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ABSTRAK 

 

Nama : Arini Fadhila 
NPM : 1006742806 
Program Studi : Magister Terapan SDM – Fakultas Psikologi 
Judul Tesis : Pengaruh Peningkatan Pemberdayaan Psikologis 

terhadap Kesiapan untuk Berubah melalui Pelatihan 
Appreciative Inquiry for Adaptive Change 

 

Tesis ini membahas tentang kesiapan untuk berubah pada organisasi pemerintah A. 
Penelitian ini adalah penelitian terapan kuantitatif non-eksperimental dengan desain 
penelitian pre-post test design. Variabel dependen yaitu Kesiapan untuk Berubah 
yang diukur melalui adaptasi skala Readiness for Change (Hanpachern, 1997) 
variabel independen yaitu Pemberdayaan Psikologis yang diukur dengan adaptasi 
skala Psychological Empowerment (Spreitzer, 1995) dan Persepsi terhadap 
Kepemimpinan Atasan diukur menggunakan adaptasi skala Leadership Practices 
Inventory (Kouzes dan Posner, 2004). Hasil penelitian menyimpulkan terdapat 
pengaruh yang signifikan antara pemberdayaan psikologis dan persepsi terhadap 
kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah (R=0,538 p<0,05) 
Pemberdayaan psikologis diintervensi melalui pelatihan Appreciative Inquiry for 
adaptive change. Setelah pelaksanaan intervensi diperoleh hasil terdapat perbedaan 
antara pre-test dan post-test (t=2,748 p=0,01). Dengan demikian, organisasi A perlu 
mempersiapkan pegawai untuk berubah dengan melakukan pelatihan Appreciative 
Inquiry pada seluruh pegawainya. 
 
Kata kunci: Pemberdayaan psikologis, persepsi terhadap kepemimpinan, kesiapan 
untuk berubah, appreciative inquiry 
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ABSTRACT 

 

Name  : Arini Fadhila 
NPM  : 1006742806 
Program : Master of Applied Human Resources - Psychology Faculty 
Thesis title :  
The Influence of Improving Psychological Empowerment to Readiness for Change 
through Appreciative Inquiry for Adaptive Change Training 
 
This thesis discusses the readiness for change in a government organization which is 
conducting the reform process of substantial organizational change. This research is 
applied research with a quantitative non-experimental design ( pre-post test design). 
Readiness for Change - the dependent variable is measured by an adaptation from 
Readiness for Change Scale (Hanpachern, 1997) and Psychological Empowerment 
measured with Psychological Empowerment scale (Spreitzer, 1995) and Perceptions 
of Leadership was measured using a Leadership Practices Inventory Scale (Kouzes 
and Posner, 2004). The results conclude there is significant influence between 
psychological empowerment and perceptions of superordinate’s leadership with 
readiness to change (R=0,538 p<0,05). Psychological empowerment intervened by 
Appreciative Inquiry for Adaptive Change Training. After implementation of the 
intervention there is a difference between the results obtained in the pre-test and 
post-test measurement (t=2,748 p=0,01). Thus, Organization A need to prepare its 
employees to change by holding an Appreciative Inquiry training to all employees. 
 
Keywords: psychological empowerment, the perception of leadership, readiness for 
change, appreciative inquiry 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 
 

1.1. Latar Belakang Masalah 

“Change or Die” hal inilah yang mungkin banyak dianut oleh organisasi di 

masa globalisasi ini. Organisasi telah menyadari bahwa kondisi dunia yang sangat 

cepat berubah ini menuntut penyesuaian diri yang cepat dan tepat. Ketika hal ini tidak 

dilakukan, maka mereka tidak akan survive ditengah kompetisi yang sangat ketat.  

  Perubahan adalah suatu hal yang mutlak terjadi pada setiap hal yang bergerak 

karena tidak ada suatu hal yang bersifat abadi atau statis dalam hidup ini. Ada tiga hal 

yang melandasi kita untuk berubah, yakni: perspektif individual, kelompok kerja, 

organisasi sebagai sistem terbuka. ketiga hal tersebut membuat kita untuk menjadi 

lebih dinamis dan peka terhadap perubahan kondisi lingkungan kita. 

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (2001), disebutkan bahwa perubahan 

adalah suatu hal (keadaan) berubah, peralihan atau pertukaran dari suatu kondisi atau 

situasi pada situasi yang lain. Sedangkan organisasi diartikan; sebagai kesatuan yang 

terdiri atas bagian-bagian tertentu atau kelompok kerja sama antara orang-orang 

untuk mencapai tujuan bersama. Reorganisasi adalah mengubah bentuk organisasi. 

Tujuan perubahan adalah mengubah manusia, buka mengubah organisasi. Tanpa 

diikuti upaya mengubah kebiasaan manusianya, reorganisasi tak akan membawa 

perubahan apa-apa (Kasali, 2005). Beberapa pakar menyebutkan bahwa perubahan 

dalam organisasi merupakan suatu revitalisasi organisasi. (Burton R.M, 1999). 

Kepemimpinan yang efektif perlu melakukan revitalisasi dalam suatu organisasi 

untuk memudahkan adaptasi terhadap perubahan lingkungan (Natarajan, 2005) 

Arie de Geus (dalam Kasali, 2007) menandaskan bahwa sebuah perusahaan pada 

dasarnya adalah sesosok makhluk hidup (a living organism). Karena ia hidup maka ia 

dilahirkan, sakit, tua dan dapat mati seperti makhluk hidup lainnya. Charles Darwin 

(dalam Kasali, 2007) mengatakan “bukanlah yang terkuat yang mampu berumur 

panjang, melainkan yang paling adaptif” yaitu mereka yang selalu menyesuaikan diri 

terhadap berbagai perubahan. Makhluk hidup berevolusi untuk tetap bertahan dan 
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meneruskan keturunan dalam evolusi itu, kadang makhluk hidup harus menoleh ke 

belakang untuk memaknai kehidupannya di hari esok. Namun kini harus diketahui 

bahwa perusahaan masa kini bukan cuma harus belajar dari masa lalu melainkan juga 

dari masa depan (Kasali, 2007). Perusahaan harus mengetahui tentang masa depan 

sehingga dapat melakukan perbaikan–perbaikan. Kehidupan baru di masa depan 

seakan telah terputus dengan masa lalu sehingga mereka harus mulai 

menggambarkannya kembali pada selembar kertas yang masih kosong dan menata 

masa depan yang benar-benar baru. Mereka yang tidak bisa mengikuti perubahan 

akan mengalami kesulitan. 

Perubahan terjadi tidak selalu dikarenakan terdapat masalah dalam organisasi, 

perubahan juga bisa dilaksanakan untuk mengembangkan organisasi menjadi lebih 

baik dan menyikapi peluang yang ada. Peluang atau masalah itu dapat berasal dari 

dalam organisasi maupun berasal dari luar organisasi. Faktor yang dapat 

memprakarsai perubahan struktural sangat banyak antara lain, perubahan strategi, 

teknologi, lingkungan dan juga kekuasaan.  

Tantangan utama dari individu yang menjadi pendorong serta penggagas 

perubahan adalah bagaimana mereka memelihara keunggulan kompetitif, artinya 

mereka jangan bertahan pada status quo. Mereka harus mempercepat langkah 

perubahan sejalan dengan kondisi gobal dan juga harus meningkatkan kesadaran para 

anggota organisasi sehubungan dengan ancaman di arena global. Kondisi internal 

akan menyingkapkan individu yang tidak siap menghadapi perubahan adaptif. 

Semakin kuat posisi internal semakin berhasil individu mengarahkan perubahan 

sejalan dengan perubahan eksternal. Individu yang akan berpartisipasi dalam 

perubahan di perusahaan adalah anggota organisasi yang mau berubah dan mampu 

untuk berubah. 

Pada masa globalisasi ini, sebagaimana dijelaskan diatas, maka perubahan 

pada organisasi merupakan hal yang mutlak untuk menjamin kelangsungan hidup 

organisasi. Tidak banyak orang yang suka akan perubahan, namun walau begitu 

perubahan tidak bisa dihindarkan. Harus dihadapi. Karena hakikatnya memang seperti 

itu maka diperlukan satu manajemen perubahan agar proses dan dampak dari 
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perubahan tersebut mengarah pada titik positif. Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan oleh Prosci (dalam Hiatt dan Creasey, 2003) Prinsip-prinsip dalam 

manajemen perubahan adalah sebagai berikut : 

1. Senders and Receivers 

Receiver akan mengkonfirmasi perubahan yang berhubungan dengan dirinya. 

Contoh : apakah pengaruh perubahan ini pada saya? Apakah akan merubah 

aktivitas kerja sehari-hari saya? Apa keuntungan untuk saya dan karier saya? 

2. Resistance and Comfort  

Reaksi natural dari adanya sebuah perubahan adalah resistensi.  

3. Authority of Change 

Faktor penentu terhadap keberhasilan perubahan di sebuah organisasi adalah 

peran aktif para eksekutif/pemegang otoritas 

4. Value system 

5. Incremental versus Radical Change 

Perubahan radikal cenderung mengubah referensi, arah dan kebijakan 

organisasi, bahkan bergerak di luar kurva lama. Biasanya perubahan ini 

mentransformasi seluruh bagian institusi. Perubahan ini melahirkan terobosan-

terobosan berupa struktur yang benar-benar baru dengan proses bisnis berbeda dan 

teknologi, kebiasan-kebiasaan serta produk yang sama sekali baru. 

Sementara itu, perubahan inkremental adalah perubahan yang secara kontinyu 

dilakukan oleh organisasi untuk memelihara keseimbangan umum organisasi. 

Biasanya perubahan ini dilakukan terbatas pada salah satu bagian organisasi dan 

dampaknya hanya dirasakan oleh bagian itu sendiri. Perubahan radikal cenderung 

mengubah referensi, arah dan kebijakan organisasi, bahkan bergerak di luar kurva 

lama. Biasanya perubahan ini mentransformasi seluruh bagian institusi. Perubahan ini 

melahirkan terobosan-terobosan berupa struktur yang benar-benar baru dengan proses 

bisnis berbeda dan teknologi, kebiasan-kebiasaan serta produk yang sama sekali baru. 

(Kasali, 2008).  

Keterangan diatas dapat kita perbandingkan dengan pendapat lainnya yaitu, 

Daft (2004) menyebutkan ada dua model perubahan yaitu perubahan secara radikal 
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dan inkremental. Perubahan radikal cenderung mengubah referensi, arah, dan 

kebijaksan organisasi. Biasanya kebijakan ini mentranformasi seluruh bagian 

institusi. Misalnya, perubahan struktur, organisasi dari vertikal – fungsional menjadi 

matrix, horizontal menjadi team work. Sedangkan perubahan, inkremental adalah 

perubahan yang dilakukan secara kontinyu dalam satu organisasi, misalnya dilakukan 

terbatas pada satu bagian organisasi (Kasali, 2005). 

Beberapa permasalahan penting terkait dengan perubahan organisasi 

sebagaimana dijelaskan diatas yaitu antara lain (Abrahamson, 2000): 

1. Kepemimpinan dalam Organisasi 

Pemimpin akan sangat menentukan sukses atau tidaknya perubahan yang 

dilakukan. Terutama pada perubahan radikal, peran pemimpin menjadi sangat vital 

sebagai kekuatan pendorong, pengarah dan pengontrol pelaksanaan perubahan. 

Tanpa adanya kekuatan dari pemimpin, maka perubahan besar yang melibatkan 

semua komponen organisasi akan sangat sulit dilakukan. Pemimpin akan 

menetapkan visi, arah dan strategi pada implementasi perubahan. Pada saat 

dilakukan perubahan, akan banyak tantangan yang muncul terutama resistensi 

pegawai. Apalagi ketika perubahan dilakukan secara radikal, maka resistensi 

menjadi salah satu permasalahan dari berbagai tantangan lain yang akan muncul.  

2. Dampak Psikologis pada Pegawai 

Sebagaimana penjelasan diatas, ketika terjadi perubahan, maka resistensi 

pegawai adalah hal yang sangat wajar. Permasalahan yang dihadapi adalah bagaimana 

mengetahui kesiapan setiap individu dalam menghadapi perubahan yang akan 

digulirkan. Karena pada dasarnya, merubah organisasi adalah merubah proses 

pelaksanaan pekerjaan beserta aktivitas terkait yang dilakukan oleh pegawainya. Jadi, 

ketika kita merubah organisasi, maka sebenarnya yang kita lakukan adalah merubah 

aspek kognitif, afektif dan perilaku manusia yaitu pegawai organisasi tersebut untuk 

dapat menyesuaikan diri. Pada perubahan incremental yang dilakukan secara 

bertahap, maka efek psikologis yang dialami pegawai cenderung tidak ekstrem 

dibandingkan efek psikologis yang ditimbulkan pada perubahan radikal. Oleh karena 

itu, dibutuhkan usaha yang sangat keras untuk mengantisipasi dampak psikologis 
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yang timbul dari perubahan-perubahan tersebut, sehingga organisasi tetap dapat 

berjalan dan berkembang ke arah yang lebih baik. Perubahan radikal dalam 

transformasi organisasional memunculkan tantangan berat bagi organisasi saat ini, 

bagaimana organisasi dapat melakukan transformasi organisasional tanpa 

menimbulkan masalah, atau dampak yang menyakitkan bagi anggota organisasinya. 

Perubahan tidak selalu diterima oleh anggota organisasi, lebih-lebih oleh anggota 

yang terkena dampak perubahan tersebut. Agar perubahan yang dilakukan dapat 

berhasil, dan tidak menimbulkan dampak yang menyakitkan bagi anggota organisasi. 

Organisasi tidak boleh melakukan perubahan secara terus-menerus, organisasi harus 

mengetahui kapan saat yang tepat untuk melakukan perubahan.  perubahan besar dan 

perubahan kecil harus dilakukan pada interval waktu yang tepat. Ini disebut dengan 

dynamic stability. 

Dari uraian diatas, dapat disimpulkan ketika kita berbicara mengenai 

perubahan, terkadang ada yang bersifat inkremental. Secara etimologi berarti 

berkembang sedikit demi sedikit secara teratur, dan ada juga yang bersifat radikal 

atau secara mendasar (sampai kepada hal yang prinsip). Dikatakan incremental 

apabila dalam pelaksanaanya memiliki proses dan tahapan yang dilakukan serta 

perubahan yang dilakukan secara perlahan. Sedangkan perubahan radikal adalah 

perubahan yang dilakukan secara besar – besaran sampai melibatkan hal – hal yang 

mencakup prinsip atau dasar kebijakan. Dan kepemimpinan serta dampak psikologis 

pegawai merupakan dua isu penting yang terkait dengan proses perubahan tersebut.  

 

1.2. Permasalahan 

Kinerja birokrasi di Indonesia saat ini sering mendapat sorotan khususnya 

dalam melakukan perubahan. Oleh karenanya perubahan merupakan salah satu 

permasalahan besar yang sedang kita alami seiring dengan adanya resistensi terhadap 

perubahan yang sedang dilakukan.Terjadinya resistensi terhadap perubahan dalam 

organisasi birokrasi pada umumnya menyangkut tanggungjawab kepemimpinan. 

Kepemimpinan yang efektif perlu melakukan revitalisasi dalam suatu organisasi 

untuk memudahkan adaptasi terhadap perubahan lingkungan. 
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 Lembaga Pemerintah Non Kementerian ini (Organisasi A) dibentuk berdasar 

Keppres No. 63 tahun 1969 tanggal 17 Oktober 1969. Organisasi ini melaksanakan 

tugas pemerintahan di bidang survei dan pemetaan sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku. Dalam melaksanakan tugasnya, Organisasi A 

berkoordinasi dengan banyak pihak terutama Lembaga Pemerintah Riset dan 

Teknologi lainnya. Selain itu, banyak bekerjasama dengan pihak luar negeri untuk 

pengembangan teknologi di bidang survei dan pemetaan. 

Kegiatan survei dan pemetaan akan menghasilkan data dan informasi 

geospasial mengenai kondisi dan potensi wilayah, mempunyai peranan yang sangat 

penting untuk kepentingan penyelenggaraan dan pengelolaan pemerintahan maupun 

pembangunan suatu negara. Bagi Negara Kesatuan Republik Indonesia (NKRI) yang 

merupakan negara kepulauan dengan jumlah pulau lebih dari 17.500, luas daratan 

sekitar 1.910.000 km2, luas lautan lebih kurang 6.279.000 km2 dan berbatasan 

dengan 10 negara tetangga, maka pendataan kondisi dan potensi wilayah merupakan 

hal yang mutlak diperlukan. Berbagai sektor pembangunan seperti pertambangan, 

kehutanan, pertanian, pengembangan wilayah pesisir dan pulau-pulau kecil, 

perhubungan, pengembangan daerah perbatasan, perencanaan tata ruang, dan lain 

sebagainya, memerlukan data dan informasi geospasial tersebut pada tingkat 

ketelitian yang memadai sesuai dengan keperluannya. 

Organisasi A ini memiliki peran yang sangat strategis dalam mendukung 

pembangunan Indonesia. Dalam mewujudkan misinya tersebut, maka Organisasi A 

memiliki misi yang dijalankan oleh unit kerja teknis (unit kerja yang berurusan 

langsung dengan tugas utama di bidang survei dan pemetaan, serta unit kerja 

pendukung (supporting unit) yaitu unit kerja pelaksana di bidang promosi, 

perencanaan, keuangan, kepegawaian dan umum, serta unit kerja pendidikan dan 

pelatihan. 

Berdasarkan Peraturan Presiden Nomor 81 tahun 2010 tentang Grand Design 

Reformasi Birokrasi 2010-2025, yang diturunkan dalam Peraturan Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 20 tahun 2010, 

reformasi birokrasi pada dasarnya merupakan upaya untuk melakukan pembaharuan 
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dan perubahan terhadap sistem penyelenggaraan pemerintah terutama menyangkut 

aspek kelembagaan (organisasi), ketatalaksanaan (busines process) dan sumberdaya 

manusia aparatur. Reformasi Birokrasi merupakan proses pembaharuan yang 

dilakukan secara mendasar, komprehensif, dan sistematik dalam rangka mewujudkan 

tata kelola pemerintahan yang baik (good governance).  Pada dasarnya yang melatar 

belakangi reformasi birokrasi adalah sebagai berikut : 

1. Masih adanya Korupsi, Kolusi dan Nepotisme di berbagai bidang; 

2. Masih rendahnya kualitas pelayanan publik; 

3. Belum optimalnya tingkat effisiensi, efektivitas dan produktivitas di bidang 

kelembagaan, SDM, ketatalaksanaan dan pengawasan;  

4. Masih rendahnya tingkat transparansi dan akutanbilitas birokrasi pemerintah.  

Organisasi A sebagai salah satu lembaga non kementerian yang mempunyai 

tugas di bidang survei dan pemetaan perlu melakukan reformasi internal untuk 

menjawab tantangan tugas yang semakin meningkat  khususnya menjawab tuntutan 

masyarakat akan data dan informasi spasial yang sangat dibutuhkan pemerintah dan 

masyarakat dalam penyusunan perencanaan pembangunan. Karena setiap 

pembangunan fisik menempati dimensi ruang, oleh karena itu data dan informasi 

spasial memegang peranan penting dalam pembangunan. 

Perubahan penting lainnya adalah seiring dengan perkembangan dunia survei 

dan pemetaan dan meningkatnya peran informasi geospasial di dalam pembangunan 

nasional, dibutuhkan suatu lembaga yang akan mampu  menjadi koordinator serta 

penyelaras penyelenggaraan informasi geospasial di Indonesia. Untuk menjawab 

tantangan tersebut,  Untuk menjawab tantangan tersebut, maka Badan Informasi 

Geospasial (BIG) dilahirkan untuk menggantikan Organisasi A, yaitu UU nomor 4 

tahun 2011 tentang Informasi Geospasial. Proses transisi sesuai amanat UU tersebut 

harus dilakukan dalam jangka waktu tahun sampai dengan akhir 2012. 

