
 

 

 

                                                            BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1. 1.      Latar Belakang  

Pada era globalisasi menuntut negara untuk berubah dan berkembang 

secara terus menerus. Perubahan dan perkembangan tidak dapat dihindari bagi 

kehidupan organisasi dimasa kini dan dimasa yang akan datang. Jika terjadi 

perubahan pada suatu negara , terutama negara maju, maka perubahan tersebut 

akan memberikan dampak yang sangat besar pada negara lainnya (Pramadani 

& Fajrianthi, 2012). 

Kekuatan lingkungan global tersebut dapat menjadi faktor pendorong 

bagi organisasi untuk melakukan perubahan. Perubahan telah menjadi 

kebutuhan primer bagi kelangsungan organisasi. Perubahan merupakan salah 

satu aspek yang paling kritis  untuk menciptakan manajemen kritis ( Husssey, 

2000, dalam Wibowo, 2008). Hussey (2000) menjelaskan beberapa faktor yang 

menyebabkan organisasi melakukan perubahan yaitu, perubahan teknologi 

terus meningkat, persaingan yang intensif dan global, tuntutan, pelanggan, 

perubahan demografis negara, privatisasi bisnis milik masyarakat berlanjut dan 

pemegang saham meminta lebih banyak nilai. 

Didalam sebuah organisasi akan ada fase dimana organisasi 

mengalami perubahan. Perubahan menyebabkan karyawan harus bergerak 

meninggalkan status quo menuju sesuatu yang baru sehingga menimbulkan 

ketakutan  akan ketidaktahuan dan ketidakjelasan karyawan (Zulkarnain & 



 

 

 

Hadiyani, 2014). Karyawan mengalami ketidakpastian dan mulai ketakutan 

mengenai kemungkinan gagal dalam menghadapi kondisi yang baru (Vakola & 

Nikolaou, 2004). 

Organisasi yang tidak beradaptasi dengan perubahan akan dikalahkan 

oleh kompetitor yang akhirnya tidak akan mampu mempertahankan 

eksistensinya. Perubahan membutuhkan pengelolaan yang berkesinambungan 

baik yang bersifat jangka pendek maupun jangka panjang (Robbins & Judge, 

2009). Seiring perkembangan zaman, perubahan menjadi salah satu hal yang 

tidak dapat dihindari dan harus dilalui oleh organisasi dalam berbagai konteks 

yang dikemukakan oleh Lunenburg (2010).  Pada dasarnya semua perubahan 

yang dilakukan mengarah pada peningkatan efektifitas organisasi dengan 

tujuan  mengupayakan perbaikan kemampuan organisasi dalam menyesuaikan 

diri terhadap perubahan lingkungan serta perubahan perilaku anggota 

organisasi (Robbins & Judge, 2009).  

Perubahan telah menjadi kebutuhan primer bagi kehidupan 

organisasi. Hussey(2000) mengemukakan bahwa perubahan merupakan salah 

satu aspek yang paling kritis untuk menciptakan manajemen yang efektif. 

Perubahan yang dialami secara terus menerus oleh organisasi dapat diakibatkan 

oleh beberapa hal seperti laju perkembangan global yang pesat, resiko bisnis 

yang baru ditemukan, kesempatan yang menggairahkan, inovasi dan system 

kepemimpinan yang baru (Madsen dkk, 2005). 

Perubahan   bukan   hanya   bentuk   kegelisahan   yang   dirasakan 

organisasi, namun juga ketegangan bagi karyawan dalam organisasi secara 

keseluruhan. Ketika  organisasi  mempertimbangkan  untuk  mengubah  



 

 

 

kebijakan dan  strategi  mereka,    hal  itu  akan  mengarah  kepada  sesuatu  

hal  yang  baru, misalnya terbentuknya situasi ketidakpastian, sinisme dan stres 

diantara para karyawan (Shah dkk, 2014). 

Robbins & Judge (2009) mengungkapkan bahwa perubahan adalah 

membuat sesuatu menjadi lain. Tujuan perubahan yang terencana (planned 

change); (1) perubahan itu mengupayakan perbakan kemampuan organisasi 

untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan; (2) perubahan itu 

mengupayakan perubahan perilaku pegawai. Pembahasan Robbins & Judge 

(2009) dalam perubahan organisasi ini berkaitan dengan pengembangan 

organisasi (organizational development). Pengembangan organisasi merupakan 

suatu kumpulan intervensi perubahan terencana (planned change), yang 

dibangun di atas nilai-nilai humanistic-demokratic, yang berupaya 

memperbaiki keefektifan organisasi dan kesejahteraan pegawai. 

