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Hubungan Antara Kesiapan untuk Berubah dengan Komitmen Afektif pada Karyawan PT. Multi Indocitra Cabang
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HUBUNGAN ANTARA KESIAPAN UNTUK BERUBAH DENGAN KOMITMEN AFEKTIF PADA
KARYAWAN PT. MULTI INDOCITRA CABANG SIDOARJO

Yuni Ramasari
Jurusan Psikologi, Fakultas Ilmu Pendidikan, UNESA, email: yuniramasari@mbhs.unesa.ac.id

Olievia Prabandini Mulyana
Jurusan Psikologi, Fakultas I[lmu Pendidikan, UNESA, email: olieviaprabandini@unesa.ac.id

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kesiapan untuk berubah dengan komitmen
afektif pada karyawan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling dengan menggunakan 49 karyawan sebagai subjek penelitian.

Instrumen penelitian yang digunakan pada peneliti

komitmen afektif. Analisis data yang diguggkan
product moment. Hasil analisis antara }
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optimal ya dalam perusahaan. Adam (2016)
menyatakan b3 cnaga kerja menjadi faktor utama
at Aaendorong dan mempercepat naik-turunnya
u ay. ing perckonomian organisasi. Persaingan
nis mendorong suatu perusahaan untuk
siap dalam menghadapi dinamika perubahan lingkungan

I

()

s ra ol JHIVETSTEAS.Negeti Suraliaygar:..
memasuki pasar beba egé lulr, yta dalam dunia bisnis,

kompetitif ini, tentunya setiap organisasi bisnis dituntut
untuk  meningkatkan  kinerjanya supaya
memenangkan persaingan antar sesama organisasi.
Namun kenyataannya, setelah diberlakukan AFTA
ternyata Indonesia menjadi salah satu negara yang
terpuruk akibat ketidaksiapan dalam ketidakstabilan

mampu

pendapatan perkapita, segi infrastruktur, teknologi, dan
sumber daya manusia yang sangat berpengaruh terhadap
persaingan negara-negara ASEAN (Lastania, 2010).
Setiap perusahaan pasti memiliki tujuan yang
harus dicapai, dimana dalam proses pencapaian tujuan
tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan salah satu
cara yaitu dengan memanfaatkan tenaga kerja secara

dimana bagi perusahaan yang telah lama berdiri harus
mampu menunjukkan daya saing dan inovasi yang lebih
baik lagi untuk tetap mempertahankan keberadaan
perusahaannya.
Perusahaan harus mampu mempertahankan
sumber daya manusia atau karyawan yang ada dalam
perusahaannya supaya memiliki keinginan untuk tetap
bergabung menjadi anggota perusahaan dan bersedia
untuk berpartisipasi aktif guna mencapai tujuan
perusahaan, perlu  dikembangkan kembali
komitmen dalam diri masing-masing karyawan. Meyer,
Allen, dan Smith (dalam Sopiah; dalam Akbar dan
Mulyana, 2014) menjelaskan bahwa terdapat tiga

maka
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komponen komitmen organisasional yaitu komitmen
afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif.

Steers (dalam Han, Nugroho, Kartika, &
Kaihatu, 2012) menyatakan bahwa komitmen afektif
yaitu komitmen yang didasarkan pada ikatan afektif
karyawan dengan organisasinya, dimana sudut pandang
komitmen organisasi ini terkarakteristikkan pada suatu
kepercayaan yang kuat dan penerimaan atas tujuan serta
nilai yang dimiliki organisasi oleh karyawan, keinginan
untuk menampilkan usaha yang lebih dengan
mengatasnamakan organisasi, dan keinginan yang kuat
untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi.