Selain itu, terjadi perubahan dasar hukum  pada pelaksanaan tugas dan proses 

bisnis di Organisasi A yaitu ditetapkannya UU yang baru tentang Informasi 

Geospasial (UU-IG) hadirnya UU-IG merupakan satu jaminan yang melengkapi hak 

dalam memperoleh informasi untuk meningkatkan kualitas pribadi dan kualitas 
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lingkungan sosial sebagaimana dituangkan pada Pasal 28F, UUD 1945. Lahirnya UU-

IG juga didedikasikan untuk mendukung pengelolaan sumber daya alam dan sumber 

daya lainnya di negeri ini bagi kemakmuran seluruh rakyat Indonesia, di masa kini 

dan masa yang akan datang, sebagaimana diamanatkan Pasal 33 ayat (3) UUD 

1945.UU-IG memuat prinsip penting, bahwa informasi geospasial dasar (IGD) dan 

secara umum informasi geospasial tematik (IGT) yang diselenggarakan instansi 

pemerintah dan pemerintah daerah bersifat terbuka. Semangat UU ini sejalan dengan 

Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2008 tentang Keterbukaan Informasi 

Publik.Artinya segenap WNI dapat mengakses dan memperoleh IGD dan sebagian 

besar IGT untuk dipergunakan dan dimanfaatkan dalam berbagai aspek kehidupan. 

Masyarakat pun dapat berkontribusi aktif dalam pelaksanaan penyelenggaraan IG, 

sehingga diharapkan industri IG dapat tumbuh dan berkembang dengan baik. 

Sementara itu segenap penyelenggaraan pemerintahan baik di pusat maupun di daerah 

yang terkait dengan geospasial (ruang-kebumian) wajib menggunakan IG yang akurat 

dan dapat dipertanggungjawabkan. Dengan amanat tugas yang lebih berat tersebut, 

maka organisasi A harus dapat meningkatkan kualitas SDM pegawainya sebagai aset 

penting bagi peningkatan kualitas organisasi. 

Dalam hal pengelolaan SDM yang profesional dituntut supaya bisa 

mendukung terciptanya kinerja yang optimal dan tata kelola pemerintahan yang 

baik.Selain itu, hasil penilaian prestasi kerja PNS juga dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan untuk pengembangan karier PNS dan menjadi dasar perencanaan PNS 

di setiap kementerian/lembaga (K/L).  

Melalui momentum reformasi birokrasi dan perubahan dasar hukum 

organisasi melalui penetapan UU yang baru, Organisasi A mempunyai peluang untuk 

melakukan perubahan besar dan signifikan dengan tujuan peningkatan kualitas 

produk dan pelayanannya. Selain itu, momentum perubahan organisasi karena 

adanya perubahan UU Informasi Geospasial. Penekanan pada perubahan dan 

pengembangan pada praktek-praktek SDM diharapkan akan dapat menjadi 

pendorong bagi perubahan di bidang lainnya. Hal ini disebabkan SDM adalah ujung 

tombak dan agen perubahan itu sendiri.  
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 Selanjutnya dampak perubahan akibat kemajuan teknologi dalam organisasi 

mendorong terjadinya perubahan struktur, sehingga strategi baru dapat diterapkan 

secara efektif. Perubahan strategi dengan penggunaan teknologi dapat merubah 

beberapa faktor dalam organisasi. Perubahan yang sangat mendasar pada umumnya 

adalah perubahan budaya, strategi dan struktur dan perilaku individu birokrat pada 

organisasi birokrasi pemerintahan.Perubahan organisasi pada umumnya disebabkan 

adanya perubahan lingkungan. Sedangkan lingkungan mengalami perubahan 

dikarenakan; untuk mengikuti trend, perintah, tekanan politik, tekanan pasar, 

dorongan persaingan, kredibilitas dan nama baik (Palmer, 2005). 

Berdasarkan informasi di atas, dapat disimpulkan bahwa perubahan yang 

terjadi di Organisasi A adalah perubahan yang radikal, yaitu suatu perubahan yang 

menyeluruh dan mendasar meliputi perubahan dasar hukum, struktur organisasi 

secara menyeluruh, fungsi, peran dan tata kerja organisasi. Perubahan radikal ini 

terjadi karena adanya tuntutan reformasi birokrasi, adanya kemajuan teknologi, 

tuntutan dari stakeholder menyesuaikan dengan kebutuhan terkini dan yang paling 

penting adalah adanya perubahan regulasi dari Keputusan Presiden tentang 

penyediaan peta dan survei wilayah NKRI menjadi Undang-Undang tentang 

Informasi Geospasial.  

Berdasarkan penjelasan diatas, organisasi A harus memikirkan dengan serius 

tentang kesiapan individu dalam menghadapi proses perubahan tersebut. Menurut 

Hanpachern (1997) kesiapan individu dalam menghadapi perubahan ditandai dengan 

nilai partisipasi, promosi yang tinggi terhadap perubahan dan resistensi (penolakan) 

yang rendah terhadap perubahan. Partisipasi ditunjukkan dengan keinginan untuk 

dapat menyelesaikan tugas dan aktivitas yang berhubungan dengan pelaksanaan 

perubahan, promosi ditunjukkan dengan keinginan untuk dapat memajukan atau 

mempromosikan perubahan organisasi dengan menciptakan ide-ide baru atau 

melakukan sesuatu untuk membuat orang lain mau mengikuti perubahan organisasi 

dan resistensi ditunjukkan dengan keinginan untuk menolak adanya perubahan 

organisasi. Berdasarkan observasi yang dilakukan oleh peneliti, terlihat adanya gejala 
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partisipasi dan promosi yang rendah, serta resistensi yang tinggi pada pegawai di 

Organisasi A.  

Dalam wawancara dengan penulis pejabat pelaksana kepala bagian 

kepegawaian Organisasi A diakui bahwa perubahan organisasi yang cukup besar ini 

menimbulkan kebijakan-kebijakan baru yang dilakukan oleh pimpinan organisasi 

dan belum sepenuhnya diterima oleh pegawai Organisasi A terutama pegawai di 

level operasional. Narasumber juga menyatakan bahwa terjadi kesulitan bagi 

pimpinan puncak organisasi untuk dapat menyampaikan visi baru Organisasi hingga 

ke akar rumput. Hal ini juga menjadi kendala serius, sebagaimana yang terjadi ketika 

terjadi perubahan dan rotasi pejabat struktural besar-besaran yang dilakukan untuk 

mengantisipasi struktur baru, banyak pegawai yang menyatakan kekhawatirannya 

terhadap perubahan tersebut. Selanjutnya sumber juga mengungkapkan bahwa 

permasalahan yang timbul seiring dengan proses perubahan tersebut adalah 

kemampuan kepemimpinan dan kesiapan mental serta mind set pegawai. Lebih lanjut 

sumber mengatakan hal ini juga saling terkait sehingga keduanya harus saling 

mendukung (Mustafa, wawancara, 24 Maret 2012). Selain itu diperoleh informasi 

berdasarkan wawancara lainnya, bahwa perubahan ini haruslah diimbangi oleh 

pemimpin yang kompeten, sehingga ketika perubahan tersebut digulirkan tidak akan 

menimbulkan ketidakjelasan yang berakibat pada motivasi dan kinerja mereka 

(Setiawan, wawancara, 24 Maret 2012). Selain itu, disinggung pula tentang berbagai 

permasalahan yang terjadi seiring perubahan ini yang dikeluhkan oleh para pegawai 

di lingkungan Organisasi A seperti ketidakjelasan karena perubahan struktur secara 

menyeluruh, perubahan kebijakan yang terkesan kurang terencana.  

Berdasarkan penjelasan dan data wawancara diatas, terdapat permasalahan 

kesiapan untuk berubah pada Organisasi A sejalan dengan perubahan radikal yang 

terjadi. Sehubungan dengan hal ini, serta sejalan dengan pendapat Abrahamson 

(2000) sebagaimana terdapat di awal tulisan ini, terdapat dua hal penting yang terkait 

dengan kesiapan untuk berubah yaitu peran pemimpin dan dampak psikologis 

pegawai. Berdasarkan data diatas, maka kesiapan untuk berubah pada Organisasi A 

diduga karena adanya persepsi yang kurang positif terhadap kebijakan yang diambil 
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oleh pimpinan organisasi serta peran kepemimpinananya. Menurut Kouzes dan 

Posner (2004) dalam menghadapi perubahan, peran pemimpin sangat penting dan 

peran pemimpin tersebut ditentukan oleh persepsi yang dipimpinnya. Ketika 

pemimpin dipersepsikan memiliki kompetensi dan kredibilitas yang baik, maka 

kepemimpinannya akan lebih efektif dan dapat mengarahkan bawahannya untuk 

mempersiapkan perubahan dengan baik pula. 

Sedangkan permasalahan lain sebagaimana didapat dari hasil wawancara, 

bahwa terdapat kekurangsiapan pegawai terkait kondisi psikologis yaitu antara lain, 

pola pikir yang kurang sesuai, motivasi kerja yang rendah. Menurut Spreitzer (1996), 

perubahan pola pikir, peningkatan motivasi ini terkait dengan pemberdayaan 

psikologis, dimana ketika seseorang terberdayakan, maka akan meningkatkan 

motivasi intrinsik dalam bekerja, yaitu keberadaan kesempatan untuk memilih, 

pengakuan kompetensi, kebermaknaan dan kemajuan dalam bekerja. Ketika 

pemberdayaan psikologis tinggi, maka diharapkan seseorang akan dapat menghadapi 

perubahan dengan lebih baik karena sudah memiliki pola pikir yang positif dan 

tanggung jawab pribadi yang kuat. 

Di sisi lain, Organisasi A berpeluang besar untuk dapat melakukan perubahan 

organisasi dengan baik, karena didukung oleh beberapa karakteristik organisasi yang 

khas yaitu: 

1. Organisasi A adalah lembaga pemerintahan non kementerian yang berafiliasi dan 

berkoordinasi dengan kementerian riset dan teknologi, dan memiliki tugas pokok 

dan fungsi di bidang riset dan teknologi informasi geospasial. Dalam hal ini, 

organisasi berbasis riset dan teknologi telah sering mengalami perubahan terutama 

perubahan secara teknis karena perkembangan teknologi yang ada. 

2. Karena memiliki fungsi utama riset dan teknologi, sebagai instansi pemerintah, 

organisasi A memiliki karakteristik SDM PNS yang sebagian besar berpendidikan 

cukup tinggi yaitu S1, S2 dan S3 sekitar 55% (data pegawai Organisasi A, 2011) 

dengan peran utama sebagai peneliti dan pengembang teknologi informasi 

geospasial.  
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1.3. Rumusan Masalah 

Seperti yang telah diuraikan pada masalah diatas, maka rumusan masalah dari 

penelitian ini adalah bagaimana pengaruh pemberdayaan psikologis dan persepsi 

pegawai terhadap kepemimpinan atasan terhadap kesiapan untuk berubah. Beberapa 

pertanyaan utama yang akan dijawab dalam penelitian ini adalah : 

1. Bagaimana hubungan antara  pemberdayaan psikologis dan persepsi pegawai 

terhadap kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah? 

2. Bagaimana pengaruh pemberdayaan psikologis dan persepsi pegawai terhadap 

kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah?  

3. Apakah terdapat peningkatan yang signifikan pada skor kesiapan untuk berubah 

setelah dilakukan intervensi? 

 

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.4.1. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk: 

1. Mengetahui apakah terdapat hubungan antara pemberdayaan psikologis dan 

persepsi pegawai terhadap kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah. 

2. Mengetahui apakah terdapat pengaruh pemberdayaan psikologis dan persepsi 

pegawai terhadap kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah. 

3. Mengetahui apakah terdapat peningkatan yang signifikan pada skor yang paling 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk berubah setelah dilaksanakannya 

intervensi. 

 

1.4.2. Manfaat Penelitian 

1. Secara teoritis, penelitian ini dapat memberikan masukan mengenai penyebab 

dan hal-hal yang dapat mempengaruhi kesiapan untuk berubah pada pegawai 

khususnya pada organisasi pemerintahan. 

2. Secara praktis, penelitian ini bermanfaat bagi organisasi dalam melakukan 

intervensi yang tepat untuk meningkatkan kesiapan pegawai dalam menghadapi 

perubahan organisasi.  
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3. Untuk memberikan informasi yang tepat tentang cara melakukan tindakan 

proaktif untuk dapat mempersiapkan pegawai dalam menerima perubahan 

organisasi 

4. Memberikan sumbangan pengetahuan dalam bidang psikologi terapan khususnya 

sumber daya manusia 

5. Sebagai bahan acuan untuk penelitian selanjutnya. 

 

1.5. Sistematika Penulisan 

Adapun sistematika dalam penulisan karya ilmiah (tesis) terperinci sebagai berikut: 

BAB 1 Pendahuluan 

 Bab ini mengetengahkan tentang latar belakang, identifikasi permasalahan, 

batasan permasalahan, tujuan penelitian, signifikansi penelitian, dan 

kerangka pemikiran dasar serta sistematika penulisan. 

BAB 2 Landasan Teori 

 Pada bab ini akan mengetengahkan berbagai teori yang berkaitan dengan 

penelitian dan/atau penyusunan karya ilmiah (tesis) ini.  Penjelasan lebih 

mendetail tentang konsep Kesiapan Untuk Berubah, Pemberdayaan 

Psikologis dan Persepsi Pegawai terhadap Kepemimpinan Atasan. Secara 

umum, bab ini berisikan hasil studi literatur terhadap buku-buku, 

penelitian, jurnal dan artikel-artikel yang relevan dengan topik penelitian.  

BAB 3 Metode Penelitian 

 Bab ini berisi metode penelitian yang terdiri dari variabel penelitian, 

obyek penelitian, instrumen penelitian, tahap pelaksanaan penelitian serta 

analisa penelitian. 

BAB 4 Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Membahas mengenai hasil dan analisis hasil penelitian yang terdiri dari 

gambaran umum hasil penelitian dan hasil utama serta hasil analisis. Hasil 

penelitian dibagi menjadi dua tahap, yaitu hasil penelitian sebelum 

dilaksanakannya intervensi dan setelah dilaksanakannya intervensi, serta 

penjelasan tentang teknis pelaksanaan intervensi. 

Pengaruh peningakatan..., Arini Fadhila, FPsi UI, 2012.



14 
 

                    14  Universitas Indonesia 
 

BAB 5  Kesimpulan, Diskusi dan Saran 

Bab ini berisi kesimpulan dan saran yang memuat kesimpulan dari hasil 

analisis dan pelaksanaan program intervensi serta saran-saran yang 

berguna bagi pihak yang membutuhkan. 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI 
 

Dalam bab ini akan dijelaskan tinjauan teoritis mengenai perubahan 

organisasi, kesiapan untuk berubah, pemberdayaan psikologis, persepsi pegawai 

terhadap kepemimpinan atasan dan tinjauan teoritis tentang konsep intervensi 

organisasi yaitu pelatihan appreciative inquiry for adaptive change. 

 

2.1. Kesiapan Untuk Berubah (Readiness for Change) 

2.1.1. Definisi Perubahan Organisasi  

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (2001), disebutkan bahwa perubahan 

adalah suatu hal (keadaan) berubah, peralihan atau pertukaran dari suatu kondisi atau 

situasi pada situasi yang lain. Sedangkan organisasi diartikan; sebagai kesatuan yang 

terdiri atas bagian-bagian tertentu atau kelompok kerja sama antara orang-orang 

untuk mencapai tujuan bersama. Birokrasi diartikan sebagai: (1) sistem pemerintahan 

yang dijalankan oleh pegawai pemerintah karena telah berpegang pada hirarki dan 

jenjang jabatan; (2) cara bekerja atau susunan pekerjaan yang serba lamban, serta 

menurut tata aturan yang banyak liku-likunya. Reformasi sering dianggap 

reorganisasi oleh para birokrat.Reorganisasi adalah mengubah bentuk 

organisasi.Tujuan perubahan adalah mengubah manusia, buka mengubah organisasi. 

Tanpa diikuti upaya mengubah kebiasaan manusianya, reorganisasi tak akan 

membawa perubahan apa-apa (Kasali, 2005).  

Menurut Stavros (2009) perubahan adalah suatu hal yang mutlak terjadi pada 

setiap hal yang bergerak karena tidak ada suatu hal yang bersifat abadi atau statis 

dalam hidup ini. Ada tiga hal yang melandasi kita untuk berubah, yakni: perspektif 

individual, kelompok kerja, organisasi sebagai system terbuka. ketiga hal tersebut 

membuat kita untuk menjadi lebih dinamis dan peka terhadap perubahan kondisi 

lingkungan kita.  

Yang dimaksud dengan perubahan organisasi atau pembaharuan organisasi 

(organizational change) didefinisikan sebagai pengadopsian ide-ide atau perilaku 
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baru oleh sebuah organisasi.Organiasasi dirancang untuk beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan, melalui pembaharuan dan pengembangan internal (Kasali, 

2007). Desplaces (2005) menjelaskan bahwa ada beberapa karakteristik individu dan 

tempat kerja yang dapat meningkatkan / mengembangkan sikap dan tingkah yang 

positif untuk menghadapi perubahan.Faktor-faktor tersebut berhubungan dengan diri 

individu, lingkungan sosial, lingkungan kerja, budaya dan lain-lain (dalam Holt, dkk, 

2007).Sedangkan Rafferty dan Simons (2006) memfokuskan penelitian pada self–

efficacy, rasa saling percaya di antara teman sekerja, dukungan logistik dan sistem 

yang baik (dalam Holt, dkk, 2007). 

Sementara itu, terdapat hal yang cukup penting lainnya terkait dengan adanya 

perubahan organisasi ini, yaitu bagaimana mempersiapkan pegawai dalam menerima 

perubahan organisasi.Konsep ini terdapat dalam penjelasan teori mengenai Kesiapan 

untuk Berubah (Readiness for Change) berikut ini. 

 

2.1.2. Definisi Kesiapan Untuk Berubah  

Miller dkk., 2006 (dalam Holt dkk., 2007) merumuskan kesiapan individu 

terhadap perubahan organisasi yaitu adanya kemauan untuk mendukung perubahan 

yang terjadi dan keyakinan individu bahwa perubahan yang terjadi akan membawa 

manfaat. Menurut Miller, kesiapan atau keterbukaan terhadap perubahan adalah suatu 

kondisi yang harus diciptakan untuk mendukung terlaksananya perubahan yang 

direncanakan. Dengan adanya kesiapan dalam menghadapi perubahan maka individu 

akan semakin bekerja sama dalam melaksanakan perubahan tersebut dan mengurangi 

perilaku resisten terhadap perubahan. 

Kesiapan untuk berubah (readiness for change) merupakan sebuah sikap yang 

komprehensif yang dipengaruhi secara simultan oleh apa yang berubah (the content), 

bagaimana perubahan tersebut dilakukan (the proses), keadaan dimana perubahan 

tersebut akan berlangsung (the context) dan karakteristik dari orang yang diminta 

untuk melakukannya (the individuals) yang terliputi secara bersama-sama terefleksi 

ke dalam tingkatan seseorang atau sekelompok orang secara kognitif dan emosional 

untuk cenderung menerima, embrace dan mengadopsi perubahan yang dipersiapkan 
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yang direncanakan untuk mengganti keadaan saat ini (Holt, 2003; Holt, Armenakis, 

Feild, & Harris, 2007).  

Menurut Holt (2003) Kesiapan untuk berubah adalah sebuah sikap yang 

komprehensif yang dipengaruhi secara simultan oleh hal apa yang berubah, 

bagaimana perubahan tersebut dilakukan, keadaan dimana perubahan tersebut akan 

berlangsung dan karakteristik dari orang yang diminta untuk melakukannya yang 

terliputi secara bersama-sama terefleksi ke dalam tingkatan menerima dan 

mengadopsi perubahan yang dipersiapkan serta yang direncanakan untuk mengganti 

keadaan saat ini.  

Sedangkan menurut Hanpachern (1997) konsep tentang kesiapan untuk 

berubah berusaha untuk menjelaskan tentang kondisi-kondisi penting yang harus ada 

sebelum seseorang dapat berhasil dalam menghadapi perubahan.Lebih lanjut 

Hanpachern menjelaskan tentang resistensi terhadap perubahan. Pada fase awal, 

biasanya akan terjadi resistensi, setelah berjalan, maka orang akan lebih terbuka 

terhadap perubahan dan mulai mencari kesempatan untuk dapat berkembang seiring 

perubahan tersebut. Ketika seseorang sudah semakin sadar dan memahami arti 

perubahan tersebut, makan resistensi akan hilang dan akan terjadi komitmen terhadap 

perubahan tersebut. Hanpachern (dalam Ciliana, 2008) juga menemukan adanya 

hubungan antara kesiapan untuk berubah dengan hubungan sosial dalam tempat kerja, 

budaya organisasi dan hubungan manajemen-kepemimpinan. 

 

2.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kesiapan untuk Berubah 

Penelitian ini akan menggunakan skala Readiness for Change dari Hanpachern 

(1997).  