Kesiapan untuk berubah  mengacu pada suatu kesepakatan bersama 

dengan  seluruh orang dalam organisasi  untuk mengimplementasikan 

perubahan (Weiner, 2009). Kesepakatan ini dapat dicapai apabila seluruh 

anggota organisasi memeiliki rasa dorongan yang kuat secara bersama untuk 

melaksanakan perubahan (Wibowo, 2012). Berdasarkan konsep kesiapan untuk 

berubah tersebut, bahwa dapat terlihat bahwa tingkat kesiapan untuk berubah 

secara teoritik, berkaitan dengan seberapa besar kecendrungan seluruh 

karyawan untuk keluar dari kabiasaan yang lama sehingga bisa menerima 

perubahan. 

Perubahan tidak dapat terjadi tanpa melihat seberapa besar 

kecendurungan seluruh bagian organisasi untuk berubah. Ketika organisasi 



 

 

 

tidak melihat seberapa mereka siap dan sepakat untuk keluar dari kebiasaan 

lama, maka seluruh proses perencanaan tidak dapat terimplementasi dengan 

baik. Hal tersebut tentu berakibat pada organisasi yang tidak siap melakukan 

perubahan. 

Fenomena perubahan berlaku terutama untuk organisasi dan individu  

didalamnya. Organisasi yang akan melakukan perubahan sangat membutuhkan 

dukungan karyawan yang terbuka, mempersiapkan diri dengan baik dan siap 

untuk berubah (Eby dkk 2000).  Karena bukan saja organisasi yang perlu 

berubah melainkan manusia didalamnya harus diikutsertakan untuk siap 

mengikuti perubahan yang terjadi. Namun dalam perjalanan organisasi 

seringkali terjadi keadaan yang tidak mengalami pertumbuhan yang 

disebabkan keengganan individu untuk mengikuti perubahan.  

Perubahan pada organisasi tidak akan berhasil tanpa mengubah 

individunya. Mengelola perubahan organisasi sesungguhnya adalah mengelola 

perubahan organisasi sesungguhnya adalah mengelola karyawan yang terlibat 

dalam proses perubahan organsasi kerena karyawan merupakan sumber dan 

alat perubahan (Smith, 2005). 

 Faktor keberhasilan perubahan organisasi adalah kesiapan karyawan 

dalam berubah (Bernerth, 2004). Dengan semakin terlibat dalam pekerjaannya, 

karyawan diharapkan dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik karena 

individu dengan tingkat keterlibatan yang tinggi pada pekerjaan memandang 

bahwa pekerjaan mereka merupakan bagian yang penting dari kehidupan 

mereka (Armenakis dkk ,1993). Pentingnya peran karyawan dalam proses 

perubahan, maka perlu untuk menyiapkan karyawan agar lebih terbuka 



 

 

 

terhadap perubahan yang akan dilakukan (Zulkarnain & Hadiyani, 2014). 

Untuk menyiapkan karyawan untuk berubah, diperlukan pemahaman 

mengenai cara-cara yang dapat digunakan dalam menumbuhkan kesiapan 

untuk berubah. Selain itu Vidal (2007) menjelaskan bahwa keterlibatan kerja 

memiliki peran dalam keberhasilan implementasi perubahan organisasi, 

terutama yang berskala besar  yang melibatkan selurh elemen dari organisasi. 

Karyawan yang terlibat akan cenderung mendukung jalannya perubahan 

organisasi  dan siap untuk berubah (Shaw, 2005). 

Pegawai dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan kuat 

mengenali dan benar-benar memerhatikan jenis pekerjaan yang mereka 

lakukan, tingkat yang tinggi telah ditemukan terkait dengan tingkat absensi 

yang telah sedikit dan tingkat pengunduran diri yang lebih rendah. McBain 

(2007) menjelaskan bahwa ada tiga kluster utama yang menjadi penggerak 

keterlibatan kerja, yaitu (1) Organisasi; (2) Manajemen dan kepemimpnan; (3) 

Working life; kenyamanan kondisi lingkungan kerja menjadi pemicu 

terciptanya kketerlibatan kerja. 

Penolakan atau resistensi karyawan terhadap perubahan merupakan 

salah satu faktor yang dilaporkan paling sering sering menyebakan perubahan 

organisasi gagal (Kotter, 2002). Berbagai sumber penelitian menyebutkan 

bahwa keterlibatan kerja merupakan anteseden utama yang mempengaruhi 

suksesnya inisiasi perubahan organsasi (Saks, 2006). 

