan sikap yang mendukung orsa sasl

Karyawan menjunjung
organisasinya.

Indikator Definisi Operasional

Perceived efficacy to take
action as a group

Organisasi mampu mengambil tindakan yang tepat dalam
meny elesaiian ?e:masalahan

Perceived capability of other Orgaa:sas: iah mempersepsikan bahwa organisasi mampu
communiE members bersaing <iipasar globa1

Perceived efficacy to solve Organisasi mampu memecahkan permasalahan dengan cukup
problems as a group: bijak dan mendukung seluruh anggota organisasi
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sebagai sikap toleransi mercka terhadap organisasinya

Counesst' Alggota organisasi secara baik menjaga hubungan 
- antar anggota

organisasi yane lain

Civic yinue Anggota organisasi memiliki rasa tanggung ja$,ab terhadap
keberlangsungan organisasinya dengan selalu meningkatkan hnerji
organisasi

lSuniber:Organ. 2006; William & Anderson, l99l )

Tabel 5.

De--:: : ---':isional Kepemimpinan Transformasional

lndikator De{inisi Operasional
InJluencing

Inspiing

Engagtng Praktek kepemimpinan 1'ang l::T-- -r- :f:r-:::,_ .r--.:; -, :::-j i:=:-,
yang diinginlan. seperti denga: . ;:,a :-. - r: . :-- _. ^ ::rJ:s:- --r_:-
balik. membenkan perhatian seilra p(:s..:a:. Ja- - :.--_,_:-:ii:- s::-:-:-f
individu sebagai misi organisasi.

Cltallenging Periiaku kepemimpinan yang memberiian ide-ide ba--,: \ an-s menantang
dengan tujuan untuk memikirkan kembali dengan memperbaiki cara lama,
menantang paradigma dengan paradiama baru. dan mempromosikan
rasionalitas dengan hati dalam memecahkan permasalahan.

(Sumber; Bass, 198j. Jones. 20061

METODEANAIISIS

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

'anabel 
(laten) yang diamati dan unobserved dan telah terbuktl bemanfaat dalam memecahkan

masalah-masalah dalam strukural.
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: - ._'= :.:s- :r-:-r-lian SEM yang digunakan untuk mengevluasi kecocokan model

=::-- ,:-=, ,- --:: >q'nare) diharapkan memilikr p > 0.05, NFI (l'Jormed sesuai lndeks)

---.--:: :a : ,. :,-,. \NFI (l.lormed bebas sesuai indeks) harapan ideal > 0..90, GFI (kebaikan

::- ::\::. :-rr harapan ideal > 0..90, AGFI (disesuaikan kebaikan dari cocok lndex) harapan

:=L . r . R\{SEA (Root Mean Square kesalahan harapan ideal < 0.05.

E$IL

Model struktural yang dikembangkan untuk mengevaluasi kebermaknaan keterkaitan
aatar variabel yang telah dihipotesiskan teruji memiliki kecocokan yang dapat diterima,
oendapatkan yang ditandai oleh parameter x2 dengan p > 0.05, paramter RMSE < 0.08, dan
pramater GFI, TLI, dan CFI > 0.9.

Gambar 3.

Konstmk 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 Kepemrmpinan Transformasional (TL), f = 0,284, p < <0,05: Mendukung
hipotesis 1.

Efikasi KolekiflCollective Efficacy (CE) berpengamh signifikan positif terhadap
Kepemimpinan Transformasional (TL), ), : 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). ,. = 0,284, p <
0,05: Mendukung hipotesis 3.

OBSE berpengaruh signiflkan positif terhadap ORC. i = 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 iangsung melalui TL sebagai mediator.

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

C-OCB berpengaruh signifikan positif terhadap ORC. i, = 0.234, p < 0,05: mendukung
1:otesis 6. C-OCB berpengaruh tidak langsung terhadap ORC melaiui TL dengan nilai sebesar
. -l can pengaruh total C-OCB terhadap ORC sebesar 0,307. Menunjukkan bahr.r'a penearuh

,-- --i .e;ara tidak langsung terhadap ORC lebih tinggi dibandingkan dengan penearuh
:::: -:: :=:-:: melalui TL sebasai mediator.
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T_L berpenuaruh signifikan pcsitir ierhada_n ORC.;.:0.131. p < 0.05: mendukunghipotesis 1 .