“a resisting promoting-participating instrument, was developed by 

Hanpachern (1997). Taking a slightly different approach, Hanpachern 

evaluates the processes used by the leaders of an organization by measuring 

the respondent’s perceptions and opinions of the proposed change. The theory 

behind this instrument is that it is possible to use an employee’s willingness to 

promote and participate in a change to evaluate the processes leaders are 
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using to communicate the change to employees. The basic nature of an 

individual’s responses to these items will indicate that employees are either 

willing or unwilling to promote and participate in the change” 

 

Dari penjelasan diatas, Hanpachern menjelaskan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kesiapan untuk berubah yaitu 1) Promoting Change, yaitu keinginan 

seorang pegawai untuk mempromosikan perubahan, 2) Participating Change, yaitu 

keinginan seorang pegawai untuk berpartisipasi dalam proses perubahan, dan 3) 

Resisting Change, yaitu tingkat kecenderungan pegawai untuk menerima atau 

menolak perubahan tersebut. Lebih lanjut Hanpachern menjelaskan bahwa partisipasi 

ditunjukkan dengan keinginan untuk dapat menyelesaikan tugas dan aktivitas yang 

berhubungan dengan pelaksanaan perubahan, promosi ditunjukkan dengan keinginan 

untuk dapat memajukan atau mempromosikan perubahan organisasi dengan 

menciptakan ide-ide baru atau melakukan sesuatu untuk membuat orang lain mau 

mengikuti perubahan organisasi dan resistensi ditunjukkan dengan keinginan untuk 

menolak adanya perubahan organisasi 

 

2.1.4. Pengukuran Kesiapan untuk Berubah 

Pengukuran kesiapan untuk berubah dapat dilakukan dengan metode kualitatif 

dan kuantitatif. Meskipun metode kualitatif memberikan informasi yang kaya dan 

spesifik (Isabella dalam Holt dkk, 2007), metode kuantitatif memiliki kelebihan 

memiliki daerah cakupan yang luas dan dapat dilaksanakan dalam periode yang relatif 

singkat. 

Pond, Armenakis dan Green serta Fox, Ellison dan Keith (dalam Armenakis, 

dkk, 1993) membuktikan bahwa kesiapan individu untuk berubah dapat diukur 

dengan menggunakan metode kuesioner, wawancara dan observasi. Berkaitan dengan 

skala untuk mengukur kesiapan untuk berubah, terdapat beberapa tokoh yang 

menyusun skala tersebut, salah satunya adalah Hanpachern (1997). Hanpachern 

(1997) mengembangkan alat ukur kesiapan untuk berubah yang dikenal dengan 
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Readiness for Change Scale. Ia menyusun berdasarkan tiga dimensi yaitu 

participating change, promoting change, dan resisting change. 

 

2.2. Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 

2.2.1. Definisi Pemberdayaan Psikologis 

Sebelum menjelaskan tentang pemberdayaan psikologis, peneliti akan 

memberikan uraian penjelasan tentang definisi pemberdayaan. Pemberdayaan 

merupakan pelibatan karyawan yang benar-benar berarti. Pemberdayaan atau 

(empowerment), adalah wewenang untuk membuat keputusan dalam suatu area 

kegiatan operasi tertentu tanpa harus memperoleh pengesahan orang lain (Luthans, 

1998). Sedangkan Straub (1989; dalam Sadarusman, 2004), mengartikan 

pemberdayaan sebagai pemberian otonomi, wewenang, kepercayaan, dan mendorong 

individu dalam suatu organisasi untuk mengembangkan peraturan dalam rangka 

menyelesaikan pekerjaan. Pemberdayaan merupakan pemberian tanggung jawab dan 

wewenang terhadap pekerja untuk mengambil keputusan menyangkut semua 

pengembangan produk dan pengambilan keputusan. Pemberdayaan juga berarti saling 

berbagi informasi dan pengetahuan diantara karyawan yang digunakan untuk 

memahami dan mendukung kinerja organisasi, pemberian penghargaan terhadap 

kinerja organisasi dan pemberian otonomi dalam pengambilan keputusan yang 

berpengaruh terhadap organisasi (Ford 1995; dalam Sadarusman, 2004). 

Para peneliti dan praktisi organisasi telah mengidentifikasikan pemberdayaan 

psikologis sebagai konstruk yang perlu memperoleh perhatian kritis. Meluasnya 

minat terhadap masalah pemberdayaan psikologis muncul pada saat persaingan global 

dan perubahan organisasi marak terjadi sehingga organisasi mengharuskan 

anggotanya lebih inisiatif dan inovatif (Spreitzer, 1995). 

Menurut Meyerson (2008) pemberdayaan psikologis adalah keyakinan 

seorang individu akan kemampuannya untuk melakukan kegiatan kerja terkait dengan 

keterampilan dan kompetensi.  Lebih jauh Meyerson menjelaskan bahwa 

pemberdayaan psikologis berkaitan dengan bagaimana orang-orang yang kompeten 

atau mampu merasa diberdayakan di lingkungan kerjanya. Mereka yang merasa lebih 
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kompeten tentang kemampuan mereka dan berhasil diberdayakan atau memiliki 

tingkat pemberdayaan psikologis lebih tinggi seharusnya akan: 

a. merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka; 

b. akan lebih berkomitmen untuk organisasi mereka; 

c. memiliki niat yang lebih rendah untuk berhenti organisasi; 

d. menunjukkan kinerja yang lebih positif. 

Conger dan Kanungo (1988; pada Spreitzer, 1995) mendefinisikan 

pemberdayaan psikologis sebagai konsep motivasional tentang pemenuhan diri, yang 

secara lebih spesifik dapat dinyatakan sebagai meningkatnya motivasi tugas intrinsik 

(intrinsic task motivation) yang terwujud dalam serangkaian kognisi yang 

mencerminkan orientasi individu pada peran kerjanya. 

Sedangkan konsep pemberdayaan psikologis menurut Thomas dan Velthouse 

(1990) ini dimanifestasikan dalam empat kognisi yang merefleksikan orientasi 

individu atas peran kerjanya yaitu arti (meaning), kompetensi (competence), 

pendeterminasian diri (self determination), dan pengaruh(impact). Dari penelitian 

Spreitzer (1986) ditemukan empat karakteristik umum yang dimiliki empowered 

people yang juga sama dengan konsep Thomas dan Velthouse (1990), yaitu: 

a. Sense of meaning.  

Meaning merupakan nilai tujuan pekerjaan yang dilihat dari hubungannya pada 

idealisme atau standar individu. 

b. Sense of competence. 

Kompetensi atau self efficacy lebih merupakan kepercayaan individu akan 

kemampuan mereka dalam melakukan aktivitas mereka dengan menggunakan 

keahlianyang mereka miliki. Dimensi ini menggunakan istilah kompetensi 

daripada self esteem karena difokuskan pada efficacy secara spesifik pada peran 

pekerjaan. 

c. Sense of determination.  

Bila kompetensi merupakan keahlian dalam berperilaku, maka self determination 

merupakan suatu perasaan memiliki suatu pilihan dalam membuat pilihan atau 

melakukan suatu pekerjaan. 
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d. Sense of impact.  

Impact atau dampak merupakan derajat dimana seseorang dapat memengaruhi 

hasil pekerjaan baik stratejik, administratif. 

Dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan Psikologis adalah motivasi intrinsik 

yang ditanamkan pada empat dimensi kesadaran (cognition) seorang individu 

(karyawan) terhadap orientasi peran kerjanya, yang meliputi keberartian (meaning), 

keyakinan diri (self efficacy), penentuan sendiri (self determination), dan dampak 

(impact). Ada empat elemen pemberdayaan yang meningkatkan motivasi intrinsik 

dalam bekerja, yaitu keberadaan kesempatan untuk memilih, pengakuan kompetensi, 

kebermaknaan dan kemajuan dalam bekerja. 

 

2.2.2. Dimensi Pemberdayaan Psikologis 

Spreitzer (1995; 1996) mendefinisikan konstruk Pemberdayaan psikologis 

dengan empat dimensi yaitu:  

1. Bermakna (meaning) merefleksikan derajat seseorang dimana seseorang 

percaya dan perhatian terhadap maksud suatu tujuan. Kebermaknaan 

(meaningfulness) dinilai berdasarkan standar pribadi seseorang atau 

berdasarkan standar kebutuhannya.  

2. Mampu (competence) mengacu pada keyakinan akan kemampuan diri yang 

spesifik untuk bekerja bersumber pada keyakinan individu pada kapabilitas 

dan pengetahuannya untuk dapat melaksanakan aktivitas dan tugas dengan 

keterampilan sehingga dapat mencapai kesuksesan.  

3. Determinasi diri (self determination) merepresentasikan tingkatan dimana 

seseorang merasakan tanggungjawab yang timbal balik untuk tindakan-

tindakan yang berhubungan dengan pekerjaan, pada perasaan memiliki pilihan 

dalam memulai dan mengatur perilaku. 

4. Akibat (Impact) sebagai sebuah pengalaman memiliki pengaruh yang 

strategis, administratif ataupun operasional pada pekerjaan yang dapat 

memberikan perbedaan. 
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Secara bersama-sama keempat dimensi tersebut merefleksikan orientasi terhadap 

peran kerja secara aktif. Keempat dimensi diatas tergabung membentuk keseluruhan 

konstruk pemberdayaan psikologis, atau dengan kata lain apabila salah satu dimensi 

tidak ada, maka tingkat pemberdayaan psikologis yang diperoleh juga tidak maksimal 

(Spreitzer, 1995) 

 

2.2.3. Pengukuran Pemberdayaan Psikologis 

Pemberdayaan Psikologis diukur dengan Psychological Empowerment Scale 

(PEC) yang dikembangkan oleh Thomas dan Velthouse (1990) dan telah diadopsi 

oleh Spreitzer (1996). Alat ukur ini disusun berdasarkan empat dimensi 

pemberdayaan psikologis yaitu meaning, competence, self determination dan impact. 

 

2.3. Persepsi Pegawai terhadap Kepemimpinan Atasan 

2.3.1. Definisi Kepemimpinan 

Kepemimpinan diartikan sebagai proses mempengaruhi dan mengarahkan 

berbagai tugas yang berhubungan dengan aktivitas anggota kelompok. 

Kepemimpinan juga diartikan sebagai kemampuan mempengaruhi berbagai strategi 

dan tujuan, kemampuan mempengaruhi komitmen dan ketaatan terhadap tugas untuk 

mencapai tujuan bersama; dan kemampuan mempengaruhi kelompok agar 

mengidentifikasi, memelihara dan mengembangkan budaya organisasi (Shegdill 

dalam Stoner dan Freeman 1989: 459-460). Unsur-unsur kepemimpinan menurut 

Shegdill adalah: (1) adanya keterlibatan anggota organisasi sebagai pengikut; (2) 

distribusi kekuasaan di antara pemimpin dengan anggota organisasi; (3) legitimasi 

diberikan kepada pengikut, dan (4) pemimpin mempengaruhi pengikut melalui 

berbagai cara. 

Beberapa pendapat pakar mengenai kepemimpinan juga disajikan oleh Philip 

(2003: 5-6) sebagai berikut. Menurut Burns bahwa kepemimpinan merupakan proses 

hubungan timbal balik pemimpin dan pengikut dalam memobilisasi berbagai sumber 

daya ekonomi, politik dan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Selanjutnya, Gardner berpendapat bahwa kepemimpinan merupakan suatu 
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atau sekumpulan aktivitas yang teramati oleh pihak lain, berlangsung dalam 

kelompok, organisasi atau lembaga, dan melibatkan pemimpin dan pengikut yang 

bekerjasama untuk mewujudkan tujuan umum yang direncanakan. Sedangkan Hary S. 

Truman mengartikan kepemimpinan sebagai kemampuan untuk memperoleh orang-

orang agar mengabaikan apa yang tidak disukai dan melaksanakan apa yang disukai. 

Sesuai definisi kepeminpinan pakar di atas dapat dipahami bahwa 

kepemimpinan memiliki berbagai makna, tergantung pada sudut pandang pakar, dan 

tergantung pula pada konteksnya. Kepemimpinan merupakan suatu proses 

menggerakan berbagai sumber daya dan mempengaruhi orang lain agar bekerjasama 

untuk pencapaian tujuan. Kapabilitas, pengaruh, proses, pemimpin, pengikut, 

penggerakan, kerjasama dan tujuan merupakan unsur-unsur penting kepemimpinan. 

Sebagai proses, kepemimpinan dapat dikategorikan ke dalam beberapa bagian yaitu: 

(1) melibatkan pengaruh pemberian contoh dan persuasi, (2) interaksi di antara 

berbagai aktor baik sebagai pemimpin maupun sebagai pengikut, (3) interaksi 

dipengaruhi situasi dimana interaksi itu berlangsung. (4) proses meraih berbagai 

luaran seperti pencapaian tujuan, kohesi kelompok, dorongan atau perubahan budaya 

organisasi (Philip, 2003:6). 

Selanjutnya definisi menurut teori kepemimpinan kontemporer akan 

memberikan gambaran tentang konsep kepemimpinan yang akan digunakan pada 

penelitian ini. Konsep kepemimpinan kontemporer menganggap bahwa 

kepemimpinan merupakan proses saling mempengaruhi antara pemimpin dan 

pengikut untuk mencapai tujuan bersama. Elemen kunci kepemimpinan meliputi: 

pemimpin-pengikut, pengaruh, orang, perubahan dan tujuan yang akan dicapai. 

Pengikut ialah orang lain yang dipengaruhi oleh pemimpin. Pengaruh ialah upaya 

pemimpin mempengaruhi orang lain dengan cara mengkomunikasikan gagasan, 

memperoleh tanggapan atas gagasan yang dikemukakan dan memotivasi pengikut 

agar mendukung dan mengimplementasikan gagasannya dengan melakukan 

perubahan. Pengaruh merupakan esensi kepemimpinan. Pemimpin yang efektif 

mempengaruhi pengikutnya dalam berpikir bukan hanya untuk kepentingannya 

sendiri, melainkan pula untuk kepentingan bersama. Selanjutnya, meskipun istilah 
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orang tidak dikemukakan secara spesifik dalam definisi kepemimpinan ini, namun 

setelah membaca elemen definisi kepemimpinan yang lain, maka dapat dipahami 

bahwa kepemimpinan adalah mengarahkan orang (lain). Definisi kepemimpinan ini 

mengandung makna bahwa pengikut yang baik juga menunjukkan peran 

kepemimpinan jika diperlukan, artinya pengikut bisa saja mempengaruhi 

pemimpinnya. Karena itu, definisi kepemimpinan kontemporer ini menunjukkan 

bahwa proses mempengaruhi terjadi antara pemimpin dan pengikut secara timbal 

balik dan dua arah. 

Transformational Leadership 

Bass dan Riggio (2006) menjelaskan teori kepemimpinan transformasional 

yang dibangun berdasarkan gagasan awal dari Burns. Pengikut pemimpin 

transformasional merasa adanya kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan adanya rasa 

hormat terhadap pemimpinnya dan bawahan tersebut termotivasi untuk melakukan 

lebih dari pada apa yang diharapkan darinya. Pemimpin mentransformasi dan 

memotivasi pengikutnya dengan cara: (1) membuat pengikutnya lebih sadar mengenai 

arti penting hasil suatu pekerjaan yang dilakukan; (2) mendorong pengikutnya untuk 

lebih mementingkan tim atau organisasi dari pada kepentingan dirinya sendiri; dan (3) 

mengaktifkan kebutuhan pengikutnya pada level yang lebih tinggi. 

Formulasi teori Bass dan Riggio (2006) mencakup tiga unsur kepemimpinan 

transformasional, yakni: kharisma, stimulasi intelektual dan perhatian yang 

diindividualisasi. Kharisma didefisinikan sebagai sebuah proses yang padanya 

seorang pemimpin mempengaruhi para pengikutnya dengan menimbulkan emosi-

emosi yang kuat dan identifikasi dengan pemimpin tersebut. Stimulasi intelektual 

ialah suatu proses yang di dalamnya pemimpin meningkatkan kesadaran pengikut 

terhadap berbagai masalah dan mempengaruhi para pengikutnya untuk memandang 

berbagai masalah dari perspektif yang berbeda. Perhatian yang diindividualisasi 

termasuk di dalamnya memberi dukungan, membesarkan hati dan memberi 

pengalaman tentang perkembangan kepada para pengikutnya.Sementara itu, 

kepemimpinan transaksional diartikan sebagai sebuah pertukaran imbalan untuk 

mendapatkan kepatuhan. 
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Kepemimpinan menurut Kouzes dan Posner 

Kouzes dan Posner (2004) dalam bukunya Leadership: The Challenge, 

mengklasifikasikan nilai-nilai ini menjadi dua: (1) nilai-nilai kultural perusahaan 

seperti kepercayaan, solidaritas, pelayanan, dan pelatihan; (2) nilai-nilai pribadi 

secara individual, termasuk tanggung jawab, ketepatan, kejujuran, rendah hati, 

kecermatan, kesabaran, pelayanan, dan upaya untuk mencari kualitas pribadi yang 

menyeluruh. Dengan nilai-nilai yang dimiliki pemimpin maka dia dituntut memimpin 

dengan memberikan contoh (lead by example) dan memungkinkan: menantang 

proses, menginspirasi visi yang merata, mendorong orang lain bertindak, menjadi 

model bertindak, dan meningkatkan semangat. Kepemimpinan diartikan pula sebagai 

suatu proses mempengaruhi aktivitas-aktivitas seorang individu atau kelompok dalam 

upayanya mencapai tujuan di dalam situasi tertentu. Dari definisi tersebut bahwa 

proses kepemimpinan merupakan fungsi dari tiga variabel yakni: pemimpin, pengikut, 

dan situasi. Kepemimpinan didefinisikan sebagai seorang individu menggunakan 

pengaruh yang bersifat meningkat atas orang lain dengan tingkat kepatuhan di atas 

atau melebihi arah yang rutin. 

Menurut definisi tersebut bahwa kepemimpinan baru terjadi bilamana individu 

mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu dengan cara sukarela dan dengan 

hasil di atas persyaratan minimum dari peran pekerjaannya. Pemimpin dapat 

menggunakan kekuatan supaya orang lain patuh dengan sukarela. Pemimpin harus 

membangun budaya yang meningkatkan kepercayaan, partisipasi, komunikasi, 

inspirasi, dan pemberdayaan perorangan. 

Menurut Kouzes dan Posner (2004) sifat-sifat pemimpin yang ditemukan, 

mayoritas responden memilih empat sifat teratas, yaitu; kejujuran, mempunyai 

pandangan jauh kedepan, inspirasi, dan cakap. Yang paling penting bahwa pemimpin 

harus mempunyai waktu untuk belajar dan bekerja sebelum membuat perubahan dan 

keputusan yang berpengaruh pada setiap orang dalam organisasi. 

Pemimpin yang baik dalam jasa profesional mempunyai sedikit tanggung 

jawab klien secara langsung, tetapi harus memiliki kecakapan. Kecakapan yang perlu 

bagi pemimpin adalah sebagai kecakapan nilai tambah. Kecakapan fungsional 
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diperlukan, tetapi belum cukup, tetap harus ada nilai tambah. Punya catatan prestasi 

meraih kemenangan adalah satu cara untuk disebut cakap. Keunggulan dalam 

keahlian memimpin itu merupakan dimensi lain dari kecakapan. Kemampuan untuk 

menentang, memberi inspirasi, memungkinkan untuk menjadi teladan, serta dorongan 

kita harus ditunjukkan apabila pemimpin ingin dipandang mampu oleh bawahannya. 

Kouzes dan Posner (2004) menyatakan, bahwa sikap jujur, memandang ke 

depan, inspirasi, dan kecakapan lebih dari dua dekade terakhir, secara konsisten 

dipilih sebagai sebagai empat syarat kepemimpinan tersebut adalah untuk 

menghasilkan pemimpin yang memiliki tingkat kredibilitas yang tinggi. Mereka 

secara signifikan menjadi lebih bangga untuk mengatakan pada orang lain bahwa 

mereka bagian dari organisasi, merasakan sentuhan kuat dari semangat tim, melihat 

nilai-nilai pribadi yang mereka miliki sama konsistenya dengan organisasi itu, merasa 

berhubungan dan berkomitmen terhadap organisasi, memiliki perasaan terhadap 

organisasi. 

