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ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja serta komitmen
organisasional terhadap sikap mengenai perubahan serta peran mediasi komitmen
organisasional dalam hubungan tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai PNS pada Balai Diklat Industri (BDI) Kementerian Perindustrian yang tersebar di
tujuh kota di.Indonesia. Metode pengambilan sampel dilakukan dengan sampel jenuh (total
sampling). Instrumen penelitian menggunakan kuesioner dan teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap sikap mengenai perubahan, komitmen
normatif, komitmen afektif, dan siginifikan terhadap sikap mengenai perubahan. Namun,
komitmen kontinuan berpengaruh tidak siginifikan terhadap sikap mengenai perubahan. Uji
mediasi menunjukkan komitmen normatif dan komitmen afektif mempunyai peran mediasi
partial dalam hubungan antara kepuasan kerja terhadap sikap mengenai perubahan.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Normatif, Komitmen Afektif, Komitmen
Kontinuan, Sikap Mengenai Perubahan

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect job satisfaction and organizational commitment on
attitude towards organizational change and the influence of commitment organizational
mediation. Population in this study is Industry Training Centers’ employees from seven
cities in Indonesia. This study used questionnaire as a research instrument and Partial Least
Square (PLS) as a data analyze technic. The result shows that job satisfaction, has positive
and significant effect on attitude towards organizational change, normative commitment,
affective commitment, and continuance commitment. Whereas, affective commitment and
normative commitment have positive and significant effect on attitude toward
organizational change. Moreover, continuance commitment has negative effect yet it’s not
significant to attitude towards organizational change. Mediation test shows normative
commitment and affective commitment influence partial mediation in accordance with job
satisfaction to attitude towards organizational change.

Keywords: Job Satisfaction, Attitude Towards Organizational Change, Normative
Commitment, Affective Commitment, Continuance Commitment.
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PENDAHULUAN

Perubahan organisasi menjadi isu yang sangat diperhitungkan oleh
organisasi dalam menghadapi tantangan lingkungan dan menjadi  bahan
pertimbangan dalam memilih strategi organisasi. Lingkungan ekonomi berubah
dengan cepat yang ditandai dengan fenomena seperti globalisasi dan
perkembangan teknologi informasi memaksa setiap organisasi untuk
menyesuaikan dengan lingkungan (Nemli, 2010).

Balai Diklat Industri Kementerian Perindustrian Republik Indonesia (atau
yang selanjutnya disebut dengan BDI) merupakan instansi pemerintah di bidang
pendidikan dan pelatihan (diklat) industri yang bertanggungjawab kepada Kepala
Pusat Pendidikan dan Pelatihan Industri. BDI sebagai institusi yang sudah lama
berkecimpung dalam bidang pengembangan sumber daya manusia (SDM)
organisasi, juga mengalami beberapa perubahan krusial selama beberapa dekade
belakangan ini. Sesuai dengan Peraturan Menteri Perindustrian No.40/M-
IND/5/2014, BDI baru saja melakukan perubahan organisasi dalam bentuk
reposisi.

Salah satu indikator kesuksesan perubahan dalam organisasi dapat dilihat
dari sikap yang ditunjukkan oleh komponen organisasi dalam menghadapi
perubahan. Badawi (2012) mengungkapkan Kketika organisasi menerapkan
perubahan baik struktur, sistem, atau proses; perubahan individu memiliki peran
sangat penting karena perubahan dimulai dengan perubahan individu. Perubahan

organisasi terjadi jika mayoritas individu mengubah sikap atau perilaku mereka.
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Pada proses reposisi BDI masih ada komponen organisasi yang tidak bisa
menerima (resistance) terhadap perubahan dalam organisasi. Hasil observasi yang
dilakukan pada 5 widyaiswara dan 10 pegawai menunjukkan bahwa dalam proses
reposisi BDI terdapat resistensi. Dari 5 widyaiswara yang diwawancarali,
sebanyak 3 widyaiswara menunjukkan resistensi. Sikap resisten ditunjukkan
dengan pernyataan bahwa reposisi tidak tepat sasaran, seharusnya BDI fokus pada
aspek aparatur pemerintah. Sikap widyaiswara ketika mengajar juga terlihat tidak
maksimal. Kompetensi widyaiswara yang tidak sesuai dengan reposisi BDI,
menyebabkan widyaiswara tidak bisa menyampaikan materi pelatihan dengan
baik. Akibatnya widyaiswara harus mempelajari ilmu atau keahlian yang
seharusnya bukan menjadi bidangnya. Sikap resisten juga ditunjukkan oleh 4
orang dari 10 pegawai yang diwawancara. Sikap resisten ditunjukkan dengan
mengatakan bahwa adanya reposisi menyebabkan ketidakjelasan tugas pokok dan
fungsi tiap seksi.

Berbagai literatur menyebutkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi
tingkat penerimaan pegawai terhadap perubahan organisasi. Giauque (2014),
mengungkapkan bahwa kepuasan hubungan dengan supervisor dan rekan kerja
hubungan positif dan signifikan terhadap sikap pegawai dalam menghadapi
perubahan organisasi. William et al., (2012) menyebutkan bahwa pegawai yang
menerima kepuasan ekstrinsik lebih rendah mempunyai kecenderungan kurang
menerima perubahan yang dilakukan organisasi. Zamini (2014), yang melakukan
penelitian pada tenaga pengajar, juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja

mempengaruhi sikap pegawai dalam menghadapi perubahan. Purnomo (2008)
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mengatakan individu yang merasakan kepuasan kerja cenderung dapat menerima
perubahan dalam organisasi. Menurut penelitian terdahulu, disusunlah hipotesis.
H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap sikap mengenai
perubahan
Kaplan (2012) mengatakan kepuasan kerja merupakan anteseden dari
komitmen organisasi. Pegawai yang semakin puas akan pekerjaannya, semakin
dalam berkomitmen terhadap organisasi. Borges (2012) juga mengungkapkan
kepuasan kerja mempengaruhi komitmen. Disebutkan bahwa kepuasan Kkerja
merupakan prediktor yang lebih baik yang mempengaruhi komitmen afektif,
normatif, dan berkelanjutan. Untuk itu disusunlah hipotesis.
H2a : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen normatif
H2b : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen afektif
H2c : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen kontinuan
Komitmen organisasi adalah salah satu elemen penting yang memiliki
dampak pada perubahan organisasi. Komitmen organisasi memainkan peran
penting dalam penerimaan pegawai terhadap perubahan. Robbins (2013),
menyatakan komitmen organisasi adalah suatu tingkatan anggota organisasi
memihak kepada organisasi dan tujuan-tujuannya, dan berniat mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Nafei (2014) mengungkapkan bahwa
komitmen organisasi akan mengakibatkan kesediaan untuk menerima perubahan
organisasi. Sesuai penelitian terdahulu, maka disusun hipotesis sebagai berikut,
H3a : Komitmen normatif berpengaruh positif pada sikap mengenai perubahan

H3b :Komitmen afektif berpengaruh positif pada sikap mengenai perubahan
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H3c : Komitmen kontinuan berpengaruh negatif pada sikap mengenai

perubahan

Kepuasan kerja tidak secara langsung mempengaruhi sikap pegawai
menghadapi perubahan. Giauque (2014) mengungkapkan bahwa komitmen
organisasi mempunyai peran mediasi partial dalam hubungan antara hubungan
kerja dan sikap pegawai dalam menghadapi perubahan. Kepuasan Kkerja
mempengaruhi sikap pegawai terhadap perubahan melalui komitmen pegawai.
William et al., (2012) mengatakan komitmen mempunyaikhubungan paling kuat
pada sikap pegawai menghadapi perubahan, baru diikuti kemudian oleh kepuasan
kerja. Menurut penelitian terdahulu, dapat disusun hipotesis berikut

H4a : Komitmen Normatif memiliki pengaruh mediasi pada hubungan antara
kepuasan kerja terhadap sikap mengenai perubahan

H4b : Komitmen Afektif memiliki pengaruh mediasi pada hubungan antara
kepuasan kerja terhadap sikap mengenai perubahan

H4c : Komitmen kontinuan memiliki pengaruh mediasi pada hubungan antara
kepuasan kerja terhadap sikap mengenai perubahan

Teori pertukaran sosial (sosial exchange theory) menyatakan dalam
organisasi terdapat hubungan sosial antara dua kubu, yakni organisasi dan anggota
(Blau, 1964). Hubungan ini mempertimbangkan input yang diberikan dengan
output yang diterima. Koordinasi dan kerjasama dalam organisasi secara pokok
adalah soal pertukaran timbal balik antara pegawai dan organisasi. Organisasi
menawarkan kondisi kerja material dan immaterial kepada pegawai, sedangkan
pegawai membalas upaya organisasi dengan bekerja keras. Dengan kata lain,

hubungan kerja dapat dilihat sebagai pertukaran sosial atau ekonomi. Teori

1485



Fajar Hamid, | Gde Adnyana Sudibya, dan Agoes Ganesha Rahyuda. Pengaruh Kepuasan ....

pertukaran sosial menyoroti pentingnya memahami motivasi karyawan dan
hubungannya dengan pencapaian tujuan organisasi. Pendekatan tersebut
digunakan untuk memahami motif karyawan dalam melaksanakan kegiatan
tertentu sebagai kewajiban timbal balik antara karyawan dan majikan. Ketika
pegawai merasa diperlakukan adil dan merasa puas dengan organisasi, maka

pegawai akan memberikan balasan yang positif bagi organisasi (Giauque, 2014).

METODE PENELITIAN

Desain causal explanatory digunakan dalam penelitian ini menggunakan
untuk mengetahui hubungan diantara variabel kepuasan kerja, komitmen
organisasional, dan sikap mengenai perubahan. Berdasarkan teori dan hasil

penelitian sebelumnya dapat disajikan kerangka konseptual seperti berikut.

KomitmenNormatif

\/

/\
Komitmen Afektlf r Slkap Mengenai >

Kepuasan Kerja
Perubahan

\
\r/
/\
Komitmen Kontinuan

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber : Hasil Penelitian dan Publikasi limiah

Penelitian dilakukan di Balai Diklat Industri Kementerian Perindustrian
Republik Indonesia yang berjumlah tujuh (7) kantor, yakni Balai Diklat Industri

Medan, Balai Diklat Industri Padang, Balai Diklat Industri Jakarta, Balai Diklat
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Industri Yogyakarta, Balai Diklat Industri Surabaya, Balai Diklat Industri
Denpasar dan Balai Diklat Industri Makassar. Subjek penelitian adalah seluruh
pegawai Balai Diklat Industri di tujuh kantor di seluruh Indonesia. Objek
penelitian adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan sikap mengenai
perubahan organisasi.

Penelitian ini menggunakan Kepuasan Kerja (X;) sebagai variabel
independen. Sedangkan variabel dependen dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut Komitmen Normatif (Y1), Komitmen Afektif (), Komitmen Kontinuan
(Y3), Sikap Mengenai Perubahan (Y ,).

Variabel kepuasan kerja diukur menggunakan Minnesota Satisfaction
Questionare (MSQ) dari Weiss et al., (1967). Komponen komitmen normatif,
afektif, dan kontinuan diukur menggunakan intrumen pengukuran komitmen dari
Allen dan Meyer (1991). Variabel sikap mengenai perubahan organisasi dinilai
dengan menggunakan instrumen pengukuran dari Dunham et al., (1989).

Setiap variabel diukur menggunakan kuesioner dengan menggunakan skala
likert 5 jenjang dengan masing-masing nilai 1 untuk jawaban sangat tidak
setuju (STS), 2 untuk jawaban tidak setujuy(TS), 3 untuk jawaban kurang
setuju (KS), 4 untuk jawaban setuju (S), dan 5 untuk jawaban sangat setuju
(SS).