Budaya organisasi sangat erat sekali kaitannya dengan kesiapan untuk 

berubah. Berdasarkan teori budaya organisasi dari Zammuto dan O’Connor 

(1992), yaitu human relation model, open system model, internal procces 



 

 

 

model, dan rational goal model. Karyawan yang berada dalam human relation 

model yaitu budaya saling mendukung antar karyawan memiliki kualitas kerja 

yang lebih baik dar pada rational goal model yang hanya berorientasi kepada 

target dan tujuan. 

Kecendrungan yang sama juga ditunjukan pada karyawan yang 

berada dalam open system, karena karyawan dituntut agar inovatif sesuai 

dengan perkembangan eksternal. Kecendrungan yang berbeda ditunjukan oleh 

karyawan yang berada pada budaya  internal procces, yaitu mereka hanya 

berorientasi pada prosedur dan hubungan karyawan yang baku. 

Peran budaya dalam mempengaruhi perilaku karyawan tampaknya 

makin penting di tempat kerja saat ini, makna bersama yang diberikan oleh 

budaya yang kuat memastikan bahwa semua karyawan diarahkan ke arah yang 

sama, budaya meningkatkan komitmen organisasional dan meningkatkan 

konsistensi perilaku karyawan (Robbins, 2006). Budaya organisasi lebih suka 

memiliki efek positif baik pada komitmen organisasi dan kesiapan untuk 

berubah secara signifikan (Suwaryo dkk, 2015). 

Komitmen organisasi dan employe engagement adalah faktor faktor 

yang mempengaruhi kesiapan karyawan untuk berubah (Zulkarnain & 

Hadiyani, 2014).Seorang pekerja yang memiliki komitmen terhadap organisasi 

yang menaunginya akan bertahan dengan organisasinya baik dalam keadaan 

positif maupun negative (Meyer & Allen, 1997). Komitmen organisasi 

merupakan salah satu kunci penting dalam menentukan berhasil atau tidaknya 

suatu organisasi untuk mencapai tujuannya.  

Parish & Bush (2008) menyatakan bahwa pendorong komitmen untuk 



 

 

 

berubah dan merupakan peran penting dalam keberhasilan pelaksanaan 

strategis organisasi. Menurut Noble & Mokwa (1999) dalam Parish & Bush 

(2008) ada tiga dimens komitmen yang terdiri dari orgaisasi, peran dan strategi. 

Meskipun konsep yang lebih luas, komitmen untuk strategi secara konseptual 

mirip dengan komitmen untuk perubahan organisasi. 

Komitmen organisasi merupakan suatu kemauan individu untuk 

bersama organisasi yang memiliki tiga karakteristik utama yaitu antara lain 

affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment 

(Meyer & Allen, 1997). Faktor yang paling penting yang dapat menyebabkan 

tidak suksesnya perubahan organisasi adalah kurangnya komitmen orang-orang 

yang terlibat di dalamnya Paterson & Cary (2002). 

Pemerintah Kota di Indonesia telah mengalami banyak perubahan 

sejalan dengan program pemerintah. Aspek yang baru saja dirubah pada 

Pemerintah Daerah Kota Solok adalah sistem pembayaran belanja langsung 

maupun tidak langsung yang berubah dari tunai ke non tunai yang diatur 

melalui Peraturan Walikota Solok Nomor 1 Tahun 2019. Dimana pada 

Perwako tersebut mewajibkan seluruh Organisasi Perangkat Daerah untuk 

menerapkan seluruh transaksi pembayaran menggunakan non tunai. 

Terkait dengan perubahan sistem tersebut, penulis menduga adanya 

ketidaksiapan ASN di Kantor Satpol PP Kota Solok dalam menghadapi 

perubahan. Hal tersebut dapat dilihat pada banyaknya keluhan dari sebagian 

ASN dengan perubahan sistem yang mereka anggap mempersulit dalam 

penyelesaian administrasi. Dengan gejala-gejala yang timbul dari sebagian 

ASN tersebut penulis berasumsi bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja 



 

 

 

dan komitmen organisasi adalah faktor yang mempengaruhi ketidaksiapan 

ASN dalam menghadapi perubahan yang terjadi. 