Sebaliknya ketika para pengikut merasa pemimpin mereka memiliki 

kredibilitas yang rendah. Secara signifikan mereka akan lebih merasa menghasilkan 

hanya jika mereka diperhatikan secara saksama, dimotivasi terutama dengan uang, 

mengatakan hal-hal baik tentang organisasi di depan umum dan mencela secara 

pribadi, mempertimbangkan untuk melihat pekerjaan lain jika organisasi memiliki 

masalah, merasa tidak di dorong dan tidak diperhatikan. Dilihat dari perbedaan-

perbedaan ini, maka dapat memberikah suatu gambaran suasana dalam organisasi. 

Oleh karena itu, pemimpin diharapkan secara serius meningkatkan kredibilitas, 

loyalitas, komitmen, energi, dan produktivitas. 

 

2.3.2. Definisi Persepsi Pegawai terhadap Kepemimpinan Atasan  

Meskipun banyak teori tentang kepemimpinan sejak ada sejak beberapa 

dekade, namun cara termudah untuk mengatakan seseorang adalah seorang pemimpin 

adalah “orang tersebut mempunyai pengikut/orang yang dipimpin” (Bass, dalam 

Kouzes dan Posner, 2005) Pemimpin didefinisikan oleh pengikut/orang yang 

dipimpinnya. Hubungan baik berupa kepercayaan yang terjalin diantara mereka 
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adalah sumber kekuatan yang terbesar yang secara luar biasa dapat mempengaruhi 

perubahan di sebuah organisasi. 

Kebutuhan utama untuk melakukan reformasi yang signifikan adalah adanya 

kepemimpinan yang kuat (Lummus, 2010). Persepsi pegawai terhadap kepemimpinan 

atasan menjadi bagian penting dari keberhasilan sebuah kepemimpinan. Persepsi 

terhadap Kepemimpinan Atasan diukur dengan menggunakan Leadership Practices 

Inventory (LPI). Leadership Practices Inventory (LPI) oleh James M. Kouzes dan 

Barry Z. Posner adalah salah satu alat ukur yang telah banyak digunakan untuk 

mengukur perilaku para pemimpin. Alat ini telah digunakan pada berbagai macam 

industri di banyak negara dengan hasil yang konsisten (Lummus, 2010) 

 

2.3.3. Dimensi Persepsi Pegawai terhadap Kepemimpinan Atasan 

Dalam bukunya Leadership the Challenge, Kouzes dan Posner (2004) 

menjelaskan lebih jauh tentang kelima dimensi dalam LPI tersebut yaitu : 

1. Menantang proses (challenging the process) artinya pemimpin dapat mencari 

peluang melalui pencarian cara-cara inovatif untuk berubah, tumbuh dan menjadi 

lebih baik. Selain itu dapat melakukan eksperimen dan mengambil resiko dengan 

terus menerus menghasilkan kemenangan-kemenangan kecil dan belajar dari 

kesalahan. 

2. Mengilhami suatu visi bersama (inspiring a shared vision) artinya dapat melihat 

masa depan dengan membayangkan peluang-peluang yang menggairahkan dan 

luhur. Dapat mengumpulkan orang ke dalam visi bersama dengan memperhatikan 

aspirasi bersama. 

3. Memungkinkan orang lain untuk bertindak (enabling others to act) berarti 

pemimpin dapat memupuk kolaborasi dengan mempromosikan tujuan bersama 

dan membangun kepercayaan serta dapat memperkuat orang lain dengan 

membagi kekuasaan dan keleluasaan. 

4. Mencontohkan caranya (modeling the way) berarti dapat menemukan suara 

hatinya dengan memperjelas nilai-nilai pribadi yang dianut. Selain itu pemimpin 
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tersebut dapat memberi contoh dengan menyelaraskan tindakan dengan nilai-nilai 

bersama. 

5. Menyemangati hati (encouraging the heart) artinya pemimpin mau mengakui 

kontribusi dengan menunjukkan penghargaan bagi pencapaian individu-individu 

serta merayakan nilai-nilai dan kemenangan dengan menciptakan semangat 

komunitas. 

 

2.3.4. Pengukuran Persepsi Pegawai terhadap Kepemimpinan Atasan 

Persepsi terhadap Kepemimpinan Atasan diukur dengan menggunakan 

Leadership Practices Inventory (LPI). Leadership Practices Inventory (LPI) oleh 

James M. Kouzes dan Barry Z. Posner adalah salah satu alat ukur yang telah banyak 

digunakan untuk mengukur perilaku para pemimpin. Alat ini telah digunakan pada 

berbagai macam industri di banyak negara dengan hasil yang konsisten (Lummus, 

2010). 

Skala Leadership Practices Inventory ini disusun berdasarkan lima dimensi 

kepemimpinan dari Kouzes dan Posner (2004) yaitu challenging the process, 

inspiring a shared vision, enabling others to act, modeling the way, dan encouraging 

the heart. 

 

2.4. Intervensi Organisasi 

2.5.1. Definisi Intervensi Organisasi 

Intervensi Organisasi biasanya terkait erat dengan pengembangan organisasi.  

Pengembangan Organisasi/PO (Organizational Development/OD) pada prinsipnya 

merupakan  suatu  proses di mana pengetahuan, konsep-konsep, dan praktek-praktek 

yang berkaitan dengan (perilaku) organisasi digunakan secara efektif untuk 

membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Proses ini juga termasuk bagaimana 

meningkatkan kualitas kinerja organisasi dan sekaligus meningkatkan produktivitas 

(anggota) organisasi.  

Pengembangan organisasi pada dasarnya berbeda dengan berbagai upaya 

perubahan organisasi yang dilakukan secara terencana, seperti upaya perubahan 
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dengan melakukan pembelian peralatan baru, atau merancang ulang sebuah desain, 

ataupun menyusun ulang suatu kurikulum sekolah, atau suatu departemen pada suatu 

fakultas. Hal ini karena fokus kajian PO itu terletak pada peningkatan kemampuan 

organisasi untuk dapat mengetahui dan memecahkan berbagai masalah yang dihadapi 

organisasi itu sendiri. 

Dengan demikian, pengembangan organisasi pada kenyataannya berorientasi 

pada peningkatan atau kemajuan (kinerja) sistem; di mana organisasi sebagai suatu 

sistem dengan bagian-bagian yang terdapat di dalamnya, dapat mempengaruhi atau 

memberi dampak (positif) dalam interaksinya dengan lingkungan yang lebih luas lagi, 

yaitu lingkungan di luar organisasi. 

Terdapat banyak hal yang menjadi perhatian dalam konsep pengembangan 

organisasi, diantaranya yang menyangkut rencana perubahan, diagnosa dan analisis, 

intervensi organisasi. Pengertian intervensi organisasi ini sendiri menurut Argyris 

(1970) dan Smither (1998) adalah sebagai berikut: 

To intervene is to enter into an ongoing system of relationship to come 

between or among persons, groups, or objects for the purpose of helping them 

(Argyris 1970.p.9) 

Interventions is specific activities resulting from the process of diagnosis and 

feedback, that Organizational Development Practitioners used to bring about 

change (Smither, 1998.p.4) 

Mengacu pendapat Argyris, intervensi dilakukan di dalam hubungan/relations  antar 

orang, antar kelompok, dan dalam organisasi secara keseluruhan. Tujuan intervensi 

adalah membawa perubahan, tentunya pada perubahan yang lebih baik. Permasalahan 

selanjutnya adalah bagaimana membuat intervensi lebih berhasil, namun kondisi ini 

akan bergantung pula pada kemampuan dan kualitas pribadi intervernor termasuk 

pimpinan, sikap para anggota organisasi, dan lingkungan organisasinya. 

 

2.4.2. Jenis Intervensi Organisasi 

Klasifikasi intervensi ada banyak macamnya sesuai dengan alirannya. 

Menurut Schmuck and Miles (1976) membagi dalam tiga dimensi yaitu dimensi 
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masalah/persoalan diagnosis; dimensi fokus perhatian; dan dimensi model 

intervensinya. 

Beberapa jenis intervensi yang dapat dilakukan dalam proses dan upaya 

pengembangan dan perubahan organisasi secara umum diklasifikasikan dalam 

(Cumming & Worley 2005): 

a. Intervensi Proses: pendekatan yang dilakukan melalui perubahan proseskerja 

yangterkait langsung dengan aspek manusianya baik secaraindividu, antar 

individu/kelompok, maupun tingkat organisasi secarakeseluruhan, misalnya 

mengembangkan sistem pertemuan reguler, sistimbantuan konsultan dan 

bimbingan (coaching). 

b. Intervensi Tekno-Struktural: pendekatan yang dilakukan melalui kombinasikan 

perubahan teknologi dan struktur organisasi seperti upayarestrukturisasi 

organisasi, hubungan industri (employee relation) sertarancangan bidang uraian 

kerja sesuai proses bisnis. 

c. Intervensi Manajemen Sumber Daya manusia: pendekatan yang dilakukanmelalui 

perubahan sistim manajemen kinerja dan pengembangan karir. 

d. Intervensi Strategis: pendekatan yang dilakukan melalui perubahan strategibisnis 

dalam menghadapi perubahan lingkungan dan persaingan bisnismelalui berbagai 

upaya seperti akuisisi, merjer, kolaborasi dan kemitraanserta transformasi 

organisasi. 

e. Pengembangan organisasi melalui berbagai intervensi tersebut secara umumdapat 

dilakukan melalui berbagai tahapan sebagai berikut: 

f. Proses Penjajagan dan Perjanjian: dilakukan melalui proses negosiasi 

danpersiapan antara pihak organisasi dengan pihak konsultan yang 

membantudalam proses intervensi tersebut. 

g. Proses Diagnosa dan Pengumpulan Data: dilakukan melalui observasisecara 

menyeluruh baik di tingkat organisasi secara umum maupun ditingkat kelompok 

dan para karyawan. 

h. Proses Perancangan dan Umpan Balik: dilakukan melalui prosesmembandingkan 

antara hasil diagnosa perusahaan dengan kajian visi danmisi organisasi yang baru. 
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i. Memimpin dan Mengelola Perubahan: pada intinya dilakukan 

melaluipengembangan motivasi kepada para karyawan untuk 

melakukanperubahan dan mengatasi resistensi karyawan terhadap perubahan 

 

2.5. Pelatihan  

2.5.1. Definisi Pelatihan 

Menurut Noe (2010), pelatihan didefinisikan sebagai suatu usaha yang 

dilakukan oleh perusahaan secara terencana dan terorganisir untuk memfasilitasi 

pembelajaran yang dilakukan oleh pegawai mengenai pekerjaan yang terkait dengan 

kompetensi. Kompetensi ini termasuk dalam pengetahuan, kemampuan atau tingkah 

laku yang bersifat kritis atau penting dalam menghasilkan kinerja yang baik.Tujuan 

dari pelatihan bagi karyawan adalah untuk menguasai pengetahuan, kemampuan dan 

tingkahlaku yang terdapat pada program pelatihan dan mengaplikasikan hal tersebut 

pada kegiatan pekerjaan sehari-hari. 

Menurut Lynton  (1998), pelatihan merupakan suatu usaha untuk 

mempersiapkan peserta pelatihan dalam mengambil suatu tindakan tertentu yang 

sesuai dengan organisasi tempat bekerja serta membantu peserta untuk memperbaiki 

prestasi dalam kegiatannya terutama mengenai pemahaman dan keterampilan kerja. 

Adapun tujuan diadakannya pelatihan adalah untuk mengembangkan keahlian, untuk 

mengembangkan pengetahuan dan untuk mengembangkan sikap 

Menurut Ward (1994), program pelatihan selalu dibatasi oleh waktu, uang, 

fasilitas, instruktur dan juga tingkat kompetensi dari masing- masing peserta. Oleh 

karena itu dibutuhkan komponen pelatihan yang tepat. Komponen pelatihan 

merupakan unsur-unsur yang mendukung jalannya proses pelatihan. Komponen-

komponen pelatihan dijelaskan oleh Mangkunegara (2005) terdiri atas: 

1. Tujuan dan sasaran pelatihan dan pengembangan yang dapat diukur 

2. Para instruktur yang profesional 

3. Materi pelatihan yang sesuai dengan tujuan yang akan dicapai 

4. Peserta pelatihan yang memenuhi persyaratan yang ditentukan 

Tujuan dan sasaran pelatihan dan pengembangan merupakan seluruh tujuan 
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dan hasil yang ingin dicapai dari suatu program pelatihan. Secara umum tujuan dan 

sasaran pelatihan terbagi menjadi empat tipe yaitu  reaksi, pembelajaran, transfer of 

training dan hasil bagi organisasi.Tujuan reaksi merupakan tujuan yang dirancang 

untuk mengetahui apa yang dirasakan peserta mengenai suatu program pelatihan. 

Tujuan pembelajaran didefinisikan sebagai kompetensi yang diharapkan dapat 

dicapai oleh peserta melalui program pelatihan. Tujuan transfer of training 

didefinisikan sebagai perubahan yang diharapkan terjadi dalam kinerja peserta 

pelatihan setelah mengikuti program. Sedangkan tujuan dari hasil organisasi 

didefinisikan sebagai hasil yang  diharapkan didapatkan  oleh organisasi sebagai efek 

dari perubahan kinerja yang didapatkan setelah pelatihan. (Blanchard&Thacker, 

2010). 

Komponen pelatihan kedua adalah instruktur yang profesional. Instruktur 

dalam suatu program pelatihan, baik yang berasal dari dalam  maupun luar 

organisasi, harus memiliki keahlian, pengalaman dan kemampuan  yang memadai 

dalam topic yang ada didalam suatu pelatihan. Menurut Noe  (2005), Instruktur 

dalam suatu program pelatihan sebaiknya diberikan pengarahan atau bimbingan 

terlebih dahulu oleh perusahaan. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan kemampuan 

presentasi dan komunikasi instruktur dalam memberikan pelatihan serta untuk 

menambahkan pemahaman mengenai komponen kunci dalam proses pelatihan sesuai 

dengan rencana pembelajaran yang sudah ada. 

Komponen ketiga dalam suatu pelatihan adalah materi yang sesuai dengan 

tujuan pembelajaran. Dalam meningkatkan nilai dari suatu materi pelatihan maka 

informasi yang diberikan menggunakan konsep, istilah dan contoh yang familiar dari 

peserta. Hal ini dikarenakan pelatihan sebagai cermin  dari suatu lingkungan kerja. 

Materi pelatihan didefinisikan sebagai segala hal yang bersifat fisik, intelektual  dan 

emosional  yang diberikan selama pelatihan (Noe, 2010).  

Menurut Hershey dan Blanchart (1992), setidaknya ada tiga bidang 

kompetensi yang dijadikan materi pelatihan yaitu: 

1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, 

tekhnik, dan peralatan yang diperlukan untuk melakukan tugas tertentu 
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2. Kemampuan sosial, yaitu kemampuan untuk bekerja dengan orang lain yang 

mencakup dengan beberapa faktor psikologis seperti motivasi dan kepemimpinan. 

3. Kemampuan  konseptual,  yaitu  kemampuan  untuk  memahami kompleksitas 

organisasi dan penyesuaian bidang operasi secara keseluruhan. 

Komponen terakhir yang sangat menentukan proses pelatihan tentunya  

adalah  peserta  yang  telah  memenuhi  persyaratan.   Dalam komponen ini banyak 

sekali faktor psikologis dan nonpsikologis. Untuk mengatasi   masalah  yang  

berkaitan  dengan  peserta  pelatihan  maka sebaiknya pelatihan yang diberikan 

mampu memfasilitasi peserta dalam menjawab tantangan kerja yang dibutuhkan. 

 

2.5.2. Evaluasi Pelatihan 

Sistem pelatihan yang efektif merupakan sekumpulan proses yang didesain 

untuk mentransformasikan segala faktor kebutuhan yang diidentifikasi menjadi hasil 

yang digunakan untuk mencapai tujuan perusahaan (Blanchard&Thacker, 2010). 

Pelatihan tidak selalu mengenai menjalankan  suatu program yang telah dirancang 

tetapi pelatihan  seharusnya dilihat sebagai sekumpulan proses yang telah diintegrasi 

dimana kebutuhan organisasi dan kebutuhan karyawan dianalisa dan direspon melalui 

cara yang logis, rasional dan strategis. Menurut Noe (2010), efektivitas pelatihan 

didefinisikan sebagai keuntungan yang didapatkan oleh organisasi dan juga peserta 

dari suatu program pelatihan.  Keuntungan dalam hal ini dapat berupa pembelajaran 

pengetahuan atau kemampuan baru. 

Dari beberapa pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa efektivitas 

pelatihan adalah sejauh mana suatu proses pelatihan yang telah terintegrasi 

memberikan keuntungan berupa pembelajaran kemampuan pengetahuan baru bagi 

peserta dan keuntungan bagi perusahaan berupa tercapainya tujuan perusahaan. 

Untuk mengukur efektivitas pelatihan maka diperlukan suatu evaluasi 

pelatihan yang mengukur kriteria dan hasil spesifik untuk menjelaskan keuntungan 

dari program pelatihan. Kirkpatrick (1959) menciptakan  model yang sangat 

berpengaruh untuk evaluasi pelatihan, yang terdiri dari empat tingkat evaluasi 

pelatihan. Empat tingkat evaluasi model Kirkpatrick dasarnyamengukur evaluasi 
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pada tingkat reaksi (Reaction level), evaluasi pada tingkat pembelajaran (Learning 

Level), evaluasi pada tingkat perilaku dalam pekerjaan (On the job behavioral Level) 

dan evaluasi pada tingkat hasil (Result level). 

Evaluasi Tingkat Reaksi 

Pada evaluasi ini yang diukur dan dinilai adalah reaksi peserta. Dalam hal ini 

diukur tingkat kepuasan peserta terhadap program pelatihan yang diselenggarakan, 

sehingga dapat dilakukan perbaikan atas program tersebut. Komponen-komponen 

yang termasuk dalam level reaksi ini yang merupakan acuan untuk dijadikan ukuran 

diantaranya adalah program pelatihan, instruktur dan fasilitas pelatihan. Setiap 

komponen memiliki unsur penilaian yang disebut dengan indikator. 

Penilaian atas program pelatihan didasarkan pada empat indikator yaitu 

sistematika program pelatihan, kesesuaian waktu belajar dengan materi, manfaat 

pelatihan bagi peserta dan kualitas dari manual pelatihan (handsout peserta). 

Keempat indikator ini akan dinilai oleh peserta yang diberikan usai pelatihan. Nilai 

dari setiap indikator menandakan tingkat kepuasan peserta akan program pelatihan 

tersebut.   

Penilaian atas instruktur didasarkan pada empat indikator yaitu penguasaan 

instruktur terhadap materi pelatihan, kejelasan sistematika dalam penyampaian 

materi pembelajaran, kemampuan pengelolaan kelas serta kehadiran dan ketepatan 

waktu mengajar. Keempat indikator ini akan dinilai oleh peserta yang diberikan usai 

pelatihan. Nilai dari setiap indikator menandakan tingkat kepuasan peserta akan 

pengajaran instruktur tersebut. Penilaian atas fasilitas pelatihan didasarkan pada 

empat indikator yaitu media pelatihan, kenyamanan ruang kelas, kualitas makanan  

dan minuman yang disajikan serta pelayanan karyawan. Keempat indikator ini akan 

mengukur kepuasan peserta akan fasilitas pelatihan. 

 Berdasarkan keterangan diatas maka dapat disimpulkan bahwa pada evaluasi 

efektivitas pelatihan tahap reaksi adalah mengukur tingkat kepuasan peserta terhadap 

program pelatihan. Hal yang diukur dalam tahap reaksi masih sebatas faktor fisik 

yang mendukung jalannya program pelatihan. Oleh karena itu, membuat keputusan 

mengenai efektivitas pelatihan hanya didasarkan hasil yang didapat dari tahap reaksi 
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bukanlah suatu hal yang bijak. Untuk mengukur efektivitas pelatihan maka perlu juga 

mengukur mengenai apa yang telah dipelajari oleh peserta dan penerapannya didalam 

lingkungan kerja. 

Evaluasi tingkat pembelajaran 

Evaluasi pada tahap pembelajaran sangat penting untuk dilakukan dalam 

mengukur keberhasilan suatu pelatihan dalam memberikan pembelajaran baru bagi 

peserta. Evaluasi ini dilakukan dengan tujuan utama mengukur seberapa jauh 

perubahan kompetensi para peserta segera setelah pelatihan berakhir, sebelum 

mereka kembali bekerja. Dengan kata lain, tujuan evaluasi pada tingkat ini adalah 

peningkatan kompetensi peserta dalam kelas dan untuk mengidentifikasikan 

keberhasilan komponen sistem pelatihan seperti metode, materi dan juga instruktur.  