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dan data
kualitatif yang diperoleh baik secara primer maupun sekunder. Populasi pada
penelitian ini adalah pegawai PNS Balai Diklat Industri Kementerian

Perindustrian yang tersebar di 7 (tujuh) kota besar di Indonesia dengan jumlah

1487



Fajar Hamid, | Gde Adnyana Sudibya, dan Agoes Ganesha Rahyuda. Pengaruh Kepuasan ....

165 orang. Pada penelitian ini teknik penarikan sampel menggunakan metode
sampel jenuh (total sampling) yaitu semua anggota populasi sebanyak 165 orang
dipilih menjadi anggota sampel. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
internet survey. Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang diisiboleh
responden secara online.

Penelitian ini menggunakan metode analisis data deskriptif untuk
mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui
data sampel atau populasi sebagai mana adanya. Selain itu digunakan metode
analisis menggunakan pendekatan variance based atau component based dengan
Partial Least Square (PLS).

Analisis data dan pemodelan persamaan struktural dengan menggunakan
software PLS adalah merancang model struktural (Inner Model), merancang
model pengukuran (outer model), mengkonstruksi diagram jalur, evaluasi

goodness of fit, pengujian hipotesis (resampling bootstraping).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner dibagikan kepada seluruh pegawai Balai Diklat Industri yang
berjumlah 165 responden. Dari 165 responden yang diberikan kuesioner hanya
143 atau sebesar 86,06 % responden yang bersedia mengisi kuesioner.

Data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner perlu dideskripsikan untuk
memberikan suatu interpretasi yang jelas pada data tersebut. Nilai rata-rata
digunakan untuk mendeskripsikan hasil yang diperoleh jangkauan seperti berikut :

1,00 - 1,80 = sangat buruk

1,81 - 2,61 = buruk
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2,62 - 3,42 = cukup

3,43 - 4,23 = baik

4,24 - 5,00 = sangat baik

Tabel 1 menunjukkan nilai kepuasan kerja secara keseluruhan memiliki nilai
rata-rata sebesar 3,66 atau dalam kriteria BAIK. Dari hasil penghitungan rata-rata
nilai responden ini menunjukkkan bahwa pegawai Balai Diklat Industri
Kementrian Perindustrian sudah merasa puas dengan pekerjaannya. Nilai rata-rata
diketahui nilai paling tinggi ditunjukkan oleh indikator Co-workers (KK19) yang
merupakan hubungan interaksi antar rekan kerja. Nilai paling rendah ditunjukkan
oleh indikator  Responsibility (KK10) yakni kebebasan untuk mengambil

keputusan sesuai tugas dan wewenangnya.

Tabel 1
Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja

Frekuensi Responden JUMLAH

Variabel
KET
1 2 3 4 5 SKOR MEAN
Kepuasan Kerja 3,66 Baik.
KK1 Saya merasa puas karena pekerjaan ini .
membuat saya sibuk setiap saat 3 13 38 7 20 524 3,66 Baik.
KK2 S_aya merasa senang karena pe_kerjaar} ini 14 23 81 24 542 379 Baik.
tidak bertentangan dengan hati nurani
KK3 Saya merasa senang karena mempunyai
kesempatan untuk mengerjakan sesuatu 3 11 33 75 21 529 3,70  Baik.
yang berbeda dari waktu kerwaktu
KK4 Saya merasa senang karena pekerjaan
yang saya lakukan memberikan 1 14 37 75 16 520 364 Baik.
kesempatan untuk mendapatkan
pengakuan dari komunitas
KK5 Saya merasa senang karena saya
mempunyai kesempatan untuk bekerja 1 17 48 64 13 500 3,50 Baik.
secara mandiri
KK6 Saya merasa senang karena pekerjaan
saya memberikan kestabilan tentang 1 12 26 84 20 539 3,77  Baik.
kepastian kerja.
KK7 Saya merasa senang karena pekerjaan 0 16 18 75 34 556 389  Baik.

saya memberikan sesuatu yang berarti

1489



Fajar Hamid, | Gde Adnyana Sudibya, dan Agoes Ganesha Rahyuda. Pengaruh Kepuasan ....

bagi orang lain

KK8 Pekerjaan saya memberikan kesempatan
untuk menyuruh orang lain untuk 19 45 66 13 502 3,51 Baik.
melakukan sesuatu
KK9 Pekerjaan saya memberikan kesempatan .
untuk memanfaatkan keahlian saya 16 28 74 2 525 367 Baik.
KK10 Saya merasa senang karena diberi
kesempatan untuk mengambil keputusan 30 51 48 12 467 3,27 Cukup.
sesuai tugas dan wewenang saya
KK11 Pekerjaan saya memberikan kesempatan
untuk menggunakan metode saya sendiri 21 29 80 13 514 3,59 Baik.
dalam melakukan pekerjaan
KK12 Saya merasa berhasil ketika melakukan .
pekerjaan dengan baik 15 15 84 27 548 3,83  Baik.
KK13 Saya menyukai pekerjaan saya karena
cara atasan saya memperlakukan 14 28 76 20 521 3,64 Baik.
bawahannya
KK14 Saya menyukai pekerjaan saya karena
atasan saya mempunyai kemampuan 13 36 72 18 516 3,61 Baik.
membuat keputusan dengan baik
KK15 Saya menyukai kondisi lingkungan kerja
tempat saya bekerja 30 37 54 18 481 3,36 Cukup.
KK16 Saya menyukai pekerjaan saya karena
penghasilan yang saya terima seba_ndlng 15 22 84 19 530 371  Baik.
dengan beban kerja dan tanggung jawab
saya.
KK17 Saya merasa termotivasi karena
pekerjaan ini membuat saya lebih 11 20 81 27 545 3,81 Baik.
berkembang
KK18 Saya menyukai pekerjaan saya karena .
peraturan kantor benar-benar dijalankan 1635 68 20 513 358 Baik.
KK19 Saya menyukai interaksi dengan sesama .
rekan kerja 6 7 94 34 581 4,06 Baik.
KK20 Pekerjaan saya memberikan kesempatan
untuk mendapatkan penghargaan/ pujian 19 31 73 15 503 3,52 Baik.
ketika melakukan pekerjaan dengan baik
Sumber : data diolah, (2016)
Tabel. 2
Deskripsi Variabel Komitmen Normatif
. Frekuensi Responden JUMLAH
Variabel MEAN KET
1 2 3 4 5 SKOR
Komitmen Normatif 3,45 Baik.
KN1 Saya pikir orang — orang sekarang
terlalu sering berpindah dari satu 3 38 48 50 4 443 3,10 Cukup.
instansi ke instansi lain
KN2 Saya percaya bahwa seseorang harus .
setia dengan instansinya 3 14 32 69 25 528 3,69 Baik.
KN3 Berpindah dari satu instansi ke
instansi lain merupakan suatu hal 9 25 57 42 10 448 3,13  Cukup.