Wahyudi (dalam Sutanto & Gunawan, 2013)
menyatakan bahwa komitmen individu yang kuat akan
memberi kemudahan terhadap organisasj
menggerakkan karyawannya demi m
harapan perusahaan. Komitmen dal
kuat terhadap suatu perusahaa
tingginya angka turnover kagya
pada perusahaan dimanglllp
kehilangan sumber daya
yang dimiliki oleh 4
mengembangkan komi
mendorong kinerja ka
mampu menghadirkas
terlibat secara akti
keterikatan emosional te

Meyer & Al (109
komitmen afektif berkaitd
anggota terhadap orga
organisasi, dan keterlibata
organisasi. Lalu menurut
2016) mengemukakan bahwg n  afekti
merupakan suatu hubungan yang K@#®fantara individu

dengan perusahaan yang diidentifil@sik en ka
keaktifannya dalam berbagai kegiatan peflisa a
Komitmen afektif dapat di ebMpi

penentu yang penting atas dedikasi dan loyalitas yang

s <KitivETSIEAS:Negeri Surabay:

menyatakan bahwa kecenderungan seorang karyawan
yang memiliki komitmen afektif yang tinggi yaitu dapat
menunjukkan  rasa  memiliki atas  perusahaan,
meningkatnya keterlibatan dalam aktivitas organisasi,
keinginan untuk mencapai tujuan organisasi, dan
keinginan untuk dapat tetap bertahan dalam organisasi.
Komitmen afektif dapat muncul karena adanya
kebutuhan dan juga adanya ketergantungan terhadap
aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan oleh organisasi
pada masa lalu yang tidak dapat ditinggalkan karena akan
merugikan diri karyawan. Komitmen afektif terbentuk
sebagai hasil dimana organisasi dapat membuat karyawan

memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala
nilai-nilai organisasi dan berusaha untuk mewujudkan
tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, serta
karyawan akan mempertahankan pula keanggotaannya
dalam perusahaan (Kartika dalam Han, Nugroho, Kartika,
& Kaihatu, 2012).

Penelitian ini dilaksanakan pada perusahaan
yang berlokasi di daerah Sidoarjo,
Perusahaan ini merupakan perusahaan yang bergerak
dalam bidang distribusi dan pemasaran consumer
products, dimana perusahaan ini memperoleh laba
dengan cara mengenalkan serta memasarkan produknya
kepada konsumen (MIC home page, 2013). Pada
perusahaan terdapat beberapa departemen yaitu
pen HRD, departemen Internal Audit, departemen

A & Npance, departemen Sales & Marketing,
g/iouse, dimana departemen Sales &
ba A cpartemen inti dalam berjalannya
tahlan ialah menjadi pemasar

Jawa Timur.

0 konsumen yang aman,
h, yang kompetitif serta
poi bagi masyarakat.
@ bebas di Indonesia
lya persaingan antar
Wsydbusi dan pemasaran.
lah satu hal yang
E menggunakan strategi
gfon cksistensinya dalam
strategi baru dapat
pada diri karyawan. Jika
Pdaptasi secara baik dengan
emungkinkan karyawan akan
memutuskal meninggalkan perusahaan. Teresia
dan Suyasa (da1®#Januardha dan Nurwidawati, 2014)
ahwa karyawan merupakan bagian integral
penting bagi perusahaan sehingga
awan sangat dituntut untuk mencapai
kinerja yang memuaskan.

rusahaan yang tertulis
n (2013) menjelaskan
bahwa budaya kerja sangat berkaitan erat dengan persepsi
terhadap nilai-nilai dan lingkungannya. Persepsi tersebut
telah melahirkan makna dan pandangan hidup yang akan
mempengaruhi sikap dan tingkah laku karyawan serta
manajemen dalam bekerja. Pihak perusahaan mampu
menampilkan budaya kerja dengan baik, dimana budaya
kerja perusahaan tersebut ialah tanggung jawab, inisiatif,
kerjasama, etika, dan disiplin (TIKED). Adapun beberapa
contoh sikap dan perilaku pihak perusahaan terhadap
karyawannya yaitu melaksanakan gathering perusahaan
secara rutin setiap satu tahun sekali, pihak perusahaan
akan membantu karyawan yang sedang mengalami
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kesulitan (misal: sedang sakit, keluarga meninggal dunia
atau sakit, dan mengalami musibah bencana alam), antara
pihak perusahaan dengan para karyawan sering pergi
siang bersama, pihak HRD memberikan
keringanan pada seluruh karyawan dalam mengajukan
izin secara adil, dan pihak perusahaan tidak segan untuk

