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Pengaruh Modal _Psilmlogis dan Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Kesiapan Berubah Karyawan Perusahaan BUMN
di Medan

Ronald Pansehan Pasaribu, M.Psi Psik
ina . M.Psi, olog,
Eka Danta Jaya Ginting, M A, Psikolog, Emmy Mariatin, PhD
Universitas Sumatera Utara

ABSTRAK

;mgkungan yang bersifat dinamis, komplcks serta perumbuhan bisnis
era giobalisasi, mengakibarcan MenIREEANYS CEOUTURAN OFRANsas:
untukl melakukan perubshan.  Namun, tidzk semua  perubaban
organisasi dapat berhesil. Jalah satu alasan yang mengakibatkan
gagalnya proses perubashan dalam  orpanisasi adalah kurangnya
kesiapan karyawan untuk berubah. Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui  pengaruh  modal  psikologis  dan  kepemimpinan
transformasional terhadap kesiapan berubah karyawan salah saw
perusahaan BUMN di Medan. Penelitian ini melibatkan 142 orang
karyawan tetap dengan mass Kerje minimal 2 tahun. Data diperoleh
melalui tign skale yaitu skala kesiapan berubah, skala modal
psikologis dan skala kepemimpinan transformasional. Hasil analisis
regresi  berganda menunjukkan bahwa medal psikologis  dan
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap  kesiapan berubah  karyawan.Modal psikologis  dan
kepemimpinan transfenmasional memberikan kentnbusi  terhadap
kesiapan berubah sebesar 52,3 %.Implikasi dari penelitian imi
diharapkan kepada pihak manajemen agar mengembangkan modal
psikologis karyawan dan lebih menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional agar dapat menciptakan kesiapan karyawan unmk
menghadapi  perubahan organisasi. Mempertimbangkan modal
psikologis scbagal salah satu indikator dalam pencnimaan karyawan
barudan promosi Karyawan.

Kata kunci : kesiapan berubah, madal psikologis. kepemimpinan transformasional.
PENDAHULUAN

Lingkungan yang bersifat dinamis, kompleks dan terkadang tidak
dapat diprediksikan inembuat organisasi harus melakukan perubahan secam
berkelanjutan dan beradaptasi dengan perubahan tersebut {Robbins, 2003).
Banyak hal yang mendorong organisasi untuk melakukan perubahan antara
lain perubahan teknologi yang terus meningkat, persaingan yang intensif,
tuntutan pelanggan, perubaban demografis negara, privatisasi bisnis serta

wntutan dari pemegang saham (Hussey, 2000 Hampel & Martinsons,
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2009), restrukturisasi, merger, akuisisi (Walker, Armenakis & Bernerth,

2007). Hal ini juga dialami oleh salah satu perusahaan BUMN vang

bergerak dalam bidang jasa kevangan. Jasa gadai sebagai bisnis utama
dengan produk gadai konvensional tidak mampu  bersaing dengan
munculnya  berbagai perusahaan sejenis. Pemerintah  melakukan

restrukturisasi BUMN tersebut menjadi perusahaan persero untuk

mﬁ!‘npcrlla.aiki kondisi internal, memperbaiki kinerja dan meningkatkan nilai.
Momien " ini ménjadi awal dari fransformasi tiga pilar di internal
pervusahican, yakni fransformast bisnis, fransformast Good Corporale
Governance, dan transformasi budava kerja.Pengembangan teknologi
informasi juga dilakukan bukan hanya untuk mendukung bisnis utama.

Mengelola perubahan organisasi sesungguhnya adalah mengelola
karyawan yang terlibat dalam proses perubahan organisasi karena karyawan
merupakan sumber dan alat dalam perubahan (Smith, 2005) serta pelaku
vang menjalankan aktivitas organisasi sehari-hari (Mangundjaya, 2012).
Mengingat pentingnya peran karyawan dalam proses perubahan, maka
karyawan perlu dipersiapkan agar lebih terbuka terhadap perubahan yang
akan dilakukan dan lebih siap untuk berubah (Hanpachern. Morgan &
Griego, 1998).