yang tidak etis bagi saya
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KN4 Satu alasan saya untuk tetap bekerja
di instansi ini adalah saya yakin
bahwa loyalitas penting, karenanya 3 13 37 69 21 521 3,64 Baik.
saya memiliki kewajiban moral untuk
tinggal

KN5 Jika saya mendapatkan tawaran
bekerja yang lebih baik di instansi
lain, saya merasa bukanlah hal benar
untuk meninggalkan instansi saya ini

KN6 Saya memiliki nilai untuk tetap loyal
pada satu instansi

KN7 Adalah lebih baik bila seseorang tetap
tinggal pada satu instansi selama 6 25 43 60 9 470 3,29  Cukup.
berkarir

KN8 Saya merasa bahwa menjadi bagian
dari sebuah instansi merupakan hal 2 9 18 100 14 544 3,80 Baik.
yang bijaksana

8 26 54 43 12 454 3,17  Cukup.

2 12 26 84 19 535 3,74  Baik.

Sumber : data diolah, (2016)

Diperlihatkan pada Tabel 2 nilai rata-rata keseluruhan komitmen normatif
sebesar 3,45 atau dipersepsikan baik. Nilai paling tinggi ditunjukkan oleh
indikator KN8 yakni bahwa menjadi bagian pada organisasi adalah hal bijaksana.
Nilai paling rendah ditunjukkan oleh indikator KN1 yakni pandangan bahwa
pegawai sering berpindah tempat kerja.

Dapat dilihat pada Tabel 3 keseluruhan rata- rata nilai komitmen afektif
dipersepsikan baik yakni pada nilai 3,71. Nilai paling tinggi ditunjukkan oleh
indikator KA7 yakni organisasi sangatlah berarti dan KA5 yakni pegawai merasa
menjadi bagian keluarga pada sebuah organisasi. Nilai paling rendah ditunjukkan
oleh indikator KA4 yakni Merasa tidak mudah terikat dengan organisasi lain

seperti pada organisasi ini.

Tabel. 3
Deskripsi Variabel Komitmen Afektif
Variabel Frekuensi Responden JUMLAH
1 2 3 4 5 SKOR MEAN KET
Komitmen Afektif 3,71 Baik.
KA1l Saya akan merasa bahagia sekali
untuk menghabiskan waktu saya 3 13 39 74 14 512 3,58 Baik.
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berkarir dalam instansi ini

KA2 Saya menikmati ketika
mendiskusikan instansi sayadengan 2 7 36 84 14 530 3,71 Baik.

orang di luar instansi

KA3 Saya sungguh merasa bahwa

masalah instansi ini adalah masalah 2 15 28 85 13 521 3,64 Baik.
saya

KA4 Saya tidak dapat secara mudah
terikat dengan instansi lain seperti 2 15 43 75 8 501 3,50 Baik.
pada instansi ini

KA5 Say_a_merasg_se_pertl bagian keluarga 1 11 18 88 25 554 3.87 Baik.
dari instansi ini

KAG  Saya mempunyal ikatan batin 2 12 27 84 18 533 3,73 Baik.
(emosional) dengan instansi ini

KA7 Instgn§|_|n| memiliki arti yang besar 5 10 16 92 23 553 3.87 Baik.
bagi diri saya

KA8 Saya merasakan memiliki rasa yang 1 10 24 92 16 541 378 Baik.

kuat terhadap instansi ini

Sumber : data diolah, (2016)

Dapat dilihat pada tabel 4 bahwa nilai rata-rata komitmen kontinuan
dipersepsikan baik dengan nilai 3,41 dengan kategori baik. Nilai rata-rata paling
tinggi ditunjukkan oleh variabel KB6 yakni sedikit pilihan bila meninggalkan
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai BDI melihat sedikitnya alternatif
pekerjaan yang ada jika keluar dari organisasi. Sedangkan nilai paling rendah
ditunjukkan oleh variabel KB4 yakni kerugian bila keluar dari organisasi. Nilai
terendah kedua ditunjukkan oleh indikator KB3 yakni kehidupan terganggu bila
meninggalkan organisasi.