makan

mendatangi karyawan yang tidak masuk kerja tanpa
alasan yang jelas demi memperoleh alasan secara pasti
mengenai ketidak hadiran karyawan (tidak langsung
memberikan Surat Peringatan pada yang bersangkutan).
Wasti (dalam Hidayat, 2015) menyatakan bahwa
komitmen afektif dikembangkan terutama dari
pengalaman kerja yang positif dan memiliki hubungan
dengan hasil yang diharapkan oleh organisasi seperti
tingkat yang lebih tinggi dari perilaku tifan
karyawan serta tingkat yang lebih reggah g Perilak
penarikan seperti absensi dan
karyawan. Pendapat ini
karyawan yang memiliki pghg
perusahaan akan cenderu

positif
an has

kerja yang sesuai denga
pengalaman kerja
membentuk adanya
kesadaran akan penting
individu.

Perusahaan m
pada salah satu depart®
Sistem tersebut dijalanRma o
2018 hingga saat ini. Pel®
ini berfokus pada pola
karyawan dari seluruh dep
yang dilaksanakan oleh pé
beberapa manfaat bagi karyawgy
departemen Sales & Marketing Y@

perada pada
eperti mampu

Pada departemen Warehouse berdampak pada jumlah
waktu kerja yang menjadi lebih banyak yang disebabkan
oleh jumlah barang yang akan dikirim menjadi lebih
banyak dari waktu sebelum diterapkannya sistem baru.
Kemudian pada departemen HRD menjadi memiliki
perubahan yaitu dalam penghitungan skema insentif atau
bonus untuk karyawan yang semakin bertambah,
penghitungan jumlah lembur yang diperhitungkan juga
bertambah, serta penghitungan biaya operasional seperti
biaya beban air, listrik, dan lain-lain juga bertambah.
Pada departemen internal audit juga mengalami
perubahan pola kerja yaitu perhitungan aitem barang
maupun penggunaan waktu kerja menjadi bertambah dan
analisa terkait tingkat kesalahan atau penyelewengan
wiem operasional perusahaan juga bertambah

ghaflistem yang terjadi pada perusahaan
pri dampak bagi seluruh karyawan
ba aghi sales ataupun jabatan yang
ad@erusahaan ini membuktikan

b h memang mengacu pada

Hagi karyawan perusahaan
cj@sikan perubahan serta
para karyawan mampu
einer dalam Afriani &
ieson, dan Armenakis
013) menjelaskan bahwa
cadfah terdiri dari faktor
Pedaan dari faktor kognitif
idu yaitu faktor kognitif
kondisi individu secara
Plpaya perubahan, sedangkan
tuk menjelaskan tentang sikap,
individu secara personal dalam

faktor afek
keyakinan, da

mendorong para karyawan untuk terus fen, ng kanguatu perubahan.
kompetensinya yaitu dalam mengenal d | si individu dalam mengatasi perubahan
produk perusahaan pada para kon: ) Pnagul & penting yang harus diperhatikan dalam

mempererat komunikasi antar karyawan (cenderung

komunikatif), mampuﬂ ; .ti i k‘Me
karyawan, dan meng al as

untuk mengikuti nilai-nilai organisasi dan berusaha
mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas yang
pertama.

Perubahan sistem pada perusahaan terjadi di
seluruh departemen yang ada, yaitu seperti pada
departemen Administrasi & Finance misalnya yaitu jika
ada permintaan pre order barang pasti melewati tahapan
di departemen Admin & Finance karena departemen ini
memiliki tugas untuk membuat laporan mengenai
tambahan pesanan barang, mengecek jumlah piutang
perusahaan, dan melakukan cross check jumlah debit
limit yang diberikan pada kantor kemitraan distributor.

geti,

setiap proses perubahan di organisasi. Hal tersebut
dikarenakaskesia an jindividu untuk berubah mampu

y\ a a strategi  manajemen
engan  hasl ang diharapkan, yaitu

kesuksesan implementasi perubahan (Palmer, Dunford, &
Akin dalam Mujiburrahman, Asmony, & Husnan, 2017).
Menurut Trahat & Burke (Cinite, Duxbury, & Higgins,
2009; Mujiburrahman, Asmony, & Husnan, 2017)
menyatakan ~ bahwa  terdapat  beberapa  konteks
organisasional yang merupakan anteseden dari kesiapan
untuk berubah yaitu seperti struktur organisasi, strategi,
sistem, serta kebijakan dan prosedur.