Holt (2003); Holt, Armenakis, Feild & Harris, (2007)
mengemukakan bahwa kesiapan untuk berubah merupakan suatu konstruk
multidimensional dan terdiri dari empat dimensi; appropriateness (ketcpatan
untuk melakukan perubahan), change specific efficacy (rasa percaya
terhadap kemampuan diri untuk berubah), management support {dukungan
manajemen), dan personal benefir (manfaat bagi individu). Kesiapan
individu untuk berubah secara simultan dipengaruhi oleh apa yang
berubahfthe content), bagaimana perubahan tersebut dilakukan (rhe
praocess), keadaan dimana perubahan tersebut terjadi (the conrex), dan
karakteristik individu yang diminta untuk berubah(the individuals). Salah
satu karakteristik yang sangat mempengaruhi perilaku mereka tersebut
adalah ciri pribadi atau ciri psikologis yang bersifat positif yang dapat

membantu individu untuk dapat berkembang yang disebut dengan meodal
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psikologis (Luthans, Youssef & Avolio, 2007}, Menurut Luthans madal
psikologis adalah kondisi petkembangan positif seseorang yang memiliki
ciri atau dikarakteristikkan dengan adanya self ¢fficacy yaitu kepercayaan
diri untuk menghadapi tugas-tugas yang menattang dan memberikan usaha
yang cukup untuk berhasil daiam tugas tersebut; opfimism yaitu membuat
atribusi yang positif tentang kesuksesan di masa kini dan masa depan; Aape
Yaog ditgndai_ dengan tidak mudah menyerah dalam mencapai tujuan dan
bila perlu mencari alternatif lain untuk mencapai Wivan; dan resifiency yaitu
kemampuan untuk bertahan dan bangkil Kemball Ketitka dthadapkan pada
perinasalahan dan hambatan.

Beberapa penelitian  scbelumnya menunjukkan babwa  modal
psikologis memiliki pengaruh yang positif pada kesiapan mdividu untuk
berubah. Lizar, Mangundjaya, & Rachmawan(2015), Fachruddin &
Mangundjaya (2012} menyatakan bahwa moedal psikelogis sebagai sumber
daya psikologis yang positif dan psychological empowerment memberikan
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kesiapan individu untuk
berubah Avey, Wemsing & Luthans (2008) menemukan bahwa karyawan
dengan tingkat modal psikologis yang lebih tinggi akan menunjukkan emosi
yang positif yang pada gilirannya akan berkaitan dengan keterlibatan yang
lebih tinpgi selama proses perubahan organisasi dan mengurangi pandangan
negatif mereka terhadap perubahan tersebut.

Beberapa penelitian  terdabulu juga  menyebutkan  bahwa
kepemimpinan memiliki peran  penting  dalam menciptakan  kesiapan
pegawai untuk menghadapi perubahan (Metcalfe & Metcalfe, 2003).
Kepemimpinan tersebut tercermin dalam perilaku kepemimpinan yang
sering disebut sebagai gaya kepemimpinan. Metcalfe & Metcalfe (2005
Palmer, Dunford, &Akin(2009); Fugate (2012); Rafferty dkk (2013)
menyatakan bahwa salah satu gaya kepemimpinan yang mempcngaruhi
kesiapan untuk berubah adalab gaya kepemimpinan transformasional. Bass
& Riggio (2006) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai
kepemimpinn yang mampu mendorong dan menginspirasi para pengikutnya

untak mencapai kinerja luar bizsa dengan cara memberdayakan dan
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menyclaraskan antara tujuan individu, tujuan kelompok serta tujuan
Organisasi atay perusahaan. Kepemimpinan transformasional memiliki
empat aspek yaiuPengaruh Xarisma Ideal fidealized Influence Charisma),
Motivasi  yang Menginspirasi  (fnspirationat Moiivation},  Stimulasi
Intelektual {Imtellecruat Stimulation) Pertimbangan Individual (Individat
(onsideration)