Tabel. 4
Deskripsi Variabel Komitmen Kontinuan

Frekuensi Responden JUMLAH

Variabel MEAN KET
1 2 3 4 5 SKOR
Komitmen kontinuan 341 Baik.
KB1 Saya takut jika saya berhenti dari instansi ini tanpa .
memiliki alternatif tempat kerja lain 6 17 39 69 12 493 345 Baik
KB2 Sangat sulit bagi saya meninggalkan instansi ini 4 19 40 68 12 494 345  Baik,

meskipun saya menginginkannya
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KB3 Terlalu banyak hal dalam kehidupan saya yang akan
terganggu jika saya memutuskan untuk meninggalkan 6 16 51 62 8 479 3,35 Cukup.
instansi ini
KB4 iSnas)t/:nr:ieiSr:: membayar mahal jika saya keluar dari 6 31 45 52 9 456 319  Cukup.
KB5 Saat ini tetap berada di dalam instansi adalah masalah .
kebutuhan bukan keinginan S 492 344 Baik.
KB6 Saya merasa mempunyai terlalu sedikit pilihan untuk
mempertimbangkan keluar dari instansi ini 3 15 38 77 10 505 3,53 Baik.
KB7 Salah satu dari konsekuensi serius meninggalkan
instansi ini adalah kelangkaan alternatif yang tersedia 4 18 36 72 13 501 3,50 Baik.
KB8 Satu alasan untuk melanjutkan bekerja adalah instansi
lain tidak memberikan keuntungan seperti yang saya 5 24 37 68 9 481 3,36 Cukup.
dapatkan disini
Sumber : data diolah, (2016)
Ditunjukkan pada Tabel 5 variabel sikap mengenai perubahan dipersepsikan
cukup yakni dengan nilai rata-rata keseluruhan 2,86. Nilai paling tinggi
ditunjukkan oleh PO14 yakni pegawai cenderung mencoba ide — ide baru.
Indikator yang dipersepsikan kurang adalah indikator PO3 yakni pegawai tidak
menyukai adanya perubahan dengan nilai 2,47.
Sikap mengenai perubahan pada pegawai Balai Diklat Industri berada pada
kategori cukup. Hal ini terjadi karena perubahan yang terjadi pada Balai Diklat
Industri sebagai instansi publik tidak sesering yang terjadi pada instansi swasta.
Sehingga ketika terjadi perubahan, banyak pegawai yang merasa frustasi dan
stress.
Tabel. 5
Deskripsi Variabel Sikap Mengenai Perubahan
. Frekuensi Responden JUMLAH
Variabel MEAN  KET
1 2 3 4 5 SKOR
Sikap Mengenai Perubahan Organisasi 3,35 Cukup.
PO1  Perubahan mengurangi kemampuan saya untuk
mengontrol apa yang terjadi di dalam organisasi 6 46 53 36 2 411 2,87  Cukup.
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PO2
PO3
PO4
PO5

PO6

PO7
PO8

PO9

PO10
PO11

PO12

PO13

PO14
PO15

PO16

PO17

PO18

Saya biasanya menolak adanya ide-ide baru 18 53 43 26 3 372
Saya tidak menyukai adanya perubahan 25 54 39 22 3 353
Perubahan membuatku frustasi 25 52 41 20 5 357
Sebagian besar perubahan dalam instansi adalah

menjengkelkan 16 51 46 26 4 380
Saya biasanya ragu-ragu untuk mencoba ide-ide

baru 16 54 45 20 8 379
Perubahan biasanya menguntungkan instansi 3 17 41 67 15 503
Sebagai besar rekan kerja mengambil manfaat dari 1 12 40 81 9 514
perubahan

Saya bermaksud untuk melakukan apapun yang

mungkin dilakukan untuk mendukung adanya 0 13 36 82 12 522
perubahan

Saya biasanya mendukung ide-ide baru 1 14 22 82 24 543

Saya menemukan sebagian besar perubahan itu
menyenangkan

Saya biasanya mengambil manfaat dari adanya
perubahan

Saya melihat kedepan terhadap adanya perubahan
dalam instansi 0 14 20 93 16 540

Saya cenderung untuk mencoba ide — ide baru 0 7 32 83 21 547

0 12 32 79 20 536

0 11 3 77 20 535

Perubahan cenderung mendorong diri saya sendiri
untuk bisa lebih baik lagi

Saya sering mengusulkan pendekatan-pendekatan
baru untuk suatu hal

Perubahan sering membantu saya untuk
melakukan segala sesuatunya dengan lebih baik
Orang lain berfikir bahwa saya mendukung adanya
suatu perubahan

0 15 21 87 20 541

1 13 34 73 22 531

0 12 28 77 26 546

0 17 37 66 23 524

2,60
2,47
2,50

2,66

2,65
3,52
3,59

3,65
3,80
3,75
3,74

3,78
3,83
3,78

3,71
3,82

3,66

Cukup.
Kurang.
Kurang.

Cukup.

Cukup.
Baik.
Baik.

Baik.

Baik.
Baik.

Baik.

Baik.
Baik.
Baik.

Baik.
Baik.

Baik.

Sumber : data diolah, (2016)

Hasil pengujian menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan Program
Smart PLS 2.0. memperlihatkan terdapat 5 indikator yang mempunyai nilai outer
loading kurang dari 0.5. Ada tiga indikator yang membentuk kepuasan kerja yakni
KK5 (nilai 0,453), KK8 (nilai 0,315) dan KK19 (nilai 0,264). Sedangkan dua
indikator lain adalah indikator yang membentuk sikap mengenai perubahan,
yakni PO8 (nilai 0,276) dan PO13 (nilai 0,081). Berikutnya dilakukan uji ulang
pada model tanpa mengikutkansertakan 5 (lima) indikator tersebut. Hasil uji ulang

memperlihatkan nilai loading semua indikator di atas 0,5.
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Metode pengujian validitas diskriman (discriminant validity) dengan
melihat skor cross loading. Pada tabel skor loading terlihat bahwa masing-masing
indikator di suatu konstruk akan berbeda dengan indikator di konstruk lain dan
mengumpul pada konstruk yang dimaksud, dengan demikian model pengukuran
telah memenuhi persyaratan discriminant validity. Nilai korelasi tertinggi sudah
ditunjukkan oleh semua indikator yang memiliki nilai korelasi tertinggi pada
variabel laten tiap indikator.