Berdasarkan data diatas maka dapat dikatakan bahwa evaluasi tahap 

pembelajaran adalah kompetensi yang terdiri atas pengetahuan (knowledge), 

kemampuan (skill) dan juga sikap (attitudes) dan juga teori-teori belajar yang terkait 

dengan pembelajaran orang dewasa. Menurut Benjamin Bloom (1956), ada tiga 

domain  dalam kompetensi yang digunakan dalam mengukur tingkat pembelajaran 

yaitu: 

1. Kognitif 

Pada domain kognitif ini meliputi pengetahuan dan pengembangan dari kemampuan 

intelektual. Pada domain kognitif terdapat enam kategori yang mengindikasikan 

tingkat kesulitan yang berbedaya itu knowledge, comprehension, application, 

analysis, synthesis dan evaluation. 

2. Afektif 

Pada domain afektif ini meliputi hal-hal yang berkaitan dengan emosi seperti 

perasaan, nilai, apresiasi, antusiasme, motivasi dan sikap. Pada domain afektif ini 

terdapat lima kategori yang mengindikasikan tingkat kesulitan yang berbeda yaitu 

menerima fenomena, memberikan  respon terhadap fenomena, memberikan nilai, 

mengorganisasi dan menginternalisasi nilai. 

3. Psikomotor 

Pada domain psikomotor ini meliputi hal-hal yang berkaitan dengan pergerakan fisik, 
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koordinasi dan penggunaan area motorik. Perkembangan domain ini memerlukan 

praktek dan diukur berdasarkan beberapa hal seperti kecepatan, jarak, prosedur atau 

teknik. Pada domain psikomotor ini terdapat tujuh kategori yang mengindikasikan 

tingkat kesulitan yang berbeda yaitu persepsi, persiapan, imitasi, manipulasi, presisi, 

artikulasi dan naturalisasi. 

Menurut Noe (2010), belajar didefinisikan sebagai suatu perubahan yang 

relatif permanen  pada kemampuan manusia yang bukan merupakan hasil dari proses 

perkembangan. Ada beberapa tipe hasil pembelajaran yaitu: 

1. verbal information: menyatakan, menceritakan  dan mendeskripsikan informasi 

yang sudah tersimpan sebelumnya. Termasuk didalamnya pengetahuan khusus 

yang dibutuhkan karyawan dalam melakukan pekerjaan tertentu. 

2. intelectual skills: mengaplikasikan konsep general dan aturan untuk 

menyelesaikan masalah dan menggeneralisasi produk dasar. Dalam hal ini 

termasuk ke dalam aturan dan konsep. 

3. motor skills: mengeksekusi hal yang bersifat fisik dengan kepentingan dan waktu 

tertentu. 

4. attitudes: memilih tindakan personal pada kondisi tertentu. Merupakan kombinasi 

dari kepercayaan dan perasaaan yang mengarahkan seseorang untuk bertingkah 

laku dengan cara tertentu. Attitudes termasuk didalamnya cognitive components 

(beliefs), an affective components (feeling), dan intentional component (cara 

seseorang cenderung untuk berperilaku pada suatu subjek) 

5. cognitive strategies: mengatur proses berpikir dan pembelajarn secara individu. 

Terka it dengan keputusan dari siswa atau peserta belajar dalam memberikan 

perhatian pada informasi tertentu, cara mengingat, dan cara menyelesaikan 

masalah 

 

2.6. Program Intervensi: Appreciative Inquiry for Adaptive Change 

2.6.1. Appreciative Inquiry 

Menurut McShane (2006), para agen perubahan dan konsultan umumnya 

menggunakan pendekatan yang beragam dalam proses perubahan. Salah satu 
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pendekatan ini ialah Appreciative Inquiry (AI). AI merupakan metode yang mencoba 

mendobrak cara-cara pemecahan masalah dengan menekankan pada hal-hal seputar 

“the positive” dan “the posible”. 

Metode ini digunakan untuk menyepakati pengertian perubahan dan 

menetapkan langkah-langkah perubahan dengan memanfaatkan kekuatan dan 

pengalaman keberhasilan sebelumnya. Pendekatan ini bersifat personal sekaligus 

memiliki unsur sosial, oleh karena itu sangat sesuai untuk diterapkan pada kasus 

dalam penelitian ini.  

Appreciative Inquiry merupakan sebuah pendekatan sosial konstruksionis 

terhadap perubahan dan pengembangan organisasi (der Haar dan Hosking, 

2004).Appreciative Inquiry dapat disebut sebagai suatu metode riset aksi (action 

research) dan sekaligus teori tentang bagaimana realitas organisasi terbentuk dan 

berkembang (Thatchenkery, 1999). Sebuah metode yang mentransformasikan 

kapasitas sistem manusia untuk perubahan yang positif dengan memfokuskan pada 

pengalaman positif dan masa depan yang penuh dengan harapan (Cooperrider dan 

Srivastva, 1987; Cooperrider dkk., 2000; Fry dkk, 2002; Ludema dkk, 2000, dalam 

Gergen dkk., 2004). 

Appreciative berasal dari kata dasar appreciate yang berarti menghargai, suatu 

tindakan memahami sesuatu yang terbaik dalam individu atau dunia disekitarnya, 

memberi dukungan terhadap kelebihan, kesuksesan dan potensi di masa lalu maupun 

masa kini. Sementara, inquiry berasal dari kata dasar inquire, yang berarti tindakan 

mengeksplorasi dan menemukan; mengajukan pertanyaan untuk memperluas 

pandangan terhadap kemungkinan dan potensi baru (Cooperrider dan Whitney, 2001). 

Sementara, pengertian Appreciative Inquiry yang diajukan oleh pengembangnya, 

Cooperrinder (2000, dalam Watkins and Cooperrider, 2000) adalah sebagai berikut: 

…is a worldview, a paradigm of thought and understanding that holds 

organizations to be affirmative systems created by humankind as solutions to 

problems. It is a theory, a mindset, and an approach that leads to 

organizational learning and creativity’. 
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Appreciative Inquiry menjadi sangat populer dan dipraktekkan di berbagai wilayah 

dunia (Zemke, 1999 dalam der Haar dan Hosking, 2004), seperti untuk mengubah 

budaya sebuah organisasi, melakukan transformasi komunitas, menciptakan 

pembaharuan organisasi, mengarahkan proses merger dan akusisi, dan menyelesaikan 

konflik (der Haar dan Hosking, 2004, Bushe, 2005). Appreciative Inquiry digunakan 

pula untuk membentuk tim kerja (Bushe, 1998). Beberapa perusahaan yang 

menerapkan Appreciative Inquiry dalam melakukan pengembangan dan perubahan 

organisasi diantaranya adalah Nokia, McDonald, Verizon, Hunter Duoglas, US Navy, 

Cap Gemini Ersnt & Young, dan British Pretoleum. 

Berbeda dengan intervensi perubahan organisasi yang lain, Appreciative 

Inquiry menolak menggunakan paradigma penyelesaian persoalan (problem solving 

approach). Cooperrider (1996, dalam Cooperrider dan Whitney, 2001) mengkritik 

pendekatan penyelesaian masalah karena bersifat menyakitkan (selalu bertanya 

kepada orang menoleh kebelakang untuk mencari penyebab di masa lalu); jarang 

menghasilkan visi baru (tidak berupaya memperluas pengetahuan mengenai kondisi 

ideal yang lebih baik tetapi lebih berupaya menghilangkan gap antara apa yang 

senyatanya dengan yang seharusnya); dan memunculkan sikap defensif (“itu bukan 

masalahku tetapi masalahmu”) dan membuat tidak percaya diri untuk melakukan 

tindakan positif. Ketika organisasi berusaha mengatasi persoalan tercipta persoalan 

lebih banyak persoalan, atau persoalan yang sama sebenarnya tidak hilang (Senge, 

1990 dalam Thatchenkery, 1999). 

Asumsi dasar Appreciative Inquiry adalah organisasi bukanlah persoalan yang 

harus diselesaikan tetapi adalah pusat kapasitas hubungan yang tak terbatas, hidup 

dengan imajinasi tak terhingga, terbuka, tak tentu dan pada dasarnya merupakan 

sebuah misteri (Cooperrinder dan Barrett, 2002 dalam Gergen dkk, 2004, 

Cooperrinder dan Srivastva, 1987 dalam Thatchenkery, 1999). Appreciative Inquiry 

menggali yang terbaik dari pengalaman individu guna menyediakan sebuah kekuatan 

untuk mengimajinasikan apa yang mungkin terjadi. Perbedaan antara Appreciative 

Inquiry dan pendekatan penyelesaian masalah dapat dilihat pada bagan dibawah ini: 
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2.6.2. Appreciative Inquiry for Adaptive Change 

Dalam penelitiannya, Kuntari (2006) menyimpulkan bahwa AI dalam 

berbagai penggunaannya mengacu pada “positive change core”, perubahan positif 

dan mendasar. Pendekatannya pada asumsi bahwa setiap makhluk hidup memiliki hal 

positif yang belum dimanfaatkan, yang dapat menimbulkan inspirasi. Energi dari 

pemikiran tersebut secara langsung akan memberi dampak signifikan untuk 

menggerakkan perubahan. 

             Appreciative Inquiry (AI) adalah cara menjadi sesuatu dan melihat sesuatu. 

Ini adalah pendekatan berupa worldview dan process view dalam memudahkan 

terjadinya perubahan positif dalam human systems, misalnya organisasi, kelompok,

dan komunitas. Asumsinya sederhana: Setiap orang pasti memiliki sesuatu yang

sukses – sesuatu yang benar yang bisa menjadikan hidup orang menjadi lebih efektif,

lebih positif dan sukses. AI memulainya dengan mengidentifikasi hal-hal inti yang 

positif ini dan menghubungkan dengan cara-cara yang bisa mempertinggi energy, 

mempertajam visi, dan menginspirasi tindakan untuk mengubah sesuatu menjadi 

lebih baik. 

          Pengalaman Whitney  dalam menangani GTE, sebuah perusahaan telepon di

AS, menunjukkan ada beberapa kekuatan yang berperan dalam penerapan

Appreciative Inquiry yaitu: 

1. Kekuatan pembebasan (the power of liberation) 

Appreciative Inquiry adalah suatu proses perubahan yang membebaskan energi,

antusiasme dan komitmen orang-orang pada semua level organisasi. Intervensi ini 

membebaskan orang dari rasa takut melakukan kesalahan, disalahkan ketika mereka 

mencoba melakukan sesuatu yang berbeda. Intervensi ini membebaskan dari sinisme

yang membuat kreativitas dan kemungkinan positif terkesan sebagai kebodohan. 

Eksplorasi image positif dari individu, dan bertanya kepada mereka mengenai

kehebatan yang dimiliki, meningkatkan keinginan untuk berpartisipasi dan mereka

pun memperlakukan lingkungan pekerjaan ke arah yang positif. 

2. Kekuatan pertanyaan positif 

Sebagian besar metode perubahan organisasi diawali dengan mendiskusikan “apa
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yang mengalami kegagalan dan mengapa”. Appreciative Inquiry mengatasi 

perdebatan tersebut dengan pertanyaan positif yang membuat orang menjadi ingin

tahu daripada mendebat, mendengarkan daripada menuntut dan menjadi pencipta

bersama (co-creators) daripada menegasikan suatu ide. 

3. Kekuatan perubahan yang berpusat pada wacana (the power of discourse centered 

change) 

Appreciative Inquiry memfokuskan pada cerita dan wacana dengan menarasikan

proses organisasi. Cara orang berhubungan dan berbicara sata sama lain menjadi lebih

penting daripada sifat kepribadian (trait) orang-orang yang terlibat. Salah satu 

keuntungan besar dari pendekatan ini adalah kapasitas mengtransformasikan wacana

cynical (skeptis, pesimis, sarkastik) menjadi wacana kemungkinan dan membangun

moral positif antar individu. Individu menjadi memahami posisi satu sama lain dan

memahami konstribusinya terhadap organisasi. 

4. Kekuatan fokus terhadap organisasi 

Ketika individu diajak berpartipasi dalam suatu usaha untuk mengubah perilaku

mereka (yang spesifik) maka mereka akan bersikap ambivalen dan tidak yakin. Tetapi 

ketika mereka diajak untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi maka mereka

akan merasa antusias dan bangga. 

           Organisasi bukanlah penjumlahan dari keseluruhan perilaku manusia.

Organisasi adalah konsep, image, idealisasi dan keyakinan yang terkandung dalam

cerita orang-orang tentang diri mereka sendiri dan satu sama lain. Mengajak orang

mengubah perilaku seringkali menimbulkan resistensi. Tetapi melibatkan orang-orang 

dalam penciptaan bersama masa depan organisasi maka mereka cenderung 

menumbuhkan semangat berkerja sama dan memberikan konstribusi. 

           Langkah dasar Appreciative Inquiry adalah siklus 5-D yaitu Definition, 

Discovery, Dream, Design dan Destiny (Cooperrider dan Whitney, 2001 dan der Haar 

dan Hosking, 2004). 

Kelima langkah tersebut lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar dibawah ini: 
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Gambar 2.  

Siklus 5D dalam Appreciative Inquiry 

 
 

1. Definition. Langkah awal Appreciative Inquiry adalah memilih sebuah topik yang 

akan dieksplorasi (affirmative topic choice). Topik ini menjadi arah perubahan 

sekaligus kenyataan akhir yang akan terwujud. 

2. Discovery. Tujuan utamanya adalah mengungkap dan mengapresiasikan sesuatu

yang memberi kehidupan dan energi kepada orang, pekerjaan dan organisasinya.

Fokus tahapan ini adalah pada cerita positif yang merefleksikan pengalaman

puncak baik pada level individu maupun level organisasi. Pada tahap ini, peserta

berbagi cerita positif, mendiskusikan kondisi positif organisasi dan mengkaji 

aspek dalan sejarah mereka yang paling berharga dan ingin dikembangkan di

masa depan. 

3. Dream. Tujuannya adalah bermimpi (dream) atau berimajinasi (envision) 

bagaimana idealnya organisasi di masa depan. Informasi pada tahap sebelumnya 

dijadikan pijakan untuk berspekulasi mengenai kemungkinan masa depan
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organisasi. 

4. Design. Tujuannya adalah menciptakan atau mendesain struktur organisasi,

proses dan hubungan yang mendukung mimpi yang telah diartikulasikan pada

tahap sebelumnya. Aktivitas utamanya adalah menciptakan proposisi yang

provokatif (provocative propositions) secara kolaboratif. Proposisi yang 

provokatif dapat dipandang sebagai mimpi yang realistis yang memberdayakan

sebuah organisasi mencapai sesuatu yang lebih baik. 

5. Destiny. Tujuannya adalah menguatkan kapasitas dukungan terhadap keseluruhan

organisasi untuk membangun harapan, dan menciptakan proses belajar,

menyesuaikan dan berimprovisasi. Tahapan ini memberdayakan setiap anggota

untuk melakukan tindakan-tindakan yang dapat dilakukan untuk mencapai mimpi 

atau visi masa depan organisasi. 

            Penerapan Appreciative Inquiry membutuhkan kompetensi organisasi yang 

mendukung upaya intervensi yang dilakukan. Kompetensi organisasi ini dibangun di

awal proses intervensi karena dibutuhkan untuk membuka pandangan terhadap

Appreciative Inquiry. Karena berkaitan dengan keseluruhan organisasi maka

pembentukan kompetensi ini dibutuhkan komitmen total manajemen dan pemilik

perusahaan. Mengacu pada Barret, (dalam Burke, 2001) kompetensi organisasi 

tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Affirmative Competence. Organisasi berpijak pada kapasitas manusia dalam

mengapresiasikan kemungkinan positif dengan memfokuskan pada kekuatan saat

ini dan masa lalu, kesuksesan, dan potensi. 

2. Expansive Competence. Organisasi menantang kebiasaan dan praktek

konvensional, mendorong (provoking) anggota untuk bereksperimen,

memberikan jaminan secara luas bagi mereka bekerja dengan arah baru, dan

mengarahkan pada seperangkat nilai dan idealisasi yang menginspirasi mereka 

untuk berupaya secara bergairah. 

3. Generative Competence. Organisasi membentuk sistem integratif yang

memungkinkan anggota organisasi mengetahui konsekuensi tindakan mereka,

mengetahui bahwa mereka memberi konstribusi yang bermakna, dan merasakan 
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kemajuan yang diraih 

4. Collaborative Competence. Organisasi memfasilitasi forum pertemuan sehingga

para anggota dapat saling berhubungan dalam dialog yang berkelanjutan dan

memahami keragaman cara pandang. 

           Selanjutnya Menurut Heifetz (1994) dalam bukunya Leadership Without Easy 

Answers, Kesalahan terbesar dan paling sering yang dilakukan para pemimpin adalah

menggunakan solusi teknis untuk memecahkan perubahan adaptif. 

Perubahan teknis, adalah perubahan yang bisa dicapai dengan mempelajari himpunan 

keterampilan yang bisa dibakukan.   

               Di sisi lain, perubahan adaptif adalah perubahan yang hanya dapat dicapai

dengan melakukan transformasi pola pikir. Transformasi ini akan membentuk pola

pikir baru yang sanggup melihat persoalan lama dari titik yang lebih tinggi, sehingga

persoalan yang sebelumnya "menguasai" kita bisa dibalik menjadi kita "kuasai". Pada 

teknis pelaksanaanya, pelatihan appreciative inquiry untuk mempersiapkan kesiapan

dalam menghadapi perubahan organisasi dapat diperkaya dengan materi yang

berkaitan dengan peningkatan kualitas psikologis pesertanya. Mengingat konsep AI

sangat humanis, maka beberapa konsep seperti emosional dan spiritual sangat tepat

untuk memperkaya pelatihan ini. 

             Penelitian Lee (2005) menunjukkan hasil adanya hubungan yang positif

antara spiritualitas, kecerdasan emosional dengan pemberdayaan psikologis

seseorang. Oleh sebab itu, intervensi dengan metode Appreciative Inquiry

dikombinasikan dengan metode lain yang melakukan intervensi pada aspek spiritual 

dan emosional seseorang.  

 

2.7. Dinamika antara Pemberdayaan Psikologis, Persepsi Pegawai terhadap 

Kepemimpinan Atasan dan Kesiapan untuk Berubah di Organisasi A 

Perubahan yang terjadi di Organisasi A merupakan perubahan radikal karena 

dilakukan dalam waktu yang cukup singkat serta menyeluruh. Menurut Kasali (2005) 

Perubahan radikal cenderung mengubah referensi, arah dan kebijakan organisasi, 

bahkan bergerak di luar kurva lama. Biasanya perubahan ini mentransformasi seluruh 
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bagian institusi. Perubahan ini melahirkan terobosan-terobosan berupa struktur yang 

benar-benar baru dengan proses bisnis berbeda dan teknologi, kebiasan-kebiasaan 

serta produk yang sama sekali baru. Selain itu, perubahan tersebut juga termasuk ke 

dalam tipe corporate transformation, yaitu perubahan yang meliputi organisasi secara 

menyeluruh (Rafferty dan Simons, 2006). 

Berdasarkan hasil penelitian, sejalan dengan penelitian sebelumnya bahwa 

Kesiapan untuk perubahan yang terbaik diprediksi dengan menggabungkan model 

organisasi (Armenakis et al., 1993) dan individu (Prochaska et al, 1994., 1997). Hal 

ini juga  konsisten dengan penelitian yang menunjukkan bahwa pekerjaan aktif 

mendorong pemberdayaan pribadi, meningkatkan kinerja, meningkatkan inisiatif dan 

berkontribusi terhadap inovasi organisasi (Conger & Kasungo, 1988;, Spreitzer 1995; 

Theorell & Karasek, 1996 dalam Cunningham, 2002), hal inilah yang mendorong 

tingkat kesiapan yang lebih tinggi pada karyawan. 

Pemberdayaan pegawai adalah bagian mendasar dari resep ditawarkan untuk 

meningkatkan kinerja bisnis (Davison & Martinsons, 2002), hal ini juga yang 

ditemukan pada penelitian ini, bahwa peran pemberdayaan psikologis di luar 

pendekatan perubahan secara formal.  