Seorang pemimpin transformasional akan mampu memberikan hasit
perubahan organisasi yang signifikan melalui perilaku memimpin yang
mampu  eningkatkan motivasi intrinsik, Kepercayaan, Komitmen, dan
loyalitas dari bawshan (Kreitner & Kiniedd, 2010) Bafferey wkb-(3013)
menyatakan bahwa salah satu anteseden kesiapan untuk berubah pada level
individu adalah Kepemimpinan transformasional. Saragih, Hutagaol,
Pasaribu & Setiadi {2013) juga menemukas bahwa kepemimpinan
transformasional secare signifikan, valid dan reliabel berkorelasi positif
dengan kesiapan berubah, Nemanich & Keller (2007) juga menemukan hal
yang sama dimana kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
vang positif terhadap penerimaan karyawan dalam organisasi yang
mengalami akuisisi. Kepemimpinantransformasional dapat membantu
dalam lingkungan yang lidak pasti dan tidak kendusif akibat perubahan
{(Parry & Proctor - Thomson, 2003) dan juga sangat efektif dalam
memperoleh respon yang baik dari karyawan untuk berubah (Eastman &
Pawar. 1997; Caldwell, Fedor, Herold, & Liu, 2008; Choi, 2011}

Mempertimbangkan hal-hal yang telah diuraikan sebelumnya, studi
ini dilaksanakan untuk menguji modal psikologis dan kepemimpinan
transformasional terhadap kesiapan berubah karyawan. Hipotesis yang
diajukan adalah bahwa modal psikologis dan Kepemimpman
transformasional  berperan  terhadap peningkatan kesiapan berubah

karyawan.

II. METODOLOGI PENELITIAN

FOPULASI PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan salah satu BUMN
Area Medan berjumlah 142 orang dengan karakteristik: karyawan tetap
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dengan masa kerja minimal 2 tahun dengan asumsi mereka telah mengalami

situasi  kerja  sebelum dan  sesudah perubahan.Seluruh  populasi

diikutsertakan sebagai responden dalam penelitian ini.

TEKNIK PENGUMPULAN DATA
Alat pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
skala psikologi yang disusun sendiri oleh peneliti, yaitu skala kesiapan

berubah berdasarkan teori Holt (2003), skala modal psikologis berdasarkan

teori Luthans dkk. (2007), dan skala kepemimpinan transformasional

berdasarkan teori Bass & Riggio (2006).

Uji validitas yang digunakan pada penelitian ini adalah validitas isi
melalui professional judgement dan pihak-pihak yang berkompeten lainnya.
Uji reliabilitas menggunakan koefesien Alpha Cronsdach dengan penackatan
reliabilitas konsistensi internal single swial adminiciration dismana  aealn
penelitian hanya diberikan satu kali saja pada sckelompok individu sebagai
subjek (Azwar, 2003). Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa ketiga skala
memiliki reliabilitas vang tergolong tinggi (skala kesiapan berubah ryy =
0,884; skala modal psikologis rxy = 0,858 dan skala persepsi kepenumpinan
transformasional ryy = 0,946).

Penelitian dilakukan setelah memperoleh izin dari perusahaan. Alat
ukur yang sudah disusun kemudian diujicoba terlebih dahulu ke beberapa
karyawan cabang dan kemudian melakukan pengambilan data ke seluruh
kantor cabang yang ada di area Medan. Selanjutnya data yang terkumpul

diskoring dan kemudian dianalisis.

METODE ANALISA DATA
Metode analisa data yang digunakan adalah sdriple regression
(regresi berganda) dengan terlebih dahulu melakukan uji asumsi normalitas,

linearitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas dan autokorelasi.

111. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN

Hasil uji asumsi normalitas, linearitas, ~multikolinearitas,

heteroskedastisitas dan autokorelasi menunjukkan bahwa data yang akan
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dianalisis telah memenuhi asusmsi dasar regresi. Berdasarkan analisis
regresi berganda diperolah nilai F= 75,34 dengan signifikans: p = 0,000 {p <
0,05), dalam hal ini hipotesis | diterima dimana modal psikologis dan
kepernimpinan transformasional secara bersama-sama berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kesiapan berubah. Hasil regresi berpanda juga
menunjukkan bahwa koefisien determinasi {R Sguare) modal psikologis dan
kepemimpinan transformasional adalah 0,523 yang berarti : 52,3% kesiapan
berubah yang dimiliki karyawan salah sart BUMN Area Medan dipengaruhi
oleb modal psikologis dan kepemimpinan transformasional sedanpkan
sisanya 47,7% dipengaruhi oleh faktor lain.

Koefisicn korelasi patsial modal psikologis dan kesiapan berubah
adalah 0450 dengan signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05), artinya modal
psikologis memiliki hubungan yang positif dengan kesiapan berubah.
Sedangkan koefisien korelas) parsial antara kepemimpinan transformasional
dan kesiapan berubah adalah sebesar 0,273 dengan signifikaansi 0,001 (p <
0,05). artinya kepemimpinan transformasional juga memiliki hubungan
yang positif dengan kesiapan berubah.

Analisis regresi bergands juga menghasilkan nilai t dan signifikansi
yvang berguna untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap varniabel
terpantung. Variabel modal psikelogis mempunyal nila signifikansi 0,000
(p < 0,05), artinya variabel modal psikologis mempengaruhi kesiapan
berubah karyawan secara signifikan, dalam hal ini hipotesis 2 diterima.
Demikian juga variabel kepemimpinan transformasional mempunyai nilai
signifikansi 0,000 (p < 0035}, artinya variabel kepemtmpinan
transformasional juga mempengarvhi kesiapan berubah secara signifikan
schingga hipotesisi 3 juga dapat ditentna.

Gambaran kesiapan berubah, modal psikologis dan kepemimpinan
transformasional karyawan berdasarkan kategorisasi vyang dilakukan
menunjukkan bahwa secara umum kesiapan berubah, modal psikologis dan

kepemimpinan transformasional yang dimiliki olch keryawan tergolong

tinggl.
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PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis data dapat dijelaskan bahwa aspek individu

seperti modal psikclogis berpengaruh positif dan signifikan

. terhadap
kesiapan berubak karyawan.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggj
moda] psikolagis yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi kesiapannya
untuk berubah. Ada beberapa alasan yang dapat menjelaskan pengaruh

positif modal psikologis terhadap kesiapan berubah. Pertama medal

psikologis sebagai kondisi psikologis yang pesitif dapat memberikan energi
dalam proses kognitif dan persepsi individu tentang apa yang dapat mereka
capal. Mereka lebib termotivasi dan lobih percaya diei dalam mongarmnisi
fugas, memiliki energi dan keinginan yang kuat serta determinasi yang
tinggl untuk memenuhi harapannya dan cenderung memiliki cara alternatif
ketika hambatan muncul, sehingpa dapat menghasilkan kinega yang lebih
tinggi. Selain itu, mereka memiliki harapan bahwa hal-ha! baik akan terjadi
pada dirinya, tidak mudah menyersh dan biasanya memiliki rencana
tindakan dalam kondisi sesulit apapun. Mercka berusaha monggapai harapan
dengan pemikiran yang positif, bekerja keras dalam menghadapi stres dan
tantangan schari-hari secara efektif. Mereka juga yakin bahwa dirinya
mampu menangani secara efektif peristiwa dan situasi yang dihadapi, tekun
dalam menyelesaikan tugas, percaya pada kemampuan diri yang dimiliki
serta memandang kesulitan sebagai tantangan bukan ancaman (Luthan dkk,
2007, Yungsiana, Widyarini & Silviandan, 2013).