Nilai reliabilitas antara indikator dari konstruk yang membentuknya diuji
untuk mengetahui composite reliability. Jika nilai hasil composite reliability di
atas 0,70 maka dikatakan baik,. Adapun pengujian composite reliability tersaji
pada Tabel 5.7.

Tabel 7
HasilkUjirCompositeyReliability

Composite
Reliability
Kepua}san 0.948
Kerja
Kom. Normatif 0.920
Kom.
Berkelanjutan 0.935
Kom. Afektif 0.946
Sikap
Mengenai 0.953
Perubahan
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Gambar 2: Model Struktural Penelitian (InneryModel)

Nilai Q* predictive-relevance (Q*) model struktural pada inner model
digunakan untuk pengujian Goodness of Fit (GoF) . Dengan demikian dapat
diketahui seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen.

Nilai Q? predictive-relevance diperoleh dengan rumus:

Q*=1-(1-RiY) (1-R)(1-Rs") (1-Rs’)

Q*=1-(1-0,693) (1 - 0,671)(1 - 0,390) (1 - 0,623)
Q%=1 (0,307) (0,329) (0,61)( 0,377) — Q> =1 - 0,0232—

Q%=0,976

1496



ISSN : 2337-3067
E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 6.4 (2017): 1481-1512

Hasil perhitungan predictive-relevance memperlihatkan nilai sebesar
0,976. Ini berarti variabel-variabel yang digunakan dalam model penelitian yaitu
kepuasan kerja, komitmen normatif, komitmen afektif, dan komitmen kontinuan
mampu menjelaskan sebesar 97,6% variasi dalam variabel sikap mengenai
perubahan, sedangkan sisanya sebesar 2,32 % dijelaskan oleh variabel lain di luar
model penelitian.

Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis Partial Least Square
(PLS) untuk melakukan uji dan analisis terhadap hipotesis penelitian yang telah
dikemukakan sebelumnya. Hasil pengujian hipotesis tersebut ditunjukkan pada

gambar berikut.

KomitmenNormatif

\/

2.969*

16.930*

/\
14.006* K\ 3.190* Sikan M .
; ; : . ika engena
Kepuasan Kerja ;\\ Komitmen Afektif // > P;LUba;in ::>
\_/ R 4
4.671* —_— 0.921 - - \A_/
— e -7
Komitmen e -
Kontinuan
9.372*

Gambar 3 : Hasil Uji Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan pengaruh langsung antara
kepuasan kerja terhadap sikap mengenai perubahan menunjukkan nilai t-statistic
9.372. Oleh karena itu hipotesis 1 (H1), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif terhadap sikap mengenai perubahan dapat diterima.
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Hasil ini mengindikasikan bahwa puas tidaknya pegawai terhadap
pekerjaan akan mempengaruhi sikap pegawai mengenai perubahan. Ketika
pegawai puas dengan pekerjaannya, maka komitmen organisasinya akan
meningkat. Dengan adanya komitmen yang kuat pada organisasi, maka pegawai
akan lebih menerima perubahan yang dilakukan organisasi. Pengaruh kepuasan
kerja terhadap sikap mengenai perubahan sesuai dengan Giauque (2014) yang
mengungkapkan kepuasan hubungan dengan supervisor dan rekan kerja hubungan
positif dan signifikan akan memunculkan sikap positif terhadap perubahan
organisasi.

Pegawai Balai Diklat Industri Kementerian Perindustrian sebagian besar
sudah merasa puas dengan pekerjaannya. Interaksi dengan rekan kerja pada Balai
Diklat Industri yang nyaman, membuat pegawai Balai Diklat Industri merasa puas
dengan pekerjaannya. Selain itu, pegawai merasa puas karena pegawai merasa
bisa melakukan pelayanan sosial, yakni membantu orang lain. Ketika
melaksanakan pekerjaannya, pegawai merasa bahwa pekerjaan tersebut adalah
membantu orang lain. Pegawai juga menganggap bahwa melaksanakan pekerjaan
adalah sebuah pencapaian bagi pegawai. Dengan tingginya kepuasan pegawai,
maka penerimaan pegawai terhadap program reposisi juga akan tinggi.

Namun pegawai Balai Diklat Industri Denpasar merasa belum diberi
kesempatan untuk mengambil keputusan sesuai tugas dan wewenangnya.
Pimpinan cenderung bersifat kurang demokratis, sehingga pengambilan keputusan
sampai hal yang teknis ditentukan oleh pimpinan. Akibatnya pegawai tidak

mempunyai  kebebasan untuk mengambil keputusan sesuai tugas dan
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wewenangnya. Di sisi lain, pegawai Balai Diklat Industri merasa belum puas
terhadap kondisi lingkungan kerja. Adanya ketidakpuasan pegawai dalam hal
pengambilan keputusan dan kondisi lingkungan kerja dapat mengganggu proses
perubahan organisasi yang sedang dilakukan pada Balai Diklat Industri.

Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap komitmen normatif
ditunjukkan dari hasil pengujian dengan nilai t-statistics 16.930, maka hipotesis
(H2a) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen normatif dapat diterima. Begitu pula, pengaruh langsung antara
kepuasan kerja terhadap komitmen afektif menunjukkan nilai t-statistics 14.006,
maka hipotesis (H2b) yang menyatakan kepuasan kerja mempunyai pengaruh
positif terhadap komitmen afektif dapat diterima. Hasil pengujian terkait pengaruh
langsung antara kepuasan kerja terhadap komitmen kontinuan menunjukkan nilai
t-statistics 4.671, maka hipotesis (H2c) yang mengatakan kepuasan kerja punya
pengaruh positif terhadap komitmen kontinuan dapat diterima.