Di sisi lain, kesuksesan perubahan organisasi sangat ditentukan oleh peran 

pemimpinnya, sebagaimana pendapat Abrahamson (2000) bahwa pemimpin akan 

sangat menentukan sukses atau tidaknya perubahan yang dilakukan. Terutama pada 

perubahan radikal,  peran pemimpin menjadi sangat vital sebagai kekuatan 

pendorong, pengarah dan pengontrol pelaksanaan perubahan. Tanpa adanya kekuatan 

dari pemimpin, maka perubahan besar yang melibatkan semua komponen organisasi 

akan sangat sulit dilakukan. Pemimpin akan menetapkan visi, arah dan strategi pada 

implementasi perubahan. Pada saat dilakukan perubahan, akan banyak tantangan yang 

muncul terutama resistensi pegawai. Apalagi ketika perubahan dilakukan secara 

radikal, maka resistensi menjadi salah satu permasalahan dari berbagai tantangan lain 

yang akan muncul.  

Pada penelitian yang lain Kouzes dan Posner (2004) menemukan bahwa peran 

pemimpin akan sangat ditentukan oleh persepsi orang yang dipimpinnya. Pemimpin 
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didefinisikan oleh pengikut/orang yang dipimpinnya. Hubungan baik berupa 

kepercayaan yang terjalin diantara mereka adalah sumber kekuatan yang terbesar 

yang secara luar biasa dapat mempengaruhi perubahan di sebuah organisasi.  

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan 

psikologis dan persepsi pegawai terhadap kesiapan untuk berubah saling terkait, 

terutama pada perubahan besar seperti yang terjadi pada Organisasi A. Beranjak dari 

hal inilah, pada penelitian ini ingin dilihat apakah terdapat hubungan yang signifikan 

antara pemberdayaan psikologis dan persepsi pegawai terhadap kepemimpinan atasan 

dengan kesiapan untuk berubah di Organisasi A. Selanjutnya peneliti ingin 

mengetahui lebih jauh, manakah yang lebih berpengaruh, terhadap kesiapan untuk 

berubah. Setelah itu, akan dirancang intervensi yang sesuai untuk meningkatkan 

kesiapan untuk berubah sehingga proses perubahan dapat berjalan dengan lebih 

efektif. Hal ini sejalan dengan pendapat Madsen, dkk (2005) yang menyatakan bahwa 

intervensi spesifik kesiapan untuk berubah dapat direncanakan dan dilaksanakan 

dengan efektif apabila sebelumnya telah ditemukan dan dianalisa faktor-faktor yang 

berpengaruh terhadap kesiapan individu untuk berubah. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 
  

3.1. Tipe dan Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode ilmiah non eksperimental yang bertujuan 

untuk menemukan pengaruh dan interaksi antara variabel-variabel sosiologis, 

psikologis, dan pendidikan dalam struktur sosial yang nyata (Kerlinger, 

1998).Meskipun metode ini memiliki kelemahan-kelemahan, tetapi metode ini juga 

memiliki kelebihan-kelebihan dibandingkan dengan metode penelitian ekperimental. 

Kelemahan-kelemahan dari metode ini menurut Kerlinger (1998) adalah: 

1. Pernyataan hubungan antara variabel lebih lemah dibanding eksperimental 

research. 

2. Situasi lapangan hampir selalu memiliki variabel-variabel dan varians yang 

berlimpah sehingga lebih sulit untuk dikontrol 

3. Pengukuran variabel-variabel lapangan yang kurang akurat karena kompleksnya 

situasi nyata 

4. Membutuhkan biaya dan waktu yang cukup besar 

Adapun  kelebihan-kelebihan yang dimiliki oleh metode ini adalah dalam hal 

situasinya sangat realistik, memiliki kekuatan variabel, berorientasi pada teori dan 

memiliki kekuatan neuristik. Variasi dari banyak variabel dalam situasi nyata dapat 

memberi dampak yang kuat dibandingkan dengan eksperimen laboratorium. Desain 

ini juga kaya akan penemuan-penemuan potensial (Kerlinger, 1998).Dengan 

demikian, hubungan yang ada antara variabel disebabkan karena adanya variasi pada 

variabel-variabel tersebut dan bukan karena adanya intervensi dari peneliti. 

Jenis Penelitian ini adalah penelitian korelasi dimana akan menggali 

fenomeno hubungan antara pemberdayaan psikologis, persepsi terhadap 

kepemimpinan atasan dan kesiapan untuk berubah. Desain penelitian yang akan 

digunakan adalah The before-and-after study design (Kumar, 2005). Kumar 

menjelaskan lebih lanjut bahwa desain yang juga dikenal dengan namapre-test/post-

test design ini dapat mengukur perubahan yang terjadi pada situasi, fenomena, isu, 
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masalah dan sikap. Perubahan tersebut diukur dengan membandingkan skor yang 

didapat tiap variabel penelitian sebelum dan sesudah intervensi. Pada penelitian ini, 

intervensi berupa workshop appreciative inquiry for adaptive changeakan diukur 

efektivitasnya terhadap peningkatan variabel kesiapan untuk berubah pada organisasi 

A.  

Beberapa kekurangan desain penelitian ini menurut Kumar (2005) adalah: 

1. Pengumpulan data harus dilakukan dua kali, ini berarti harus dilakukan kontak 

berulang dengan populasi penelitian. Oleh karena itu, akan lebih sulit dan lebih 

mahal untuk diimplementasi. Membutuhkan waktu yang lebih banyak untuk 

menyelesaikannya. 

2. Sangat dimungkinkan karena waktu yang cukup lama, beberapa subyek pada 

pengambilan data pertama akan mengundurkan diri atau tidak dapat mengikuti 

pengukuran yang kedua dengan berbagai alasan. 

3. Pengukuran secara total, dapat menimbulkan ketidakpastian apakah variabel 

independen atau variabel extraneous yang berpengaruh. 

4. Efek maturasi 

5. Efek Reaktif 

6. Efek Regresi 

Dan karena terdapat kemungkinan grup yang digunakan pada saat pre-test dan 

post-test berbeda, disebabkan karena perbedaan partisipan, maka berdasarkan 

partisipannya, desain penelitian yang digunakan adalah Between-subjects 

nonexperimental design dengan nonequivalent group design. Menurut Gravetter dan 

Forzano (2009), desain ini menggunakan partisipan yang berbeda pada tiap grup 

untuk diperbandingkan. A posttest-only nonequivalent control group design adalah 

salah satu contoh dalam penelitian terapan. Desain ini membandingkan dua grup yang 

partisipannya tidak ekuivalen. Satu grup diukur setelah dilakukan intervensi, 

sedangkan grup yang lain diukur tanpa intervensi. 

 

 

 

Pengaruh peningakatan..., Arini Fadhila, FPsi UI, 2012.



49 
 

                    49  Universitas Indonesia 
 

3.2. Definisi Operasional dan Variabel Penelitian 

3.2.1.Variabel Dependen: Kesiapan untuk Berubah (Readiness for Change) 

Menurut Hanpachern (1997) konsep tentang kesiapan untuk berubah berusaha 

untuk menjelaskan tentang kondisi-kondisi penting yang harus ada sebelum seseorang 

dapat berhasil dalam menghadapi perubahan.Lebih lanjut Hanpachern menjelaskan 

tentang resistensi terhadap perubahan. Pada fase awal, biasanya akan terjadi 

resistensi, setelah berjalan, maka orang akan lebih terbuka terhadap perubahan dan 

mulai mencari kesempatan untuk dapat berkembang seiring perubahan tersebut. 

Ketika seseorang sudah semakin sadar dan memahami arti perubahan tersebut, makan 

resistensi akanhilang dan akan terjadi komitmen terhadap perubahan tersebut. 

Hanpachern (dalam Ciliana, 2008) juga menemukan adanya hubungan antara 

kesiapan untuk berubah dengan hubungan sosial dalam tempat kerja, budaya 

organisasi dan hubungan manajemen-kepemimpinan. 

Penelitian ini akan menggunakan skala Readiness for Change dari 

Hanpachern (1997). Dimensi Kesiapan untuk Berubah menurut Hanpachern terdiri 

dari promoting change, participating change dan resisting change. 

Alat ukur adalah skala Readiness for Change yang dibuat oleh Hanpachern 

dan diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia. Skor yang didapat dari akumulasi tiap 

dimensi tersebut dapat dijumlah menjadi satu untuk melihat tingkat total keseluruhan 

kesiapan individu untuk berubah. Semakin tinggi skor total yang didapatkan oleh 

individu dapat dikatakan bahwa individu siap untuk melakukan perubahan dan 

sebaliknya, semakin rendah skor total yang didapatkan oleh individu dapat dikatakan 

bahwa individu cenderung tidak siap untuk melakukan perubahan. 

 

3.2.2. Variabel Independen 1 : Pemberdayaan Psikologis (Psychological 

Empowerment) 

Dimensi konseptual Pemberdayaan Psikologis adalah motivasi intrinsik yang 

ditanamkan pada empat dimensi kesadaran (cognition) seorang individu (karyawan) 

terhadap orientasi peran kerjanya, yang meliputi keberartian (meaning), keyakinan 

diri (self efficacy), penentuan sendiri (self determination), dan dampak (impact).Ada 
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empat elemen pemberdayaan yang meningkatkan motivasi intrinsik dalam bekerja, 

yaitu keberadaan kesempatan untuk memilih, pengakuan kompetensi, kebermaknaan 

dan kemajuan dalam bekerja (Velthouse, 1999). 

Pemberdayaan Psikologis diukur dengan Psychological Empowerment Scale 

(PEC) yang dikembangkan oleh Thomas dan Velthouse (1990) dan telah diadopsi 

oleh Spreitzer (1996). Dimensi dalam PEC adalah sebagai berikut: 

 

3.2.3. Variabel Independen 2: Persepsi terhadap Kepemimpinan Atasan 

Persepsi terhadap Kepemimpinan Atasan diukur dengan menggunakan 

Leadership Practices Inventory (LPI).Leadership Practices Inventory (LPI) oleh 

James M. Kouzes dan Barry Z. Posner adalah salah satu alat ukur yang telah banyak 

digunakan untuk mengukur perilaku para pemimpin. Alat ini telah digunakan pada 

berbagai macam industri di banyak negara dengan hasil yang konsisten (Lummus, 

2010). Defini operasional variabel ini adalah skor dimensi kepemimpinan dalam LPI 

scale yaitu challenging the process, inspiring a shared vision, enabling others to act, 

modeling the way, dan encouraging the heart yang diperoleh dari jawaban responden 

pada kuesioner. 

 

3.3. Hipotesis Penelitian 

 Adapun hipotesis penelitian yang akan diuji adalah sebagai berikut : 

1. Ha1: Terdapat korelasi antara pemberdayaan psikologis dan persepsi terhadap 

kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah pada pegawai di 

organisasi A 

H01 : Tidak terdapat korelasi antara pemberdayaan psikologis dan persepsi 

terhadap kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah pada pegawai di 

organisasi A 

2. Ha2 : Terdapat pengaruh pemberdayaan psikologis dan persepsi terhadap 

kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah pada pegawai di 

organisasi A 
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H02 : Tidak terdapat pengaruh pemberdayaan psikologis dan persepsi terhadap 

kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah pada pegawai di 

organisasi A 

3. Ha3 : Terdapat perbedaan kesiapan untuk berubah pada pegawai di organisasi A 

sebelum dan sesudah pelaksanaan intervensi. 

H03 : Tidak terdapat perbedaan kesiapan untuk berubah pada pegawai di 

organisasi A sebelum dan sesudah pelaksanaan intervensi 

 

3.4. Populasi dan Sampel penelitian 

Populasi penelitian ini adalah pegawai Organisasi A. Untuk menentukan 

besarnya sampel yang akan diambil untuk mendapatkan data representatif, maka 

menurut Singarimbun dan Effendi (1989), ada empat faktor yang harus 

dipertimbangkan dalam menentukan besarnyasampel dalam suatu penelitian yaitu : 

1. Derajat keseragaman (degree of homogenity) dari populasi. 

Semakin seragam suatu populasi itu semakin kecil sampel yang diambil.Apabila 

populasi itu seragam sempurna (completely heterogeneous), maka hanya 

pencacahan lengkap saja yang dapat memberikan gambaran representatif. 

2. Presisi yang dikehendaki dari penelitian. Semakin tinggi tingkat presisi yang 

diinginkan, semakin besar jumlah sampel yang harus diambil. Jadi jumlah sampel 

yang besar cenderung memberikan penduga yang lebih mendekati nilai 

sesungguhnya. Pada sensus yang lengkap, presisi ini menjadi mutlak karena nilai 

taksiran sama dengan nilai parameternya. Atau dengan kata lain dapat pula 

dinyatakan bahwa antara besarnya sampel yang diambil dengan besarnya 

kesalahan (error) terdapat hubungan yang negatif. Semakin besar sampel yang 

diambil, semakin kecil kesalahan (penyimpangan terhadap nilai populasi) yang 

diperoleh. 

3. Rencana analisa. Adakalanya besarnya sampel sudah mencukupi sesuai dengan 

presisi yang dikehendaki, tetapi kalau dikaitkan dengan kebutuhan analisa, maka 

jumlah sampel tersebut kurang mencukupi, misalnya untuk perhitungan statistik 

yang rumit, 
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4. Tenaga, biaya dan waktu. Jika menginginkan presisi yang tinggi, maka jumlah 

sampel harus besar. Apabila tenaga, dana dan waktu terbatas sehigga tidak dapat 

mengambil sampel yang besar, maka ini berarti presisinya akan menurun. 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan penarikan sampel 

dari populasi, menurut Parel (Suparmoko, 1984:24) disebutkan bahwa : 

”Jika sama sekali tidak diketahui besarnya variance dari populasi dan atau bila 

besarnya populasi dibawah 100, maka cara terbaik untuk penarikan sampel adalah 

dengan menentukan prosentasi tertentu misalnya :10%-15% atau 50% dari populasi. 

Beberapa hal yang dapat dipakai sebagai petunjuk untuk menentukan besarnya 

persentasi terhadap populasi adalah : 

a. Bila populasi N besar, persentasi yang kecil saja sudah dapat memenuhi syarat 

b. Besarnya sampel hendaknya jangan kurang dari 30 

c. Sampel seyogyanya sebesar mungkin selama dana dan waktu masih dapat 

menjangkau. 

Menurut Roscoe (dalam Sugiyono, 2011), saran ukuran sampel adalah sebagai 

berikut: 

1. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 – 500 

2. Bila sampel dibagi dalam kategori (mis.pria-wanita; PNS-Swasta (dsb) maka 

jumlah anggota sampel setiap kategori minimal 30) 

3. Bila dalam penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate (mis.korelasi, 

regresi ganda) maka jumlah anggota sampel minimal 10 kali dari jumlah variabel 

yang diteliti. Mis. Variabel penelitiannya ada 5 (independen+dependen) maka 

jumlah anggota sampel =10 X 5 = 50  

4. Untuk penelitian eksperimen yang sederhana yang menggunakan kelompok 

eksperimen dan kelompok kontrol, maka jumlah anggota sampel masing-masing 

antara 10 -20. 

Berkaitan dengan hal-hal tersebut diatas, maka untuk memperoleh presisi 

yang tinggi dalam penelitian ini sampel yang diambil sebagai responden adalah 

sekitar 65 karyawan atau sekitar 10% dari total populasi pegawai di Organisasi A 

yang berjumlah 650 pegawai. 
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3.5. Instrumen Penelitian 

Uji instrumen dilakukan dengan cara menguji validitas dan realibitas. 

Validitas berkaitan dengan apakah kita mengukur apa yang seharusnya diukur, 

sedangkan Realibitas berkaitan berkaitan dengan konsistensi, akurasi, prediktibilitas 

suatu alat ukur (Hermawan, 2003:42).Uji reliabilitas adalah istilah yang digunakan 

untuk menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran relatif konsisten apabila 

pengukuran diulang dua kali atau lebih. Reliabilitas data pada penelitian ini diuji 

dengan menggunakan Inter – item Consistency Reliability  yang melihat Cronbach’s 

coefficient alpha sebagai koefisien dari reliabilitas. Cronbach’s alpha adalah 

koefisien reliabilitas yang menunjukkan bagaimana bagian-bagian dari suatu set 

berkorelasi secara positif satu sama lainnya (Sekaran, 2003:307).  

Oleh karena alat ukur yang digunakan adalah adaptasi dari peneliti lain 

sehingga tidak dilakukan uji coba alat ukur tetapi langsung diberikan pada subyek 

penelitian yang sebenarnya. 

 

3.6. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur 

Instrumen pengukuran yang baik adalah instrumen yang valid dan relaibel. 

Validitas berkaitan dengan ketepatan, sedangkan reliabilitas berkaitan dengan 

konsistensi. Untuk mendapatkan skala pengukuran yang baik tersebut, pada penelitian 

ini akan dihitung koefisien reliabilitas dan validitas ketiga alat ukur yang digunakan. 

Skala menyediakan 6 alternatif jawaban, maka teknik yang tepat untuk 

menguji reliabilitas alat ukur berdasarkan konsistensi internal dari alat ukur tersebut 

adalah dengan teknik Alpa Cronbach. Pada penelitian ini, pengujian validitas 

dilakukan melalui pengujian construct validity, dengan pertimbangan bahwa 

pengujian ini dilakukan untuk melihat hubungan antara hasil pengukuran suatu alat 

ukur dengan konsep teoritiknya. Cara yang tepat untuk melakukan analisa butir tes 

yaitu dengan melakukan perhitungan korelasi antar buitr tes yaitu dengan melakukan 

perhitungan korelasi antar butir tes dengan skor total (Pedhazur & Schmeklin, 1991). 

Teknik yang digunakan adalah teknik korelasi Rank Spearman. Kriteria yag 
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digunakan untuk menentukan valid  atau tidaknya suatu alat ukur adalah kriteria dari 

Kaplan (1993) yang menyatakan bahwa koefisien validitas 0.3-0.4 tergolong tinggi. 

Proses perhitungan dilakukan dengan menggunakan program SPSS 18.0 

(Statistical Pakage for Social  Sciences). 

 

3.7. Teknik pengolahan Data 

Untuk mengetahui hubungan antara ketiga variabel penelitian, digunakan 

rumusan korelasi bivariate Pearson Correlation Coefficients dengan menggunakan 

SPSS for Windows, release 18. Perhitungan ini dilakukan dengan mengkorelasikan 

total dari setiap bagian yang bersangkutan. Perhitungan dengan menggunakan 

pearson aka menghasilkan jawaban untuk hipotesa-hipotesa dalam penelitian ini. 

Setelah hipotesa terjawab, akan dilakukan analisa tambahan menggunakan 

multiple regression methode guna mengetahui sumbangan independent variable 

untuk dependent variable dan mengetahui variabel independent mana yang 

memberikan sumbangan terbesar. 

 

3.8 Prosedur Pengumpulan Data 

3.8.1 Tahap Persiapan 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer.Data 

dikumpulkan dan diperoleh melalui menyebar kuesioner secara langsung kepada 

responden yang merupakan karyawan Organisasi A. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah nonprobability 

Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi  

peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel. Non-probability sampling merupakan suatu prosedur penarikan 

sampel yang bersifat subjektif. 

Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik accidental 

sampling yaitu penarikan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja anggota 

populasi yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai 

sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber data. 
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Kuesioner yang digunakan adalah kuesioner tertutup dimana alternatif 

jawaban sudah disediakan. Jawaban yang diberikan dalam bentuk skala interval 

dengan six points of Likert scale, dimana 1: sangat tidak setuju, dan 6: Sangat Setuju. 

Penggunaan nilai tengah dalam penelitian ini tidak digunakan dengan tujuan untuk 

menghindari bias atas jawaban responden. 

 

3.8.2. Tahap Pelaksanaan 

1. Mengurus masalah administrasi perihal pelaksanaan pengambilan data penelitian. 

2. Setelah mendapatkan ijin dari organisasi A, peneliti mengadakan pendekatan 

kepada calon responden. 

3. Responden diberi angket untuk diisi, peneliti menerima pertanyaan dari 

responden apabila ada hal-hal yang kurang jelas. 

4. Kepada responden diingatkan bahwa semua pertanyaan yang ada harus diisi dan 

bila sudah selesai dikembalikan kepada peneliti. 

 

3.10. Etika Penelitian 

Dalam melakukan penelitian, peneliti memperhatikan masalah etika penelitian, yang 

meliputi: 

1. Informed Consent (informasi untuk responden) 

Sebelum melakukan tindakan, responden diberitahu maksud, tujuan, manfaat dan 

dampak dari tindakan, dan dijelaskan bahwa keikutsertaan di dalam penelitian ini 

sifatnya sukarela serta tidak akan berdampak terhadap pekerjaan mereka. 