Kedua, modal psikologis berkaitan dengan adanya kepercayaan diri
dan kemampuan adaptasi selama proses perubahan. Karyawan dengan
madal psikologis yang tinggi akan lebih terbuka terhadap perubahan, lebih
persisten dalam mempelajan tugas-tugas baru, mengambil inisiatif dan
dalam aktivitas pengembangan diri (Schyns, 2004). Hal ini sejalan dengan
hasil penelitian Cunningham,Woodward, Shannon, Macintosh, Lendrun.,
Rosenbloom, & Brown, {2002) yang menyatakan bahwa karyawan yang
lebih aktif melakukan pendekatan terhadap masalah-masalzh  dalam

pekerjaan serta yang lebih percaya diri skan kemampuannya uniuk

beradaptasi dengan perubahan-perubaban pekerjaan memiliki kesiapan




:nmgbasl'; :::: l:::: k:::l d;:I;:ﬂ;tzcrp;:isfdpasi dalam aktiv‘itas perubahan
dirinya unggul dan merasa mampu:jalamw:nu . 'mengldmnﬂk&sman
v enyciesaikan tugasnya, serta

memiliki pandangan positif akan keberlangsungan  kariemyamemiliki
hubungan yang signifikan terhadap kesiapan berubah serta memiliki respon
positif terhadap rencana perubahan organisasi dan tantangan dari luar
{Bouckenooghe, Devos, & Brosck, 20093
| Ketiga, karyawan dengan tingkat modal psikelogis yang lebih tinggi
juga akan menunjukkan emosi yang positif yang pada giliranoya akan
berkaitan denpan keterlibatan yang labih tinpsi soloma proses perobcabhen
organisasi dan dapat mengurangi pandangan negatif karvawan terbadap
perdoahan tersen (Avey ax, 100y,

Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian sebelurnnya oleh
Wenberg & Banas (2000 Jyang menyatakan bahwa resiliensi personal (self-
usteem, optimism, perceived control) dan sel efficacy memiliki hubungan
yang signifikan dengan kesiapan individu untuk berubah, Dimana karyawan

yang oplimis, memiliki self-esteem dan sense of comrol yang tinggi akan

lebih siap untuk menghadapi perubahan. Hasil penelitian Lizar dik (2005}
juga menemukan bahwa modal psikologis sebagai sumber daya positif
individu serta pyychological empowerment memiliki hubungan yang positif
dengan kesiapan berubah karyawan. Pekerja yang pcrcaya diri atas
kemampuannya untuk menyesuaikan din dengan perubahan memiliki skor
kesiapan uniwk berubah yang lebih tinggi dan lebib berpartisipasi dalam
aktivitas perubahan organisasi.

Ada beberapa alasan yang dapat menjelaskan pengaruh kepemimpina
transformasional terhadap kesiapan berubah. Fertama, gaya kepemimpinan

transformasional merupakan perilaku memimpin yang mampu menciptakan

rasa percaya, penghargaan, loyalitas dan hormat dari bawahan schingga
mereka termativasi untuk melakukan lebih dari apa yang diharapkan oleh
organisasi {(Yukl, 2010}. Hal ni sesuai dengan hasil penelitian Bommer,
Rich,& Rubin (2005), Groves {2003}, Wemanich & Keller (2007) yang

menyatakan bahwa karyawan yang dipimpin  oleh  pemimpin
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transformasional lebih terbuka dan siap menghadapi perubahan yang ada di
organisasi dan dapat mengurangi sikap sinis terhadap perubahan tersebut,
Selain itu, karyawan juga menganggap bahwa perubahan  tersebut
merupakan suatu kesempatan untuk pengembangan diri secara pribadi dan
OrEanisasi.