Sumbangan efeltif dari OBSE. Ca- f-lrlJ. .::-_. :-:-:r langsun_r terhadap ORCm_elaiui TL sebagai mediasi adaial s:::=: i-.-.:: S -:,-.-,- :-:;:: rliiSE.-CE. C-O'"B;;
fl^.::-u langsun-r terhad.ap ORC s::--r- :: - . l.I==_:-.:-:._:i .. :.-,.ra OBSE. CE. danC-OCB yang ringgi memjlih :_:::.-:j ..:; j :r_- _..._ I..-._: :_=__.." ORCI;;;melalui harus TL sebasar mi. -

PEI{BAI{ASAN'

. Organisasi dengan OBSE tinggi mendorong krnena organrsasr. menurcouhkan rasabangga dengan peran mereka daram pencapaian keueriasitan-organsasi (prerce dkk. 1993 ). Rasabanera anggora orpanisa'i secara kolekrirdaram ringkup o.gurr'.r'mempenearuhi kiner;a danpemimpin yang transformasionar menjadi rebih optilar. l"iri-p- yung -"iiliki oBSi _r;;;trnggi dapat mempengaruhi sikap dan periiaku teaaltan aatam iane{aq; (Cre;; dkk, ,C,05:Brutus dkk. 2000).

ocB juga berkontribusi sigaifrkan rerhadap perubahan orsanrsasi. Harga diri daramo::l1r*:i mempengaruhi karyawan 1.an-u bekeria dulr- sru.rou 1.ang drnamis (Hsu dan Kuot][tr-r-:,. t.,u ialror yang mempengaruhi kesiapan dan :esistels; rerubahan oreaaisasi adalahperasaat aa:: harsa diri atau perasaan dtbutuhkan dalam orsanisasi (Haque. l00Si.

-. OCB :::-:.ik hubungan yang penting densan anggota dan efekti'iras organisasi.Ka4asal ie,--_i:.- i::s-3 d'i positif .ir"p" t"rrgtiu.gui &i ."r.L;;i;; ;;";;;;;organisasilr a ma\c an= :elumbrrhkan.raia barrgla, .lhirggu mau menunlukkan sikap danqgnt{o }'ang me,;*!-:,i :---:iormasi organlsail (pearJe" & Gardner, 1996). H;l ituditunjukkan dengan de:;": i:: -::= :rereka'untuk berubah, penlaku yang ideal, dan kesiapan
mereka untuk mencapd: :- _:: :,::::::

Kepemimpinan tra::s-:::- . .._: _-_=;j :-eL kemampuan membanukjtkan percaladin bawahan dan menin-ekatka:_ ::.--:'-:-_ :='. _:::::-.,*:-i-r,. t empor. eJlg f.uai.rlrpi
Kepemimpinaa transfomatif m::r.-: _ :: -,-..- ..- ---.-i-. -.r- -.--.'-:,- ai-.- ..r=g-nu
secara langsung mempenraruhi p\:-- :. _ :_=- -: _- --

Ke1'akinan individu dalam suatu entitas kerompok secara korekif me,.rberikan dampak
yang penting untuk dapat mensatasi masalah secara bersama-sama. Hal ini menjelaslan
mengenai peran efl*asi korektif terhadap pemberdayaan erekti,itas kelompok a* orguri.u.i
dalam mencapai ru,juann'a rerutama daram masa penrtahan organisasi (Jung & Sosik, 20"02).

C-OCB berpengaruh terhadap kepemimpinan transformasional yang merefleksikan
reaksi atas tangguns jau'ab seseorang pada peruiahaan yang akan mempengaruhi sikap atau
kebijakamya terhadap perusahaan (Jones, ZOOO; S-iti aa-n aly, 20d3)). Tindakan'CEO
dipengaruhi oleh bagaimana peril.kunya daram orsanisasi karena mirupakan bentuk respoml.a
terhadap perubahan. l"isioner dan mem iki rencana strategis (Bennis & Nanus. 19g5: iotter.
1990; Rowe, W.G..2001; Smir & ,4111,,2003).
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- i..: :+ :E-,-- :ignifrkan terhadap kesiapan orsanisas: urruk berubah'

-:--r=: :=,a :Ei:=r=.j ;esiapan untuk berubah dengan melibatkan peral dari agent of
r*----- r=li :-<-*l ke1'akinan, sikap, minat, dan perilaku anggota orgadsasi (Haque'

l, !:,r ;.r ---r.-,. Karl'awan dapat dimotivasi untuk memiliki komitmen yang tinggi