Menurut Holt, Armenakis, Field, & Harris
(2007) kesiapan untuk berubah adalah suatu sikap
komprehensif yang secara simultan dipengaruhi oleh isi
yaitu apa yang berubah, proses yaitu bagaimana suatu
perubahan akan diimplementasikan, dan yang terkahir
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ialah individu yaitu karakteristik individu yang diminta
untuk  berubah. Lalu Wibowo (dalam
Mujiburrahman, Asmony, & Husnan, 2017) menyatakan
bahwa kesiapan untuk berubah adalah mempersiapkan
segenap sumber daya manusia yang ada untuk menerima
adanya perubahan, karena pada hakekatnya manusia ialah

menurut

subjek dan objek dalam suatu perubahan, serta memiliki
sifat resisten terhadap perubahan yang ada.

Perubahan yang dilakukan oleh suatu organisasi
tidak akan berhasil tanpa mengubah individunya, karena
mengelola suatu perubahan dalam organisasi juga harus
mampu mengelola karyawan yang terlibat dalam proses
perubahan organisasi karena karyawan merupakan
sumber dan alat dalam melakukan suatu perubahan.
Hanpachern, Morgan, & Griego (dalam Zulkayg dan
Hadiyani, 2014) menyatakan bahwa
peran penting dalam perubahan, sehg
dipersiapkan supaya lebih terbu
yang dilakukan dan lebih
karyawan tidak siap untuk
akan dapat mengikuti p
kesulitan dengan kecepa
terjadi pada organisasi, A
siap untuk berubah
menerima, mengadopsj d
sesuai dengan perubal
organisasi (Eby, Ada
Zulkarnain & Hadiyani
diperoleh melalui usaha p
cara mempengaruhi keyaly

014)

perubahan guna meningkal
berubah (Applebaum & W8
Hadiyani, 2014).

Situasi

yang ada Perusahaan  ini

menggambarkan suatu keadaan yang u S
karyawan tetap memutuskan untuk beke d1 1 t be
meskipun telah dijalankan suatu peruba yRg i

bahkan cenderung mengurangi keuntungan bagl seluruh

karyawan. Berdasarka i -ta)s NI é}fi Sll
ingin mengetahui 1ebun YEI;SI it e

afektif yang dimiliki oleh karyawan, yang mampu
membuat karyawan memilih untuk tetap bertahan dalam
perusahaan dan siap untuk berubah sesuai dengan
keinginan perusahaan. Atas dasar penelitian yang pernah
dilakukan oleh Holt, Armenakis, Feild, & Harris (2007)
yang memiliki hipotesis bahwa faktor-faktor kesiapan
untuk berubah akan memiliki keterkaitan dengan
kepuasan kerja, komitmen afektif, dan turnover intention
pada karyawan setelah diterapkannya suatu perubahan
pada organisasi.

Berdasarkan pada fenomena yang terjadi di

lapangan dan adanya hipotesis dari penelitian

sebelumnya yang masih bisa diteliti lebih lanjut, maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian ini karena
dimensi yang ada dalam kesiapan untuk berubah mampu
mempengaruhi komitmen afektif pada masing-masing
karyawan. Jadi, peneliti memilih untuk mengambil judul
pada penelitian ini ialah “Hubungan antara Kesiapan
untuk Berubah dengan Komitmen Afektif pada
Karyawan”. Tujuan dilaksanakannya penelitian ini ialah
untuk mengetahui hubungan antara kesiapan untuk
berubah dengan komitmen afektif pada karyawan.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif.
Rancangan penelitian yang digunakan pada penelitian ini
oleh tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui
kesiapan untuk berubah dengan
karyawan, yang merupakan bentuk
war (2009) menjelaskan bahwa
juan untuk mengetahui sejauh
an dengan variabel lainnya

elasi.