2. Anonimity 

Kerahasiaan responden penelitian dijaga oleh peneliti dan hanya digunakan 

semata-mata untuk kepentingan penelitian 

3. Confidentiality 

Untuk mejaga kerahasiaan, peneliti tidak mencantumkan nama responden, tapi 

hanya diberi kode, kerahasiaan informasi responden dijamin peneliti, hanya 

kelompok data-data tertentu yang akan dilaporkan sebagai hasil penelitian. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
  Bab ini berisi hasil dan pembahasannya yang merupakan penjelasan tentang 

gambaran umum responden penelitian, hasil utama penelitian, dan hasil-hasil 

tambahan dari penelitian. Di bagian akhir bab ini juga dijelaskan mengenai teknis 

pelaksanaan intervensi.  

 

4.1. Hasil Analisis Data Penelitian 

  Responden yang terlibat dalam penelitian ini berjumlah 64 orang.Jumlah 

kuesioner yang disebar berjumlah 100 orang untuk semua pegawai level staff.  Pada 

sub bab berikut dijelaskan secara terperinci mengenai gambaran responden 

berdasarkan usia, jenis kelamin, masa kerja, jabatan dan unit kerja, serta hasil analisis 

data terhadap 64 responden untuk mengetahui variabel independen mana  mana yang 

lebih terhadap variabel dependen, sehingga dapat dilakukan intervensi yang sesuai. 

 

4.1.1. Gambaran Usia Responden  

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran usia responden 

sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.1 

Gambaran Usia Responden 

Usia Frekuensi Persentasi  

kurang dari 30 tahun 18 28,1% 

31-40 tahun 18 28,1% 

41-50 tahun 18 28,1% 

Diatas 50 tahun 10 15,6% 

Total 64 100% 
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Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 64 orang responden dimana 

Dari 65 subjek penelitian, 27,7% atau sebesar 18 orang berusia kurang dari 30 tahun, 

29,2% (19 orang) berusia 31-40 tahun, 27,7% (18 orang) berusia 41-50 tahun, 15,4% 

(10 orang) berusia lebih dari 50 tahun.   

  Berdasarkan  tabel diatas, dapat dilihat gambaran jumlah usia yang paling 

banyak berkisar pada rentang usia 31-50 tahun yaitu 29,2%  yaitu usia produktif dan 

yang paling sedikit adalah usia diatas 50 tahun atau  sebesar 15,4%. Usia 50 tahun ini 

adalah usia menjelang purna tugas atau pensiaun. 

  Selanjutnya dilakukan uji korelasi untuk mengetahui korelasi data demografis 

terhadap kesiapan untuk berubah. Dengan menggunakan metode crosstabs diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 4.2 

Hubungan antara usia dengan Kesiapan untuk berubah 

 

Usia Korelasi Signifikansi 

 

kurang dari 30 tahun -0,253 p= 0,311 

31-40 tahun -0,336 p= 0,173 
41-50 tahun 0,215 p= 0,525 

Diatas 50 tahun -0,469 p= 0,171 
 

Dari tabel diatas, terlihat nilai signifikasi untuk data semua kategori usia adalah 

>0,05, maka tidak terdapat hubungan antara perbedaan usia dengan kesiapan untuk 

berubah. 

 

4.1.2. Gambaran Jenis kelamin Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran usia responden 

sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.3 

Gambaran Jenis kelamin Responden 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentasi 
 Laki-laki 39 60,9% 

Perempuan 25 39,1% 
Total 64 100% 

 

  Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 64 orangresponden dimana 

responden terbanyak berada pada jenis kelamin laki-laki dengan persentasi 60,9%. 

Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang terlibat dalam 

penelitian ini adalah mereka yang jenis kelamin laki-laki dengan jumlah 39 orang. 

  Selanjutnya dilakukan uji korelasi untuk mengetahui korelasi data demografis 

terhadap kesiapan untuk berubah. Dengan menggunakan metode crosstabs diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 4.4 

Hubungan antara jenis kelamin dengan Kesiapan untuk berubah 

Jenis Kelamin Korelasi Signifikansi 

Laki-laki -0,221 p= 0,176 

Perempuan -0,339 p= 0,098 

   

  Dari tabel diatas, terlihat nilai signifikasi untuk data jenis kelamin laki-laki 

dan perempuan adalah >0,05 masing masing adalah 0,176 dan 0,098, maka tidak 

terdapat hubungan antara perbedaan jenis kelamin dengan kesiapan untuk berubah. 

  

4.1.3. Gambaran Masa Kerja Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran masa kerja responden 

sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.5 

Gambaran Masa Kerja Responden 

Masa kerja Frekuensi Persentasi 

< 2 tahun 7 10,9 

2-10 tahun 25 39,1 

11-20 tahun 13 20,3 

21-30 tahun 15 23,4 

 > 30 tahun 4 6,3 

 Total 64 100,0 

Dari tabel di atas, dapat dibaca untuk tingkat masa kerja, responden yang 

bekerja < 2 tahun sebanyak 7 orang dari total 65 responden atau sebesar 10,9% dari 

total seluruh responden.  Untuk responden yang bekerja selama 2-10 tahun sebanyak 

25 orang dari total 65 responden atau sebesar 39,1% dari total seluruh responden.   

Untuk responden yang bekerja selama 11-20 tahun sebanyak 13 orang dari total 65 

responden atau sebesar 20,3% dari total seluruh responden.  Untuk responden yang 

bekerja selama 21-30 tahun sebanyak 15 orang dari total 65 responden atau sebesar 

23,4% dari total seluruh responden.  Untuk responden yang bekerja selama >30 tahun 

sebanyak 4  orang dari total 65 responden atau sebesar 6,3% dari total seluruh 

responden.  

  Selanjutnya dilakukan uji korelasi untuk mengetahui korelasi data demografis 

terhadap kesiapan untuk berubah. Dengan menggunakan metode crosstabs diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Hubungan antara masa kerja dengan Kesiapan untuk berubah 

Masa kerja Korelasi Signifikansi 

< 2 tahun -0,433 p= 0,332 
2-10 tahun 0,205 p= 0,326 
11-20 tahun -0,103 p= 0,737 
21-30 tahun 0,016 p= 0,954 
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Dari tabel diatas, terlihat nilai signifikasi untuk data semua kategori masa kerja adalah 

>0,05, maka tidak terdapat hubungan antara perbedaan masa kerja dengan kesiapan 

untuk berubah. 

  

4.1.4. Gambaran Jabatan Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran jabatan responden 

ditugaskan sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.7 

Gambaran Jabatan Responden 

Jabatan Frekuensi Persentasi  

 jabatan fungsional 22 34,4% 
non jabatan fungsional 42 65,6% 

Total 64 100,0% 
 

Untuk tingkat jabatan, penulis hanya membagi menjadi 2 kategori yaitu 

jabatan fungsional dan non jabatan fungsional. Sebanyak 22 orang dari total 64 

responden atau sebesar 34,4 % dari total seluruh responden adalah pemangku jabatan 

fungsional. Sementara itu, responden dengan jabatan non fungsional sebanyak 42 

orang dari total 64 responden atau sebesar 65,6 % dari total seluruh responden. 

  Selanjutnya dilakukan uji korelasi untuk mengetahui korelasi data demografis 

terhadap kesiapan untuk berubah. Dengan menggunakan metode crosstabs diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hubungan antara jabatan dengan Kesiapan untuk berubah 

Jabatan Korelasi Signifikansi 

jabatan fungsional -0,362 p= 0,098 
non jabatan fungsional -0,032 p= 0,839 

 

Dari tabel diatas, terlihat nilai signifikasi untuk data semua kategori jabatan adalah 

>0,05, maka tidak terdapat hubungan antara perbedaan jabatan dengan kesiapan untuk 

berubah. 

Pengaruh peningakatan..., Arini Fadhila, FPsi UI, 2012.



61 
 

                    61  Universitas Indonesia 
 

4.1.5. Analisa Deskriptif Tiap Variabel 

Narasi dalam deskripsi statistik variabel penelitian dimaksudkan hanya untuk 

mendeskripsikan data dalam suatu variabel penelitian dan tidak lebih dari itu.narasi 

ini tidak perlu diarahkan untuk menganalisis lebih dalam tentang kecenderungan data 

dalam variabel penelitian. Paling jauh, narasi dalam deskripsi statistic diarahkan 

untuk menginterpretasikan kecenderungan data dalam variabel penelitian. 

Selanjutnya, pada bagian ini akan dijelaskan kecenderungan data dalam variabel 

berdasarkan olah data statistik pada masing-masing variabel yang merupakan 

representasi dari alat ukur sbb. : 

1. RFC (Readiness for Change) adalah skala untuk mengukur Kesiapan Untuk 

Berubah (Variabel Dependen) 

2. LPI (Leadership Practices Inventory) adalah skala untuk mengukur Persepsi 

Pegawai terhadap kepemimpinan atasan (Variabel Independen 1) 

3. PE (Psychological Empowerment) adalah skala untuk mengukur Pemberdayaan 

Psikologis (Variabel Independen 2) 

Tabel 4.9 

Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel 
Jumlah 

Subjek 
Nilai Min

Nilai 

Max 
Mean 

Standar 

Deviasi 

LPI 64 64,00 148,00 108,0938 18,62301 

PE 64 40,00 64,00 53,7344 5,18619 

RFC 64 55,00 82,00 66,2969 7,15959 

 

Tabel diatas menunjukkan  nilai rata-rata atau mean menginformasikan tentang nilai 

rata-rata dari sebaran data dalam variabel penelitian. Dapat terbaca bahwa mean 

variabel persepsi pegawai terhadap atasan adalah 108,0938, untuk variabel 

pemberdayaan psikologis adalah 53,7344 sementara itu, mean untuk variabel 

kesiapan untuk berubah adalah 66,2969. 

Sedangkan standar deviasi menginformasikan tentang seberapa besar sebaran 

data dalam vairabel penelitian terhadap nilai meannya.Semakin besar nilai standar 
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deviasi semakin besar bervariasi (heterogen), dan sebaliknya. Standar deviasi variabel 

persepsi pegawai terhadap atasan adalah 18,62301, untuk variabel pemberdayaan 

psikologis adalah 5,18619 sementara itu, standar deviasi untuk variabel kesiapan 

untuk berubah adalah 7,15959. 

Menurut Azwar (1999) untuk dapat menggambarkan keadaan subjek 

berdasarkan data yang diperoleh, maka harus dibuat suatu distribusi frekuensi 

mengenai nilai dari variabel yang diteliti dengan cara menggolongkan subjek menjadi 

tiga kategorisasi yaitu tinggi, sedang dan rendah. Untuk membuat kategorisasi dengan 

membagi satuan deviasi standar dan deviasi normal menjadi tiga bagian sebagai 

berikut: 

1. Kategori rendah : x < ( mean – (1,0 SD)) 

2. Kategori sedang  : (mean – (1,0 SD)) < x < (mean + (1,0 SD)) 

3. Kategori tinggi  : x > (mean + (1,0 SD)) 

Keterangan : 

SD    = Standar Deviasi 

Mean = nilai rata-rata 

Kriteria kategorisasi ditetapkan oleh peneliti untuk mengetahui informasi 

tentang keadaan subjek pada variabel yang diteliti.Cara ini dilakukan berdasarkan 

asumsi bahwa skor subjek dalam kelompoknya merupakan estimasi terhadap skor 

subjek dalam populasinya dan skor tersebut terdistribusi secara normal (Azwar, 

1999). 

Selanjutnya subjek penelitian digolongkan dalam kategori tinggi, sedang dan 

rendah.Kategori ini dibuat berdasarkan sebaran hipotetik yaitu nilai maksimal 

dikurangi nilai minimal dibagi enam, sehingga diperoleh perkiraan besarnya deviasi 

standar hipotetik. Skor empiris yang berada 1 deviasi standar diatas mean hipotetik 

dikategorikan tinggi, untuk deviasi standar dibawah mean hipotetik dikategorikan 

rendah. 

Berdasarkan sebaran hipotetik dari skor tiap skala dalam deskripsi penelitian 

diatas dapat diuraikan hasil kategori skala ini sebagai berikut. 

 

Pengaruh peningakatan..., Arini Fadhila, FPsi UI, 2012.



63 
 

                    63  Universitas Indonesia 
 

Tabel 4.10 

Kategori Skor Variabel Kesiapan untuk Berubah 

Kategori Skor Jumlah Prosentase 

Tinggi x > 73,45646 12 18,8% 

Sedang 59,13729 < x < 73,45646 39 60,9% 

Rendah x < 59,13729 13 20,3% 

x = skor 

Dari tabel diatas, dapat diketahui bahwa dari 64 responden penelitian, 

sebanyak 13 orang (20,3%) memiliki skor rata-rata rendah, 39 orang (60,9%) 

memiliki skor rata-rata sedang dan sisanya sebanyak 12 orang (18,8%) memiliki skor 

tinggi. Berdasarkan sebaran rata-rata skor variabel kesiapan untuk berubah, maka 

tingkat kesiapan untuk berubah responden paling besar ada di tingkat sedang. 

Diharapkan dengan adanya intervensi yang diberikan akan meningkatkan skor rata-

rata variabel tersebut. 

 

4.1.6. Hasil Analisis Uji Hipotesis  

 Terhadap ketiga kelompok data yaitu pemberdayaan psikologis, persepsi 

terhadap kepemimpinan atasan dan kesiapan untuk berubah dilakukan pengujian 

statistik untuk mengetahui hubungan antara ketiganya dengan cara 

mengkorelasikannya. Pengujian dilakukan menggunakan uji korelasi..Hasil ini diolah 

berdasarkan data yang masuk sebelum dilakukannya intervensi. 

 

4.1.6.1. Pengaruh Pemberdayaan Psikologis dan Persepsi pegawai terhadap 

Kepemimpinan Atasan secara bersama-sama terhadap Kesiapan untuk Berubah 

Untuk menguji pengaruh antar variabel, diperlukan beberapa tahapan yaitu uji 

korelasi antar variabel kemudian dilanjutkan uji regresi antar variabel. 
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4.1.6.2 Korelasi Antar Variabel 

Kekuatan hubungan antar dua variabel independen dengan variabel dependen, 

sebagaiman tertera pada tabel di bawah ini berdasarkan analisis korelasi spearman 

dengan program SPSS 18.0 for windows 

Tabel 4.11. 

Hubungan variabel independen dengan variabel dependen 

Variabel Independen korelasi Signifikansi Kekuatan Hubungan 

Persepsi pegawai thd 

kepemimpinan atasan 0,365 (*)

 

p= 0,003 

 

Lemah 

Pemberdayaan Psikologis 0,482 (**) p= 0,000 Kuat 
(*) signifikan pada level 0,05 
(**) signifikan pada level 0,01 

Berdasarkan data diatas, dapat disimpulkan terhadap hubungan yang positif 

antara variabel independen dengan variabel dependen.Dapat diketahui pula, bahwa 

hubungan antara variabel pemberdayaan psikologis dengan kesiapan untuk berubah 

lebih signifikan dibandingkan hubungan antara variabel persepsi pegawai terhadap 

kepemimpinan atasan dengan kesiapan untuk berubah. 
 

4.1.6.3 Regresi antar variabel 

 Setelah dilakukan uji korelasi, maka dilanjutkan dengan uji regresi linear 

untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen. Dari uji multiple regression diperoleh hasil sbb.: 

1. Pada tabel Model Summary menunjukkan nilai koefesien korelasi (R) sebesar 

0,538. Jadi terdapat korelasi antara variabel-variabel independent pemberdayaan 

psikologis (X1) dan variabel persepsi pegawai terhadap kepemimpinan atasan (X2) 

dengan variabel dependent kesiapan untuk berubah (Y) dan bersifat positif 

dimana bila variabel independent naik, akan direspon dengan kenaikan variabel 

dependent. Yang selalu melekat dalam analisa regresi adalah analisa korelasi, 

dimana bila variabel independent (X) berpengaruh nyata terhadap variabel 

dependent (Y) atau disebut berkorelasi kuat maka sudah otomatis segala 
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perubahan pada nilai X tersebut akan sangat berpengaruh pada nilai Y. Untuk itu 

dijawab pada jawaban penelitian tersebut dibawah ini. 

 

2. Pada tabel Model Summary menunjukkan nilai R2 (R square) adalah 0,289 dimana 

hasil uji F pada tabel Anova menunjukkan nilai F= 12,403 dengan nilai Sig. = 

0,000a. Hal tersebut menunjukkanp<0.05 maka nilai R2 sebesar 0,289 tersebut 

signifikan. Jadi ada pengaruh variabel X1 dan X2 secara bersama-sama terhadap 

variabel Y. Bervariasinya kesiapan untuk berubah dipengaruhi oleh variansi nilai 

pemberdayaan psikologis dan persepsi pegawai terhadap kepemimpinan atasan. 

3. Pada tabel Coefficienta menunjukkan pemberdayaan psikologis (X1) mempunyai 

nilai b1 sebesar 0,568 dan hasil uji t = 3,655 dengan Sig. = 0,001 (signifikan pada 

p<0.05). hal ini berarti X1 secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan 

pada Y. Pada tabel Coefficienta menunjukkan persepsi pegawai terhadap 

kepemimpinan atasan (X2) mempunyai nilai b1 sebesar 0,095 dan hasil uji t = 

2,203 dengan Sig. = 0,031 (signifikan pada p<0.05). hal ini berarti X2 secara 

parsial mempunyai pengaruh yang signifikan pada Y. Jadi secara parsial nilai 

pemberdayaan psikologis dan nilai persepsi pegawai terhadap kepemimpinan 

atasan signifikan berpengaruh pada nilai kesiapan untuk berubah. 

4. Pada tabel Model Summary menunjukkan nilai R2 = 0,289. Sumbangan (dalam %) 

= R2 x 100% = 28,9%. Jadi variansi nilai kesiapan untuk berubah sebesar 28,9% 

dipengaruhi oleh pemberdayaan psikologis dan persepsi pegawai terhadap 

kepemimpinan atasan (X1 + X2) sedangkan sisanya sebesar 71,1% dipengaruhi 

oleh variabel lain. 

5. Pada tabel Coefficients kolom Standardized Coefficients – Beta diperoleh nilai 

beta variabel pemberdayaan psikologis = 0,412 dan persepsi pegawai terhadap 

kepemimpinan atasan = 0,248. Nilai pada kolom ini merupakan standardisasi nilai 

koefesien regresi, didapatkan dengan cara mengubah skor-skor variabel yang 

terlibat (X1,X2, dan Y) ke dalam skor Z (z score – standard score). Karena 

satuannya disamakan dalam skor Z, maka bisa digunakan untuk membandingkan. 

Koefesien regresi (b) yang digunakan dalam persamaan regresi, tidak bisa 
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digunakan untuk membandingkan besarnya pengaruh, karena skor-skor variabel 

yang terlibat (X1,X2, dan Y) mempunyai satuan yang berbeda (bisa karena 

jumlah butir pernyataan berbeda, range nilai berbeda, atau satuan variabel 

berbeda-km, cm. dll). 

Jadi dari nilai beta variabel pemberdayaan psikologis = 0,412 dan cognition based 

trust= 0,248 dapat disimpulkan bahwa X1 lebih dominan terhadap Y 

dibandingkan dengan X2. 

6. Pada tabel Coefficients kolom Unstandardized Coefficients B dapat diperoleh    

komponen persamaan garis regresi sebagai berikut: 

Y = 25,456 + 0,568X1 + 0,095X2  

Dalam bentuk lain adalah sebagai berikut: RFC = 25,456 + 0,568 (PE) + 0,095 (LPI), 

yang diartikan:  

1. setiap LPI dan PE 0, maka nilai RFC sebesar 25,456 satuan, 

2. setiap penambahan LPI satu satuan, maka RFC akan bertambah sebesar 0,095 

satuan, 

3. setiap penambahan PE satu satuan, maka RFC akan bertambah sebesar 0,568 

satuan. 

Nilai konstanta sebesar 25,456 menunjukkan nilai Y jika tidak ada variabel 

X1 dan X2 yang mempengaruhi. Maksudnya, jika tidak ada pengaruh pemberdayaan 

psikologis dan persepsi pegawai terhadap kepemimpinan atasan maka nilai kesiapan 

untuk berubah adalah 25,456. 

 

4.2. Gambaran Responden Intervensi 

  Selanjutnya setelah dilakukan intervensi, peneliti melakukan analisis terhadap 

peserta pelatihan yang selanjutnya akan disebut peserta pre-test dan post test. 