Hasil ini memberikan gambaran bahwa puas tidaknya pegawai terhadap
pekerjaan akan mempengaruhi komitmen organisasi pegawai baik komitmen
normatif, komitmen afektif maupun komitmen kontinuan. Kepuasan Kkerja
pegawai dapat menyebabkan keterikatan pegawai pada organisasi. Pegawai yang
merasa terikat dengan merasakan perasaan yang mendalam pada organisasi,
dengan begitu pegawai semakin berkomitmen dengan organisasinya. Borges
(2012) yang mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan anteseden bagi
komitmen organisasional. Secara logika dapat dijelaskan bahwa pertama pegawai

merasa puas dengan pekerjaannya, dan kemudian menjadi berkomitmen dengan
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organisasinya. Begitu pula, hasil ini juga sesuai dengan hasil penelitian
Lipinskiene (2008) mengatakan korelasi paling kuat ditunjukkan dalam hubungan
antara kepuasan kerja dengan komitmen normatif, kemudian komitmen afektif,
diikuti komitmen kontinuan.

Pegawai Balai Diklat Industri merasa memang sudah seharusnya menjadi
bagian dari organisasi Balai Diklat Industri. Menjadi bagian dari organisasi
dianggap bijaksana, sesuai dengan fungsinya sebagai anggota organisasi. Selain
itu pegawai BDI mempunyai loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Hal ini
memperlihatkan bahwa pegawai BDI mempunyai kesetiaan kepada organisasi.

Pegawai Balai Diklat Industri melihat bahwa saat ini orang tidak
terlalu sering berpindah dari satu satker ke satker lain. Hal ini bisa dipahami
karena dalam sektor publik, proses untuk berpindah dari satu satker ke satker lain
diperlukan birokrasi yang tidak mudah. Sehingga menyebabkan pegawai tidak
terlalu sering berpindah dari satu satker ke satker lain.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan pengaruh langsung komitmen
normatif terhadap sikap mengenai perubahan sebesar nilai t-statistics 2.969, maka
hipotesis (H3a) yang menyatakan bahwa komitmen normatif berpengaruh positif
terhadap sikap mengenai perubahan dapat diterima. Hasil pengujian terkait
pengaruh langsung antara kepuasan kerja terhadap komitmen afektif menunjukkan
nilai t-statistics 3.190, maka hipotesis (H3b) yang menyatakan bahwa komitmen
afektif berpengaruh positif terhadap sikap mengenai perubahan dapat diterima.
Hasil pengujian terkait pengaruh langsung antara kepuasan kerja terhadap

komitmen kontinuan memperlihatkan nilai t-statistics 0.921, maka hipotesis (H3c)
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yang menyatakan bahwa komitmen kontinuan berpengaruh positif terhadap sikap
mengenai perubahan tidak dapat diterima (ditolak).

Prediksi atas aktivitas profesional dan perilaku kerja dapat menggunakan
komitmen organisasional. Hal ini karena komitmen organisasional mencerminkan
sikap positif individu pada organisasi. Sikap positif inilah yang kemudian
membuat sikap pegawai dengan komitmen organisasi tinggi mau mendukung
perubahan yang dilakukan organisasi.

Hasil pengujian terkait dengan komitmen normatif dan komitmen afektif
ini sesuai dengan Yousef (2000) yang mengatakan bahwa komitmen organisasi
akan langsung mempengaruhi sikap mengenai perubahan. Ketika perubahan
organisasi menuju arah yang bermanfaat untuk seluruh organisasi, pegawai akan
lebih mungkin menerima perubahan organisasi.

Namun, hubungan antara komitmen kontinuan terhadap sikap mengenai
perubahan yang tidak berpengaruh secara signfikan tidak sesuai dengan pendapat
dari Yousef (2000) maupun dari Lau dan Woodman (1995) yang mengatakan
bahwa pegawai mungkin menolak perubahan jika pegawai merasakan sebagai
ancaman bagi kepentingannya.

Temuan ini sesuai dengan Astuty (2006), yang mengatakan komitmen
kontinuan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap sikap mengenai
perubahan. Dapat dikatakan bawah karyawan yang ingintetap tinggal di organisasi
karena pertimbangan untung rugi tidak akan mempunyai pengaruh terhadap
sikapnya mengenai perubahan yang ada dalam sebuah organisasi. Hal ini terjadi

karena kepentingan mereka adalah hanya semata-mata keuntungan yang mereka
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dapatkan. Dalam konteks BDI, perhitungan kalkulatif yang dimaksud mencakup
mahalnya harga yang harus dibayar jika keluar dari organisasi, banyaknya hal
yang akan terganggu pada kehidupan pegawai jika keluar dari organisasi, dan

tidak adannya instansi lain yang memberikan keuntungan seperti organisasi BDI.

Tabel 8
Hasil Uji Sobel

Variabel

Mediasi a Sa b Sh ab a’sb’ b?Sa’ Sa’sh’ Z Ket
Komitmen 0,644 0,068 0,384 0,117 0,247296 0,0032017 0,000098367 0,000011182 2,9242377
Normatif signifikan
Komitmen 0,627 0,078 0,376 0,109 0,235752 0,0046708 0,000860132 0,0000722840 3,1494742
Afektif signifikan
Komitmen 0,339 0,14 0,028 0,108 0,009492 0,0013404 0,001340439  0,000228614 0,2384639 Tidak
kontinuan signifikan

Hasil uji peran mediasi menunjukkan variabel komitmen normatif dan
komitmen afektif mempunyai peran mediasi kepuasan kerja terhadap sikap
mengenai perubahan yang signifikan dengan nilai t-statistik 2,924 (>1,96) untuk
variabel komitmen normatif, dan 3,149 (>1,96) untuk variabel komitmen afektif.
Maka dari itu, hipotesis H4a dan H4b dapat diterima. Sedangkan komitmen
berkelanjutan tidak mempunyai peran mediasi kepuasan kerja terhadap sikap
mengenai perubahan dengan nilai 0, 238. Untuk itu H4c tidak dapat diterima
(ditolak).