Untuk melihat fenomena kesiapan untuk berubah pada ASN Di Kantor 

Satpol PP Kota Solok, maka dilakukan survey awal dengan hasil sebagaimana 

terlihat pada tabel berikut: 

Tabel. 1 

Hasil Survey Awal Kesiapan Untuk Berubah 

No. Pertanyaan 

Jumlah 

Yang 

Diamati 

Jawaban 

Orang Persentase (%) 

Ya  Tidak Ya Tidak 

1 
Saya akan kerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan 

sekalipun tidak dibayar 

20 5 15 25 75 

2 
Saya bisa datang lebih awal ditempat kerja untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

20 8 12 40 60 

3 

Anda dapat mengukur seseorang dengan baik berdasarkan 

seberapa bagus dia menyelesaikan pekerjaan 

20 10 10 50 50 

4 
Saya menyukai organisasi karena peraturan disini, promosi 

berdasarkan pada prestasi kerja 

20 5 15 10 75 

5. 

Sekalipun seorang pegawai prestasinya sangat buruk namun 

pegawai tersebut sulit sekali untuk dikeluarkan dari 

organisasi. 

20 12 8 60 40 

6. 

Melaksanakan pekerjaan dengan kualitas rendah 

memperburuk kemungkinan untuk promosi 

20 9 11 45 55 

7. 
Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa karir saya di 

organisasi ini 

20 12 8 60 40 

8 
Saya membanggakan organisasi ini kepada orang lain di luar 

organisasi ini. 

20 4 16 30 70 

9 

Saya benar benar merasakan seakan akan permasalahan 

organisasi adalah juga permasalahan saya sendiri 

20 5 15 25 75 

10. 
Ketika perubahan itu terjadi di organisasi saya, maka saya 

menyakini bahwa saya siap untuk mengikuti perubahan itu 

20 8 12 40 60 

11 

Saya biasanya berusaha meyakinkan orang-orang di 

organisasi untuk menerima perubahan 

20 5 15 25 75 

12 
Ketika perubahan terjadi di organisasi saya, saya cenderung 

komplain tentang perubahan tersebut 

20 8 12 40 60 

 

 Rata-rata   38,75% 61,25% 

Sumber: Hasil olah data kuisioner sementara (2019) 

 

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa mayoritas jawaban dari ASN 

adalah tidak yaitu sebanyak 61,25%. Hal ini bermakna  masih tingginya 

ketidaksiapan ASN untuk berubah  pada Kantor Satpol PP Kota Solok. 



 

 

 

Penelitian tentang kesiapan untuk berubah telah banyak dilakukan oleh 

penelitian sebelumnya (Matthysen & Harris, 2018; Haffar dkk, 2014; Suwaryo 

dkk, 2015; Alam dkk, 2019; Pramadani dkk, 2012; Susyanto, 2015). Dari 

penelitian tersebut variabel Keterlibatan kerja, budaya organisasi dan 

komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kesiapan 

untuk berubah.  Dan pada penelitian tersebut sebagian besar menggunakan 

objek swasta dalam penelitian, sedangkan penelitian yang akan dilakukan 

penulis adalah sektor publik yaitu Kantor Satpol PP Kota Solok. 

Penelitian yang dilakukan oleh Matthysen & Harris (2018) dan Alam dkk 

(2019) menggunakan variabel keterlibatan kerja sebagai variabel Independen 

dan hasilnya positif terhadap kesiapan untuk berubah. Namun pada penelitian 

yang dilakukan oleh Alam dkk (2019) sudah memiliki variabel mediasi yaitu 

komitmen organisasi, sehingga ini yang membedakan antara kedua penelitian 

tersebut.  

Kesiapan Untuk Berubah adalah keyakinan sikap individu mengenai 

perubahan perubahan yang terjadi dalam organisasi (Vakola, 2012). Dengan 

demikian kesiapan individu untuk berubah dalam hal ini merupakan gambaran 

tentang keinginan dan kesediaan pegawai dalam mengahadapi perubahan yang 

terjadi di organisasi. 

Menurut Holt dkk (2007) Kesiapan untuk berubah didefinisikan sebagai 

sikap komprehensif yang secara stimultan dipengaruhi oleh isi, proses, 

konteks, dan individu yang terlibat dalam suatu perubahan, merefleksikan 

sejauh mana kecenderungan individu untuk menyetujui, menerima, dan 

mengadopsi rencana spesifik yang bertujuan utuk mengubah keadaan saat ini. 