Kedua, kemampuan seorang pemimpin yang transformasional dalam
menyampaikan visi yang berorientasi pada perubahan dapat meningkatkan
kesedinan karyawan untuk mendukung perubahan organisasi. Melatui
penctapan visi dan menunjukkan rasa percaya diri dalam menyampaikan
argumen, pemimpin ansformasional mampu mempengarubi pars bowahan
untuk mengatasi ketakutan dan rasa keberatan serta menerima visi tersebut
meskipun  harus  mengorbankan  fujuvan  pribadi.  Pemimpinan
transformasional dapat mempengarmhi  karvawan untuk  meapgurangi
resistensi  dengan  memberikan motivasi  dan inspirasi  untk
mengesampingkan  kepentingan  pribadi  demi  orpanisasi, menyadari
pentingnya suatuy perubaban untuk dilakukan dan nilai-nilai dari perubahan
tersebut serta membantu karyawan untuk berjuang pada tingkat vang lebih
tinggi seperti akslisasi diri (Howarth & Rafferty, 2009; Bass & Riggio.
2006).

Ketiga, secrang pemimpin yang transformasional akan mampu
memberikan hasil perubahan organisasi yang signifikan melalui perilaku
memimpin yang mampu meningkatkan motivasi intrinsik, Kepercayaan,
komitmen, dan loyalitas dari bawahan (Kreimer & Kinicki, 2010) sehingga
karyawan dap tim semakin bersemangat serta menunjukkan perilaku yang
antusias dan optimis untuk mencapai tujuan (Bass dkk, 2003}, Selain itu,
pemimpin transformasional dapat mengarahkan dengan cepat dalam konflik
vang tetjadi dan menjaga tim tetap dalam tugas masing-masing setta
tetapfokus pada visi organisasi. Melalui kerja sama tim ini perubahan yang
berkelanjutan dan berarti dapat terjadi di selurub organisasi (McKnight,
2013).
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1 IV. KESIMPULAN DAN SARAN
KESIMPULAN

1.  Modal psikologis memberikan pengarvh  positif dan  signifikan

terhadap kesiapan berubah karyawan salah satu BUMN dj kota

Medan. Artinya modal psikologis berperan dalem peningkatan
kesiapan karyawan untuk berubah,

1. Kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kesiapan berubah karyawan salah satu BUMN d:
kota Medan. Artinya kepemimpinan transformasional berperan dalam
peningkatan kesiapan Karyawan untuk berubah.

3

Modal psikologis dan kepemimpinan transformasional memberikan
pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama terhadap
kesiapan berubah karyawan salah satu BUMN di kota Medan. Artinya
modal psikolegis dan kepemimpinan transformasional berperan dalam
peningkatan kesiapan karyawan untuk berubah.Besarnya sumbangan
variabel modal psikelogis dan kcpemimpinan  transformasional
terhadap kesiapan berubah karyawan adalah sebesar 52,3 %.

SARAN
. |, Melakukan penelitian lanjutan dengan melibatkan sampel yang lebih

banyak agar diperoleh data yang lebih luas dan bervariasi tentang
kesiapan berubah, modal psikologis dan persepsi  kepemimpinan
transformasional Karyawan schingga dapat direncanakan strategi
implementasi untuk perubahan organisasi berikutnya.

2.  Peneliti sclanjutnya yang akan meneliti terkait perubahan pada
perusahaan BUMN disarankan untuk menyesuaikan waktu penclitian
dengan rencana implementasi program perubahan (fase implementasi
jangka pendek, sedang, dan panjang). Hal ini bermujuan  untuk
mengetabui sejauhmana kondisi kesiapan untuk berubah karyawan

pada setiap jenjang perubahan.

kepemimpinan transformasional secara berkala mengingat modal

|
‘ 3. Perusahaan juga periu melakukan pengukuran modal psikelogis dan
‘ psikologis dan kepemimpinan transformasional dapat meningkat atau
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menurin disebabkan gleh kondisi

melakukan perubahan.
4. Mempertimbangkan modal psikologis sebagai salah sany indikator

dalam penerimaan karyawan bari dan untuk Profmosi karyawan,

peruszhaan vang masih terye
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