bahwa populasi adalah
atas objek atau subjek
akteristik tertentu yang
untuk dipelajari dan
opulasi pada penelitian
P ada di perusahaan yang

nakan teknik sampling,
an oleh peneliti dalam

i—t S Purposive sampling. Sampel

. itian ini yaitu sebanyak 49
aryawan. oo ini menggunakan  beberapa
karakterlsnk suye®vaitu subjek merupakan karyawan
an dan subjek memiliki masa kerja minimal

di perusahaan.

i menggunakan jenis metode instrumen
pengumpulan data berupa kuisioner atau angket.
ala likert dengan 4

ab pertanyaan yang

iajukan. Alat ukur yang digflnakan dalam penelitian ini
adalah skala kesiapan untuk berubah dan skala komitmen
afektif. Skala kesiapan untuk berubah mengacu pada
dimensi kesiapan untuk berubah Holt, Armenakis, Feild,
& Harris (2007) lalu untuk skala komitmen afektif
mengacu pada aspek komitmen afektif menurut Meyer &
Allen (1997). Teknik analisis data yang digunakan pada
penelitian ini adalah uji korelasi product moment.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Data penelitian yang telah didapatkan kemudian diolah
dengan menggunakan statistik deskriptif. Data statistik
tersebut dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1
Deskripsi Data Penelitian
N Min Max Mean Std.
Deviation
Kesapanuntuk 49 119 177 14645 13719
Berubah
Komitmen

Afektif 49 91 124 109.73 8.967

Valid N (listwise) 49
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Berdasarkan pada tabel diatas, dapat diketahui
bahwa nilai rata-rata hasil penelitian untuk variabel
kesiapan untuk berubah sebesar 146,45 dengan nilai
tertinggi sebesar 171 dan nilai terendah 119, sedangkan
untuk nilai rata-rata hasil penelitian untuk variabel
komitmen afektif ialah sebesar 109,73 dengan nilai
tertinggi sebesar 124 dan nilai terendah 91. Standar
deviasi hasil penelitian yang diperoleh variabel kesiapan
untuk berubah sebesar 13,719 sedangkan pada variabel
komitmen afektif sebesar 8,967.

A. Analisis Data

1. Hasil Uji Asumsi

a. Uji Normalitas
Uji Normalitas dala
melihat apakah pen
kesiapan untuk be
berdistribusi normg
baik adalah data
normal, yakni @
melenceng ke kirfgta®

Penelitian in Suoounalan

Kolmogorov-Smi ‘ )
bantuan /BM Sy 'Im
Sebaran data dikd orma i
signifikansinya lebi
nilai signifikasi dibd Al
sebaran data disebut tida

Tabel 2
Ketentuan Distribusi Nor

Nilai Signifikansi o
Sig >0,05 Distribusifilia

Sig <0,05 Distribusi d4
Adapun hasil wuji normalital

b. Uji Linearitas
Uji linearitas dalam penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui apakah hubungan kedua variabel
yang diteliti memiliki hubungan yang linear (garis
lurus) (Santoso, 2010). Penelitian ini menggunakan
bantuan software IBM Statistics 24 for windows untuk
menguji linearitas data. Berikut adalah kriteria dalam

uji linearitas:

Tabel 4
Ketentuan Distribusi Linearitas Data
Nilai Signifikansi Keterangan
Sig > 0,05 Non Linear
ig < 0,05 Linear

m pengujian linearitas yaitu jika
ilai signifikansi kurang dari 0,05
ikatakan berhubungan linear,
bih besar daripada 0,05
tidak memiliki hubungan
).,Berikut merupakan hasil

Sig (p) Ket
Komitmen Between Linearity 0,000 Linear
Afektif* Groups
Kesiapan untuk
Berubah
[ ASarkan P el diatas, dapat diketahui

asil penelitian variabel
fan hasil penelitian variabel
sebesar 0,000, maka nilai
signifika ariabel ialah kurang dari 0,05
(p<0,05). Bt"®®arkan kategorisasi linearitas data

hgil tersebut menunjukkan bahwa variabel
1) tuk berubah dan hasil penelitian variabel

ktif adalah linear.