 

 

 

Kesiapan Untuk Berubah adalah merupakan sejauh mana pegawai siap secara 

mental, psikologis atau fisik, sedia untuk berpartisipasi dalam aktivitas 

pengembangan organisasi (Hanpachern dkk, 1998).  

Menurut Hanpachern dkk (1998) dalam Madsen dkk (2005) pengetahuan 

dan keterampilan karyawan, hubungan interpersonal di tempat kerja, budaya 

organisasi, serta hubungan antara manajemen dan pemimpin merupakan faktor 

yang mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah. Sedangkan menurut 

Madsen dkk (2005) terdapat empat faktor yang mempengaruhi individu untuk 

berubah yaitu  komitmen, identifikasi dengan organisasi, loyalitas dan 

keterlibatan karyawan. Berdasarkan teori Weiner (2009) mengenai kesiapan 

organisasi untuk berubah, ada dua dimensi yang membentuk kesiapan 

organisasi untuk berubah, antara lain komitmen untuk berubah dan keyakinan 

untuk berubah.  

Dari sekian banyak dimensi kesiapan untuk berubah pada penelitian 

sebelumnya, maka penulis menduga ada 3 faktor yang mempengaruhi kesiapan 

untuk berubah pada Kantor Satpol PP Kota Solok yaitu, keterlibatan kerja dan 

budaya organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 

menurut Ariana dan Mujiati (2018) adalah keterlibatan kerja, iklim organisasi 

dan kepuasa kerja. Sedangkan menurut Wibawa dan Putra (2018) komitmen 

organisasi dipengaruhi oleh budaya organisasi dan kepuasan kerja.  

Meskipun variabel keterlibatan kerja, budaya organisasi dan komitmen 

organisasi merupakan variabel penentu pada kesiapan untuk berubah. Namun 

berdasarkan hasil penelitian terdahululu dijelaskan bahwa komitmen organisasi 

dipengaruhi oleh keterlibatan kerja dan budaya organisasi. Sehingga dengan 



 

 

 

demikian, variabel komitmen organisasi berada diantara variabel keterlibatan 

kerja, budaya organisasi dan kesiapan untuk berubah. Dengan pengertian lain 

komitmen organisasi berperan sebagai variabel mediasi atau intervening. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk meneliti permasalahan yang 

terjadi dilingkungan Kantor Satpol PP Kota Solok dengan judul “Pengaruh 

Keterlibatan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kesiapan Untuk 

Berubah yang Dimediasi Komitmen Organisasi”. 

 

1. 2 Rumusan Masalah  

1. Apakah keterlibatan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi 

pada pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi 

pada pegawai Kantor Satpol PP  Kota Solok? 

3. Apakah keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah pada pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok? 

4. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kesiapan Untuk 

Berubah pada Pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok? 

5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kesiapan  untuk 

berubah pada Pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok? 

6. Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh keterlibatan kerja  

terhadap kesiapan  untuk berubah pada Pegawai Kantor Satpol PP Kota 

Solok? 

7. Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh budaya organisasi 

terhadap kesiapan  untuk berubah pada pegawai Kantor Satpol PP  Kota 

Solok? 

 



 

 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

1. Untuk menganalisa pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen 

organisasi pada pegawai  Kantor Satpol PP Kota Solok. 

2. Untuk menganalisa pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi pada pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok. 

3. Untuk menganalisa pengaruh  keterlibatan kerja terhadap kesiapan 

untuk berubah pada pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok. 

4. Untuk menganalisa pengaruh  budaya organisasi terhadap kesiapan 

untuk berubah pada pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok. 

5. Untuk menganalisa pengaruh komitmen organisasi terhadap kesiapan 

untuk berubah pada pegawai Kantor Satpol PP Kota Solok. 

6. Untuk menganalisa pengaruh komitmen organisasi yang memediasi 

keterlibatan kerja terhadap kesiapan untuk berubah pada pegawai 

Kantor Satpol PP Kota Solok. 

7. Untuk menganalisa pengaruh komitmen organisasi yang memediasi 

budaya organisasi terhadap kesiapan untuk berubah pada pegawai 

Kantor Satpol PP Kota Solok. 

 

1.4. Manfaat Penelitian  

Secara praktis, riset ini dapat digunakan sebagai pedoman untuk 

pengambilan keputusan dalam  suatu kebijakan yang berhubungan dengan 

kesiapan untuk berubah pegawai di organisasi dan agar dapat 

diimplementasikan di suatu organisasi baik yang bergerak disektor swasta 

maupun pada organisasi sektor publik.  
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