Hasil ini sesuai dengan Purnomo (2008) menyatakan bahwa komitmen
organisasi memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap sikap mengenai
perubahan. Hal ini mengindikasikan kepuasan kerja tidak hanya berpengaruh

langsung terhadap sikap mengenai perubahan, tetapi juga dapat berpengaruh tidak
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langsung. Artinya, kepuasan kerja yang dirasakan akan membentuk komitmen
seseorang pada organisasinya yang pada akhirnya akan mempengaruhi sikapnya
mengenai perubahan. Semakin puas seorang pegawai, semakin tinggi pula
komitmennya pada organisasi, maka semakin besar pula penerimaannya terhadap
perubahan organisasi. Giauque (2014) mengungkapkan komitmen organisasi
mempunyai peran sebagai mediasi secara partial dalam pengaruh hubungan antara
atasan dan rekan kerja dengan sikap pegawai mengenai perubahan. Peran mediasi
dalam hubungan tersebut memberikan dukungan teoritis yang kuat untuk teori
pertukaran sosial.

Temuan penelitian ini memberikan implikasi terhadap strategi Balai
Diklat Industri dalam melakukan perubahan organisasi. Perubahan organisasi
mempunyai peluang besar untuk berhasil apabila pegawai merasa puas dengan
apa yang dia dapatkan dari organisasinya. Sikap pegawai dalam menyikapi
perubahan organisasi dipengaruhi oleh kepuasan pegawai dan komitmen
organisasi. Untuk itu penelitian ini diharapkan digunakan para pengambil
kebijakan dalam melakukan perubahan organisasi agar perubahan dapat berjalan
sesuai yang sudah direncanakan.

Secara teoritis, hasil penelitian ini mempunyai implikasi bahwa kepuasan
kerja dapat memberikan pengaruh pada sikap mengenai perubahan baik secara
langsung maupun secara mediasi. Pengaruh mediasi dilakukan melalui komitmen
afektif, dan komitmen normatif dari pegawai. Jika seorang pegawai merasa puas
dengan pekerjaannya, maka komitmen organisasinya akan meningkat, sehingga

sikapnya akan mendukung dengan perubahan yang dilakukan organisasi.
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Dalam melakukan penelitian iini tentu saja mempunyai beberapa
keterbatasan, yakni penelitian ini dilakukan dengan cross section, kuesioner
dikumpulkan secara online sehingga tidak dapat dilakukan pengamatan secara
langsung terhadap subjek penelitian, dan penelitian ini hanya dilakukan pada

lingkup yang kecil yakni lingkup Balai Diklat Industri.

SIMPULAN DAN SARAN

Dari uraian mengenai masalah penelitian, tujuan, hipotesis, dan hasil uji
analisis, dan pembahasan mengenai hasil penelitian, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
sikap mengenai perubahan. Dapat disimpulkan meningkatnya kepuasan kerja akan
mempengaruhi tingkat penerimaan pegawai atas perubahan pada organisasi.
Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen normatif.
Dapat dijelaskan semakin puas pegawai atas pekerjaannya, maka akan
meningkatkan komitmen normatif pegawai. Begitu pula kepuasan Kkerja
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen afektif. Melihat itu,
maka semakin puas pegawai akan pekerjaannya, maka akan meningkatkan
komitmen afektifnya. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap komitmen kontinuan. Maknanya bahwa semakin puas pegawai atas
pekerjaannya, maka semakin meningkat pula komitmen kontinuannya. Komitmen
normatif pegawai berpengaruh terhadap sikap mengenai perubahan. Semakin
meningkat komitmen normatif pegawai, maka pegawai akan semakin mendukung

perubahan pada organisasinya. Komitmen afektif pegawai berpengaruh terhadap
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sikap mengenai perubahan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen
afektif pegawai, maka semakin tinggi pula sikap mendukung pegawai pada
perubahan organisasi. Komitmen kontinuan tidak berpengaruh terhadap sikap
mengenai perubahan. Dapat dijelaskan tinggi rendahnya komitmen kontinuan
pegawai tidak mempengaruhi sikapnya terhadap perubahan organisasi. Komitmen
normatif memediasi secara parsial hubungan antara kepuasan kerja terhadap sikap
mengenai perubahan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja
pegawai secara langsung dapat meningkatkan dukungannya terhadap perubahan
organisasi, selain itu juga dapat meningkatkan komitmen normatif pegawai,
sehingga dapat menyebabkan semakin tinggi pula dukungannya terhadap
perubahan organisasi. Komitmen afektif memediasi secara parsial hubungan
antara kepuasan kerja terhadap sikap mengenai perubahan. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja pegawai secara langsung dapat
meningkatkan dukungannya terhadap perubahan organisasi, selain itu juga dapat
meningkatkan komitmen afektif pegawai, sehingga dapat menyebabkan semakin
tinggi pula dukungannya terhadap perubahan organisasi. Komitmen kontinuan
tidak memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap sikap mengenai
perubahan. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya komitmen kontinuan
tidak mempengaruhi hubungan antara kepuasan kerja terhadap sikap mengenai
perubahan organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, berikut ini dapat diberikan
beberapa saran yakni Kepuasan kerja terbukti mempunyai pengaruh terhadap

sikap mengenai perubahan organisasi. Untuk itu pimpinan sebaiknya memberikan
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kebijakan-kebijakan yang dapat meningkatkan kepuasan dan kebahagiaan
pegawainya. Selain kepuasan kerja, komitmen organisasi juga terbukti menjadi
penentu sikap pegawai mengenai perubahan. Hasil penelitian menunjukkan
komitmen normatif dan komitmen afektif mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap sikap mengenai perubahan. Untuk itu, pimpinan harus bisa
mengindentifikasi faktor yang membentuk komitmen khususnya komitmen
normatif dan afektif pegawai. Konsep perubahan organisasi adalah konsep yang
cukup hangat diperbincangkan pada dekade ini. Untuk itu dapat dilakukan
penelitian terkait perubahan organisasi baik dengan melakukan pengembangan

model atau dengan memperluas ruang lingkup penelitian.
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