ngeri Surabaya

Hasil Uji Hipolesis

menggunakan  Kolmogorov-Smirnov ap
kedua variabel pejf e ERPETEA e N
Tabel 3
Hasil Uji Normalitas Data
Variabel Sig. (p) Keterangan
Kesiapan untuk Berubah 0,200 Distribusi Normal
Komitmen Afektif 0,200 Distribusi Normal

Berdasarkan pada tabel diatas dapat diketahui
bahwa nilai signifikansi dari hasil penelitian untuk
variabel kesiapan untuk berubah dan variabel
komitmen afektif ialah sebesar 0,200 (p>0,05).
Hasil tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel
pada penelitian ini memiliki sebaran data yang
berdistribusi normal, karena kedua variabel
penelitian memiliki nilai  signifikansi  hasil
penelitian lebih dari 0,05 (p>0,05).

Correlations
Kesiapan untuk Komitmen
Berubah Afektif
Pearson .
) Correlation ! 636
Kesiapan untuk Sig
Berubah (2-tailed) .000
N 49 49
Pearmfi 656" 1
. Correlation
Komitmen Sig
Afektif (2-tailed) .000
N 49 49

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Berdasarkan pada tabel diatas, hasil uji hipotesis
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang
menunjukkan bahwa nilai signifikansi (p) kurang dari
0,05 (p<0,05), maka hasil uji tersebut menjelaskan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
kesiapan untuk berubah dengan komitmen afektif
pada karyawan.

Hasil korelasi menunjukkan bahwa koefisien
korelasi antara kesiapan untuk berubah dengan

komitmen afektif sebesar 0,656 (r=0,656). Hal ini
memiliki makna bahwa variabel kesiapan untuk
berubah dengan variabel komitmen afektif memiliki
korelasi yang tinggi, karena sesuai dengan nilai r yang
Arah‘

diperoleh yaitu sebesar 0,656 (1=0,656).
hubungan ditunjukkan dengan tanda pQgsg
maupun tanda negatif (-) pada lgfefis

Tanda positif menunjukkan b
antara variabel bebas dan
sehingga memiliki maknagbaj
variabel bebas maka vajiibe

)

orelasi.

begitupun sebaliknya
menurun maka varigbd
untuk tanda negatif
yang berlawanan, s
semakin meningkd
terikat akan semak
yaitu apabila variabd
terikat akan mening

Koefisien korelmn memj
arah hubungan yang i Lot
melalui besarnya koefi® BT i 1
0,656 (r=0,656). Koefis put _yypus

tanda positif, dimana hal tersq} arti bahwa
semakin tinggi kesiapan untuk HOH#®#h maka semakin

tinggi pula komitmen afektif pada f@rya be Sj atau
pula sebaliknya yaitu semakin rendajllkes e an ividu yang siap maka akan menerima,
berubah maka semakin rendah pula i afeWqi mengadopsi perubahan yang sedang

pada karyawan.

sy UNIVErsitas Ne

Penelitian ini memiliki hipotesis yang berbunyi
“terdapat hubungan antara kesiapan untuk berubah
dengan komitmen afektif pada karyawan” yang akan diuji
menggunakan rumus korelasi pearson product moment
dengan bantuan SPSS 24.0 for windows. Berdasarkan
pada hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 49
karyawan tetap menggunakan uji korelasi product
moment tersebut menghasilkan nilai signifikansi korelasi
sebesar 0,000 (Sig < 0,05) antara variabel kesiapan untuk
berubah dengan komitmen afektif, yang memiliki makna
bahwa kedua variabel tersebut memiliki hubungan yang
signifikan. Hubungan yang signifikan dari kedua variabel

tersebut membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan
pada penelitian ini dapat diterima.

Hasil dari uji hipotesis dengan pearson product
moment juga menghasilkan nilai koefisien korelasi (r)
yang menunjukkan nilai sebesar 0,656 (r=0,656).
Berdasarkan nilai koefisien korelasi (r) yang diperoleh
tersebut, jika disesuaikan dengan kriteria koefisien
korelasi, maka dapat dikategorikan bahwa tingkat
hubungan antara variabel kesiapan untuk berubah dengan
komitmen afektif tergolong tinggi.