=:Ta:E -E-e--- nau menjalankan sistem, dan mendukung serta membantu menangani

L-:'rir: :!:::-*s' &ngan perilaku ideal yang dikembangkan secara kolektif (Smit dan AIly,

:, j

--:-z::batan pada kesiapan organisasi untuk berubah biasanya berasal dari intemal

:-=:--sr -tarena tidak adanya kapasitas SDM yang mumpuni (human error disasters), sistem
',-;1iek tepat, teknologi yang kurang mendukung dan hal-hal internal laimya (Smits & Ally,
;,r-,-: y. p;mfinan berperansangat penting dalam menyiapakan sistem, membuat stmtegi dar

:rnyiapkan teknologi serta SDM agar siap mendukung perubahan. Pemimpin merupakan pusat

iendali dan motivator bagi organisasi tersebut. Smits dan A1ly (2003) menj elaskan bahwa salah

satu komponen yang mempengaruhi kesiapan organisasi untuk berubah adalah ada tidaknya

pemimpin yang dapat mentmnsform perubahan itu sendiri.

Peranan pemimpin dalam masa transisi dan perubahan adalah sebagai motivator dan

penggerak perubahan itu sendid. Haque (2008), Holt, Armenakis. Hams. dan Field (2006), dan

Holt (2002) juga menjelaskan bahwa peran pemimpin sebagai agent of change adalah

memotivasi dan memonitor kineda anggota organisasi, sehingga akan meminimalkan terjadinya

resistensi ketika pada masa transisi pada proses perubahan organisasi. Lewin (1947, 1951, 1997)

berpendapar bahu'a pemimpin sangat berpengaruh terhadap keberhasilan implementasi

perubahan dalam orsanis2si. Ter':lama pade ia:rap unfreezing mempakan tahapan awal

pembentukan suatu kesiapa:: lrrse:r=s: c:la:r, :::e:: a1a:rlian perubahan yang ingin dicapai.

SIMPI]LAN

Model yang dia-juka: cccok digunakan untuk menjelaskan kesiapan organisasi untuk
berubah (ORC) melaiui OCB. CE. C-OCB, dengan mediator kepemimpinan transformasional.

Seluruh eksogen berpelga:uh signifrkan terhadap ORC secara langsung maupun melalui
kepemimpinan transforilasional.

IMPLII'ASI

OCB bagi pemimpin transformational sangat berkaitan dengan kinela organisasi.
Pentingnl'a harga diri bagi diri seorang pemimpin. karena pemimpil adaiah seseorang yang

dapat merubah dari suatu strata keberhasilan menuju perubahan nilai lang terindikasi melalui
munculnl a produk-produk baru menj adi nilai tambah -'-ang potensial. Dapat meningkatkan sikap
positif anggota sehingga lebih kreatif melakukan berbagai terobosan atau inovasi.

CE mempengaruhi efikasi ieader anggota organisasi. Efikast yang bersifat koiektif
dirasakan bersama sehingg merasa andil dalam membang,:n ke-vakinan organisasi mampu
melakukan perubahan dan berhasil mencapai tujuan bersama dengan bentuk organisasi yang

solid. CE membantu mengembangkan kemampuan dal 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 bekefa,
dan lain-lain. Ketika perilal:u ideal itu terbentuk secara kolekif dalam organisasi maka akan

menjadi sumber daya yang positif dan perlu dikembangkan oleh organsiasi.
Peran pemimpin tidak hanya sebagai anteseden, meiainhan dapat menjadi penghubung

-, adabel anteseden lainnya kepada variabel kesiapan organisasi untuk berubah. Perusahaan yang
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sedang berubah membutuhkm p€r-e tgrinfin )_ .iTr- q-a$sforpn .r.iaF
gaya !"ng dqar memotivasi. D€mf'krn i& heaiii 6iftf-1ag a"o -.-ir.ifr"ri -ffimenumbuhka rnsa percaF diri salmg Da$argai- kompetitif. rtan *I"?p".q.; ;;Hangeota orgnnisasi, Pemimpia u-asf,ormasional mampu menggerattun pi*unro _*ui"
tujuan 1ag diinginkan dari oryaisasi I'aiu tetap bertah- di ted;h ;; korlp"iirJ*r"uJ'" 
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