Nilai koefisien korelasi (r) pada uji hipotesis
yang telah dilakukan selain menunjukkan tingkat
hubungan, juga menunjukkan tanda negatif maupun
positif. Tanda positif maupun negatif pada koefisien
r) menunjukkan arah hubungan, dimana tanda

el Ngsiapan untuk berubah dan variabel
tif{@llalam penelitian ini menunjukkan

jla i koefisien korelasinya, sehingga

a hrgh  hubungan antara variabel
bg p komitmen afektif adalah
yang searah antara dua
wa jika semakin tinggi
semakin tinggi pula
an. Sebaliknya, jika
oM untuk berubah maka
bmitmen afektif pada

merupakan suatu sikap
Itan dipengaruhi oleh isi
’s yaitu bagaimana suatu
tasikan, dan yang terakhir
eristik individu yang diminta
enakis, Field,& Harris, 2007).
#ng nantinya menentukan apakah

tidak dalam melakukan

untuk beru® A
Hal-hal terseb?
suatu

dilaksanakan, sedangkan bagi individu yang tidak siap

- esjtﬂrab aka individu tersebut
1 eanggu dengan adanya

perubahan.

Rafferty, Jimmieson, & Armenakis (2012)
menjelaskan bahwa terdapat dua level dalam kesiapan
untuk berubah yaitu kesiapan individu untuk berubah dan
kesiapan organisasi untuk berubah. Penelitian ini
menggunakan level kesiapan individu untuk berubah.
Menurut Holt, Armenakis, Field, & Harris (dalam
Rafferty, Jimmieson, & Armenakis, 2012) kesiapan
individu untuk berubah adalah sejauh mana individu
secara kognitif dan emosional cenderung dapat
menerima, merangkul, dan mengadopsi suatu rencana
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tertentu dengan tujuan untuk mengubah keadaan yang
ada saat ini.

Pengukuran kesiapan untuk berubah pada
karyawan dilakukan dengan menggunakan skala yang
mencakup beberapa dimensi menurut Holt, Armenakis,
Field, & Harris (2007) yaitu appropriateness (ketepatan
untuk melakukan perubahan), management support,
change efficacy (rasa percaya terhadap kemampuan diri
untuk berubah), dan personal beneficial (manfaat bagi
individu).

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan,
maka diperoleh aspek-aspek yang berkontribusi lebih
tinggi dibandingkan aspek-aspek lainnya pada variabel
kesiapan untuk berubah. Nilai rata-rata aspek pada
kesiapan  untuk  berubah  yaitu, pada
appropriateness memperoleh rerata nilgf
management support memperole
change efficacy memperoleh rer
dan personal beneficial mengbe
158.

Hasil
personal beneficial (m
aspek dengan rerata pa
yang berarti bahwa
keuntungan yang dia:
perubahan diimpleme
mendapatkan rerata n
kenyataan yang ada di
merasa  kesulitan  da
pekerjaannya sebab kY
peningkatan jabatan semaki
terjadi memberikan tuntuta S 4
semakin baik dari sebelumnya. Beg

tersebut

3 alah aspek
change efficacy yang memperoleh edang diantara

keempat aspek menunjukkan bahwa Rhryaflaly m
perlu meningkatkan perilakunya yaitu llepe Ul a
mampu  mengatasi  perubahan, a a .

memperoleh pelajaran dari setiap perubahan, dan mampu

afektif merupakan suatu penentu penting atas dedikasi
dan loyalitas yang dimiliki oleh seorang karyawan,
sehingga apabila karyawan memiliki komitmen afektif
maka karyawan akan cenderung memprioritaskan
kegiatan yang mampu mewujudkan tujuan perusahaan.
Komitmen afektif memiliki tiga aspek yaitu keterikatan
emosional, identifikasi, dan partisipasi (Meyer & Allen,
1997).

Berdasarkan ketiga aspek tersebut, aspek yang
paling menonjol dalam variabel komitmen afektif ialah
aspek keterikatan emosional yang memperoleh rerata
nilai sebesar 164.67. Aspek identifikasi memperoleh
rerata nilai sebesar 162.27. Aspek partisipasi dalam
perusahaan memperoleh rerata nilai terendah jika
ckan dengan aspek lainnya yaitu sebesar 161,6.
unjukkan bahwa aspek dengan rerata
spek partisipasi dalam organisasi,
n perilaku karyawan terhadap
dipperusahaan masih rendah.
ndisi nyata yang ada di
hg cenderung menghindari
ang biasanya diadakan
itu kegiatan tambahan
. Karyawan cenderung
ajdan yang berhubungan

han, sehingga untuk

g Pitu memiliki hubungan

aan akan cenderung
; ¢ osional merupakan aspek
1 ana hal ini sesuai dengan
di perusahaan. Karyawan
} rasa memiliki terhadap
perusahaan haile misalnya yaitu bersedia menjaga
fasilitas perusall®®cngan baik, saling tolong menolong

a 18n disaat rekan kerja sedang kesulitan, dan

b

gung jawab sepenuhnya atas kewajiban

Lot s Hntiversital Nedeyi Surabaya

support merupakan aspek-aspek yang memiliki rerata
nilai paling tinggi dibandingkan aspek lainnya. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan mampu menerima
perubahan secara logis dan kritis, serta merasa telah
menerima dukungan dan penjelasan mengenai perubahan
dari pihak atasan secara tepat.

Meyer & Allen (1991) menekankan bahwa
komitmen afektif memiliki dampak pada perilaku
individu, seperti karyawan ingin tetap berada dalam
organisasi yang mampu memberinya pengalaman kerja
yang positif dan karyawan mampu menghargai
pengalaman tersebut supaya tetap berlanjut. Komitmen

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan
antara kesiapan untuk berubah dengan komitmen afektif
pada karyawan PT. Multi Indocitra cabang Sidoarjo.
Berdasarkan pada nilai  koefisien korelasi (1)
menunjukkan nilai sebesar 0,656 (r=0,656), hal ini
membuktikan bahwa tingkat hubungan antara variabel
kesiapan untuk berubah dengan variabel komitmen
afektif tergolong tinggi. Hubungan antara kedua variabel
bertanda positif yang memiliki makna bahwa hubungan
antar variabel penelitian ialah searah, sehingga dapat
diartikan jika semakin tinggi kesiapan untuk berubah
maka semakin tinggi pula komitmen afektif, begitupun
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sebaliknya yaitu jika semakin rendah kesiapan untuk
berubah maka semakin rendah pula komitmen afektif
pada karyawan.
Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka
peneliti memberikan saran kepada beberapa pihak terkait
yang diharapkan dapat memberikan manfaat dan bisa
dijadikan bahan pertimbangan bagi yang membutuhkan
hasil peneliti ini, adapun saran tersebut antara lain:
1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kesiapan untuk berubah memiliki hubungan
dengan komitmen afektif pada karyawan,

sehingga diharapkan pihak perusahaan dapat‘

melakukan evaluasi dan pelatihan yang Leffijuan
untuk meningkatkan kesiapan y
dimiliki oleh karyawan, seb
berubah pada karyaw:
komitmen afektif jug
manajemen perusa
memperhatikan dan
beneficial bagi
masa depan y§le
pekerjaan karyaw
keuntungan ka
dilaksanakan su
ini  dilaksanak3
meningkatkan
masing-masing RS
afektif pada karya
2. Bagi Peneliti selanju
Penelitian ini berfo
untuk berubah dan komigpes
peneliti  selanjutnya (TREPDK an
melakukan  penelitian  lebih @ la

a

, sehingga
mampu

g
mengetahui dan mengungkap fakjllr aj g
juga memiliki hubungan dengan u

berubah selain menggunakan variabel komitmen

juga disarankan untuk menggunakan jumlah
sampel dengan ukuran lebih besar dalam
penelitiannya,  misalnya  dilakukan  pada
instansi/perusahaan lain yang juga memiliki
persamaan jenis perusahaan dengan PT. MIC
cabang Sidoarjo.
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