Responden yang terlibat dalam penelitian pre-post testini berjumlah 31 orang dimana 

mereka pegawai di Organisasi A. Skor pre-test diambil sebelum dilaksanakan 

intervensi, sedangkan setelah intervensi diambil lagi sebagai nilai post-test. Pada sub 

bab berikut dijelaskan secara terperinci mengenai gambaran responden berdasarkan 

usia, jenis kelamin, masa kerja, jabatan dan pendidikan. 
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4.2.1. Gambaran Usia Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran tempat seksi/bagian 

responden ditugaskan sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.12 

Gambaran Usia Responden  

Kelompok Usia Frekuensi Persentasi 

< 30 tahun 11 35,5% 
31-40 tahun 9 29,0% 
41-50 tahun 6 19,4% 
> 50 tahun 5 16,1% 

Total 31 100,0% 
 
Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 31 orang responden dimana responden 

terbanyak berada pada karyawan kelompok usia kurang dari 30 tahun persentasi 

35,5%. 

 

4.2.2. Gambaran Jenis Kelamin Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran tempat seksi/bagian 

responden ditugaskan sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.13. 

Gambaran JenisKelamin Responden  

JenisKelamin Frekuensi Persentasi 

Laki-laki 12 38,7% 

Perempuan 19 61,3% 

Total 31 100% 

 

  Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 31 orang responden dimana 

responden terbanyak berada pada karyawan berjeniskelamin perempuan dengan 

persentasi 61,3%.Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang 
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terlibat dalam penelitian ini adalah karyawan berjeniskelamin perempuan dengan 

jumlah 19 orang. 

 

4.2.3. Gambaran Masa Kerja Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran masa kerja responden 

ditugaskan sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.14. 

Gambaran Masa kerja Responden  

Masa kerja Frekuensi Persentasi 

< 2 tahun 2 6,5% 
2-10 tahun 17 54,8% 
11-20 tahun 3 9,7% 
21-30 tahun 7 22,6% 
> 30 tahun 2 6,5% 

Total 31 100,0% 
 

  Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 31 orang responden dimana 

responden terbanyak berada pada dengan masa kerja 2-10 tahun dengan persentasi 

54,8%.Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang terlibat 

dalam penelitian ini adalah pegawai yang relatif baru dengan jumlah 17 orang. 

 

4.2.4. Gambaran Jabatan Responden 

  Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran tempat seksi/bagian 

responden ditugaskan sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.15. 

Gambaran Jabatan Responden  

Jabatan Frekuensi Persentasi 

 Jabatan Fungsional 15 48,4% 
Jabatan Non-Fungsional 16 51,6% 

Total 31 100.0% 
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  Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 31 orang responden dimana 

antara jabatan fungsional dan non-fungsional hampir sama dengan masing-masing 

prosentasenya 48,4% dan 51,6%.Tabel diatas menunjukkan bahwa jumlah responden 

pemangku jabatan fungsional dan non-fungsional hanya terpaut 1 orang dengan 

masing masing 15 orang untuk jabatan fungsional dan 16 orang untuk pemangku 

jabatan non-fungsional. 

 

4.2.5. Gambaran Tingkat Pendidikan Responden  

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran tempat seksi/bagian 

responden ditugaskan sebagai berikut pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.16. 

Gambaran Tingkat Pendidikan Responden  

Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentasi 

SLTA 8 25,8% 
D3 7 22,6% 
S1 14 45,2% 
S2 2 6,5% 

Total 31 100% 
 

 Dari tabel di atas, dapat dibaca bahwa terdapat 31 orang responden dimana 

responden yang dominan adalah dengan pendidikan S1 sejumlah 14 orang atau 45,2% 

dari total 31 orang. 

 

4.3. Analisis Data Intervensi 

 Penelitian ini akan meneliti bagaimana pengaruh pemberdayaan psikologis 

dan persepsi pegawai terhadap kepemimpinan atasansecara langsungterhadap 

kesiapan untuk berubah.  Kemudian dengan dilakukannya intervensi maka penelitian 

ini juga menganalisa bagaimana pengaruh intervensi tersebut terhadap variabel 

independen dengan pengaruh lebih besar yaitu pemberdayaan psikologis. Selanjutnya 
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dilakukan uji beda untuk mengetahui dan menjawab pertanyaan penelitian apakah 

terdapat perbedaan kesiapan untuk berubah sebelum dan sesudah intervensi 

dilakukan.  

 

4.3.1. Gambaran Hasil dan Analisis Kesiapan untuk berubah 

  Berdasarkan data yang diperoleh melalui kuesioner kesiapan untuk berubah  

Glenn M. Parker (2007), peneliti membuat pengelompokkan responden berdasarkan 

hasil skor kuesioner tersebut. Hasilnya menunjukkan informasi sebagai berikut: 

Tabel 4.17. 

Gambaran Kesiapan untuk berubah setelah intervensi 

Rentang skor Kategori Jumlah Presentasi 

x < 57,57897 Rendah 5 16,1% 

57,57897 < x < 70,55007 Sedang 20 64,5% 

x > 70,55007 Tinggi 6 19,4% 

Total  31 100% 

 

  Hasil diatas menunjukkan terdapat kenaikan pada kategori tinggi dan sedang 

serta penurunan  prosentasi di kategori rendah dibandingkan pada saat pengukuran 

sebelum intervensi dilakukan. Gambaran dimensi kesiapan untuk berubah dapat 

dibaca juga dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.18. 

Gambaran Dimensi Kesiapan untuk berubah 

Dimensi Kesiapan untuk berubah Mean Standar Deviasi 

Participating Change 28,68 3,691 
Promoting Change 19,42 1,766 
Resisting Change 15,97 3,250 

 

  Pada tabel diatas menunjukkan bahwa resisting change mempunyai nilai mean 

terendah, dan participating change memiliki nilai mean tertinggi.  
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4.3.2. Hasil dan Analisis Uji Beda 

Hasil uji pre-test dan post-test kesiapan untuk berubah dan menjawab hipotesis yang 

ketiga dilakukanmelalui uji beda dibawah berikut ini: 

 
Uji Paired Samples T-test kesiapan untuk berubah 

 Pada Tabel Paired Samples didapatkan t = -2,748, dan p = 0,01. Karena p < 0,05, 

berarti signifikan, ada perbedaan antara hasil pre-test dan post-test kesiapan untuk 

berubah. 

 Untuk mengetahui manakah yang lebih besar, maka dilihat nilai rata-rata pada 

Tabel Paired Samples Statistics. Nilai rata-rata pre-test = 60,3226 

 dan nilai post-test = 64,0645. Berarti, nilai kesiapan untuk berubah (post-test) 

lebih besar dari nilai kesiapan untuk berubah (pre-test). Hal ini juga bisa 

dikatakan terdapat perubahan yang bertambah besar nilainya dimana bisa 

diartikan kesiapan untuk berubah para peserta meningkat. 

 

Tabel 4.19. 

Skor Kesiapan untuk Berubah setelah Intervensi 

No Partisipan Skor Pre-test Skor Post-test 
1 66 59 

2 64 53 

3 65 52 

4 55 65 

5 58 59 

6 57 63 

7 56 55 

8 63 59 

9 62 67 

10 59 58 

11 63 68 

12 62 75 

13 56 63 

14 63 54 

15 55 70 

16 62 57 
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No Partisipan Skor Pre-test Skor Post-test 
17 65 68 

18 58 62 

19 58 65 

20 63 71 

21 60 58 

22 61 64 

23 63 68 

24 56 73 

25 55 63 

26 64 75 

27 57 63 

28 63 72 

29 56 71 

30 60 68 

31 65 68 

Total skor 1870 1986 
Rata-rata 60,32258065 64,06451613 

 

4.4. Pelaksanaan Program Intervensi 

4.4.1. Rancangan Pelatihan Appreciative Inquiry for Adaptive Change 

Pelatihan ini dilakukan sebagai program intervensi untuk mempersiapkan 

pegawai dalam menghadapi perubahan yang terjadi di Organisasi A. Berdasarkan 

penjelasan sebelumnya konsep Appreciative Inquiry ini sangat sesuai dengan 

kebutuhan organisasi dalam mempersiapkan pegawainya sehingga lebih siap dalam 

menghadapi perubahan.  Pelaksanaan program pelatihan ini nantinya akan 

disesuaikan dengan hasil dari penelitian ini, dimana kesiapan untuk berubah pada 

pegawai di Organisasi A dihubungkan dengan pemberdayaan psikologis dan persepsi 

terhadap kepemimpinan atasan. Oleh sebab itu, materi pelatihan selain berfokus pada 

perubahan organisasi dan metode praktis dalam AI, yang lebih menitikberatkan pada 

peran individu dalam kelompok di organisasi, tetapi juga akan diperkaya dengan 

pendekatan individual dalam menerima perubahan.  
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4.4.2. Materi dan Jadwal Pelatihan 

Pelaksanaan Pelatihan adalah pada tanggal 22 Mei 2012, dilaksanakan di 

auditorium Organisasi A dengan jadwal sebagai berikut: 

Tabel 4.20. 

Jadwal Pelatihan 

No Waktu Materi Pelatihan 

1 08.00 – 10.00 Appreciative Inquiry in Organizational Development 

2 10.00 – 10.15 Istirahat 

3 10.15 – 12.00 Managing Change using AI + studi kasus 

4 12.00 – 13.00 Istirahat 

5 13.00 – 15.00 Simulasi + games 

6 15.00 – 15.15 Istirahat 

7 15.15 – 17.00 adaptive change 

 

4.4.3. Pelatih dan Durasi Pelatihan 

  Pelatih adalah trainer profesional yang kompeten dibidangnya. Sebelumnya 

dilakukan koordinasi dengan pihak organisasi A tentang kebutuhan pelatihan. 

 

4.4.4. Metode Pelatihan 

  Pada pelatihan ini, digunakan kombinasi beberapa metode pelatihan yaitu: 

1. Ceramah dan diskusi, yaitu pemberian materi pelatihan secara lisan kemudian 

dilanjutkan dengan pendalaman melalui diskusi 

2. Simulasi dan Games, metode ini memberikan kesempatan kepada peserta untuk 

mempraktekkan dan mengalami secara nyata materi yang telah diberikan 

sebelumnya. 

3. Studi Kasus, metode ini memberikan kesempatan kepada peserta untuk menggali 

permasalahan sesuai dengan kondisi yang dialami. 
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4.4.5. Pelaksanaan Pelatihan 

  Pelatihan dilaksanakan pada tanggal 22 Mei 2012, dengan peserta pegawai 

Organisasi A sebanyak 52 orang peserta, namun karena berbagai alasan, maka hanya 

31 orang saja yang mengikuti pelatihan hingga selesai dan mengumpulkan kuesioner 

untuk post-test. 

 

4.4.6. Evaluasi Pelatihan 

  Evaluasi hasil belajar dilakukan untuk menjawab pertanyaan penelitian, 

dengan cara membandingkan hasil skor kesiapan untuk berubah sebelum dengan 

sesudah pelaksanaan intervensi. 
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BAB 5 

KESIMPULAN, DISKUSI DAN SARAN 
 

Bab ini berisikan kesimpulan hasil penelitian, diskusi mengenai hasil 

penelitian dan saran bagi penelitian di masa mendatang. 

 

5.1  Kesimpulan 

Dari hasil penelitian dan analisis dan uji hipotesis yang dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh antara pemberdayaan psikologis, dan persepsi pegawai terhadap 

kepemimpinan atasan terhadap kesiapan untuk berubah serta mengetahui efektivitas 

intervensi, maka secara rinci dapat diambil suatu kesimpulan sebagai berikut : 

1. Terdapat hubungan antara pemberdayaan psikologis dan persepsi terhadap 

kepemimpinan  atasan  dengan kesiapan untuk berubah  pada pegawai di  

organisasi A. 

2. Terdapat pengaruh pemberdayaan psikologis dan persepsi terhadap kepemimpinan 

atasan dengan kesiapan untuk berubah pada pegawai di organisasi A. 

3. Terdapat perbedaan kesiapan untuk berubah pada pegawai di organisasi A sebelum 

dan sesudah pelaksanaan intervensi 

 

5.2  Diskusi 

5.2.1. Diskusi Hasil Penelitian 

Responden di dalam penelitian ini adalah mereka yang bekerja dengan level 

staff, supervisor dan manajer. Pegawai terbagi menjadi beberapa kelompok yang 

mewakili jenis kelamin, usia, masa kerja yang beragam. Pada pengukuran pertama, 

terdapat 64 responden, namun pada pengukuran kedua setelah dilaksanakannya 

intervensi, hanya 31 responden yang dapat diukur karena terdapat beberapa orang 

yang tidak mengikuti workshop sebagai intervensi secara keseluruhan, sehingga tidak 

dapat diolah hasilnya. Secara keseluruhan terdapat hubungan dan pengaruh yang 

signifikan antara dua variabel independen dengan kesiapan untuk berubah sebagai 

variabel independennya.  
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5.2.2. Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi bahan 

pertimbangan untuk penelitian selanjutnya. Pertama-tama, penggunaan kuesioner 

untuk mengukur kembali pemberdayaan psikologis membuat penilaian kesiapan 

untuk berubah setelah dilakukan intervensi menjadi kurang objektif. Penelitian ini 

menggunakan kuesioner sebagai alat ukur karena keperluan penghematan waktu dan 

tenaga. Namun, kuesioner memiliki keterbatasan seperti bias dalam mengisi 

pertanyaan (Goodwin, 2005). Ada kemungkinan kalau sebenarnya peserta workshop 

tidak benar-benar memahami dan menerapkan pengetahuan yang telah diberikan 

tetapi mengisi berdasarkan kondisi yang dialami dan dirasakan. Hal ini dapat 

menyebabkan pengukuran yang digunakan tidak menggambarkan variabel secara 

nyata.  

Keterbatasan lainnya adalah pengukuran efektivitas pelatihan belum dapat 

dilakukan secara menyeluruh karena pengukuran dilakukan hanya pada saat selesai 

pelaksanaan intervensi. Oleh karena itu, efektivitas pelatihan ini hanya dilihat dari 

evaluasi level 1, yaitu mengukur reaksi peserta terhadap pelaksanaan workshop, dan 

evaluasi level 2 yaitu mengukur perbedaan skor pemahaman materi workshop 

sebelum dan sesudah pelaksanaan. Sementara itu, evaluasi level 3 yaitu pengukuran 

tingkah laku dan level 4, hasil bagi organisasi, diperkirakan baru dapat diukur dan 

ditindaklanjuti dengan program terencana dalam organisasi. 

Menurut Bersin (2008), terdapat prinsip-prinsip pengukuran pelatihan, salah 

satu diantaranya menyebutkan bahwa pengukuran pelatihan seharusnya merupakan 

proses bukan proyek (measurement should be a process not a project). Ketika kita 

hendak mengukur hasil suatu pelatihan, kita seharusnya tidak berpikir bahwa 

pengukuran merupakan suatu evaluasi proyek, tetapi lebih pada proses operasional 

yang menangkap informasi yang berkesinambungan. Gambar dibawah ini akan 

mengilustrasikan prosentasi data dan analisis yang dilakukan pada pengukuran 

pelatihan sebagai sebuah proyek atau proses. 

Keterbatasan yang lain yaitu, untuk melakukan perubahan perilaku dalam 

perubahan organisasi, harus melibatkan berbagai faktor pada berbagai level pada 
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organisasi. Berdasarkan hal tersebut, maka intervensi workshop AI for adaptive 

change ini tidak dapat dijadikan sebagai  satu-satunya intervensi untuk meningkatkan 

kesiapan untuk berubah.  

Selain keterbatasan diatas, terdapat keterbatasan penting lain yaitu penelitian 

ini hanya fokus pada permasalahan kesiapan untuk berubah di organisasi A. Hasil 

penelitian ini tidak dapat digeneralisir untuk membuat program intervensi di 

organisasi lain. Selain itu, intervensi yang digunakan dalam penelitian ini sangat erat 

terkait dengan konteks organisasi birokrasi. Sangat besar kemungkinan hasil dari 

penelitian ini kurang sesuai apabila diterapkan pada perusahaan swasta atau 

organisasi profit lainnya. 

 

5.3  Saran 

5.3.1. Saran Metodologis 

Berdasarkan hasil dan keterbatasan penelititian yang telah diuraikan diatas, 

terdapat beberapa saran metodologis yang dapat diajukan untuk menjadi bahan 

pertimbangan dalam penelitian selanjutnya, antara lain: 

1. Penelitian ini menggunakan pemberdayaan psikologis dan persepsi pegawai 

terhadap kepemimpinan atasan sebagai variabel independen yang berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah sebagai variabel dependen. Penelitian lebih 

lanjut dapat menggali dari sudut pandang budaya organisasi, manajemen SDM, 

dll. 

2. Penelitian-penelitian tentang organisasi birokrasi terkendala pada landasan teoritis 

yang harus lebih relevan dengan konteks budaya dan sistem birokrasi yang ada. 

Penelitian selanjutnya hendaknya memperhatikan pendekatan terhadap sistem 

MSDM. Pemberdayaan psikologis menjadi salah satu alternatif yang baik sebagai 

sarana persiapan non sistem yang bisa digunakan untuk mempersiapkan pegawai 

dalam menerima perubahan. Namun masih sedikit penelitian tentang perubahan 

sistem organisasi birokrasi. 

3. Penelitian selanjutnya hendaknya menggunakan pendekatan kualitatif sepeti focus 

group discussion atau wawancara terstruktur dengan berbagai elemen atau level 
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jabatan di organisasi A seiring dengan pendekatan kuantitatif, sehingga gambaran 

permasalahan maupun hasil intervensi yang didapat lebih lengkap dan 

menyeluruh. 

4. Untuk mengukur efektivitas intervensi, penelitian yang lebih lanjut dapat 

mengukur hingga level 3 yaitu melalui pengukuran perilaku responden setelah 

dilakukan intervensi. 

5. Penelitian lebih lanjut tentang kesiapan untuk berubah di organisasi birokrasi 

masih sangat relevan karena tuntutan reformasi birokrasi yang hingga saat ini 

masih terus diperjuangkan. Dan hendaknya pengukuran dilakukan setelah jeda 

beberapa waktu dari pelaksanaan intervensi. Hal ini dimaksudkan untuk melihat 

apakah hasil intervensi diterapkan dalam aktivitas kerja. Pengukuran selanjutnya 

dapat dilakukan 6 bulan kemudian (Riggio, 2008) 

 

Saran Praktis 

Selain saran metodologis, berikut beberapa saran praktis yang dapat bermanfaat bagi 

kesiapan untuk berubah bagi Organisasi A 

1. Untuk pengelola kegiatan pelatihan, sebaiknya workshop maupun pelatihan untuk 

intervensi dilakukan oleh trainer yang memiliki pengalaman dan jam terbang yang 

tinggi pada materi Appreciative Inquiry for adaptive change 

2. Organisasi sebaiknya membuat program lanjutan sebagai tindak lanjut dari 

program intervensi yang telah dilakukan. Program lanjutan ini dapat berupa 

program-program perbaikan pada sistem MSDM secara lebih komprehensif 

sehingga lebih mendukung perubahan yang ada. 

3. Untuk lebih meningkatkan efektivitas perubahan organisasi, maka diperlukan 

regulasi yang mendukung, oleh karena itu, peraturan-peraturan organisasi yang 

berkaitan dengan kesiapan untuk berubah seharusnya dibuat sehingga program 

dapat berjalan secara sistematis dan lebih terstruktur. 
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Organisasi

DAFTAR NAMA UNDANGAN

No Nama NIP Unit Keria

1. Fredericus Wahvutomo 195809071985031 00s Biro Keuangan Kepegawaian dan Umum

2. Adi Juniunan Mustafa 19680628L988121 001 Bagian Organisasi, Tatalaksana, dan Kepegawaian

3. Erna Harvani 195904041980022 004 Bagian Umum

4. Sora Lokita 19801L232003121 003 Bagian Hukum

5. Syahrudin 197802202005021 001 Subbagian Organisasi dan Tatalaksana

6. Rizka Windiastuti t9730321L9920L2 007 Seksi Program dan Kerjasama

7. Eniane Farid 195608151989031 007 Seksi Sarana Pendidikan dan Pelatihan

8. Harry Ferdiansyah 197902252003121 00s Subbagian Penyusunan Rencana dan Anggaran

9. Diah Retno Minarni 197505292002122 007 Subbagian Evaluasi dan Pelaporan

10. Budi Setiawan 196701L31990021 001 Subbagian Kepeqawaian

11. lda Suryani 195801201997032 00L Subbagian Pelavanan Hukum

L2. Bambane Survaatmaia 195707241980021 001 Subbagian Pemeliharaan dan Perlenskapan

13. Eka Rosdiana 195809111979032 001 Subbagian Perbendaharaan

14. Anita Dwimartika Haryanti 197503021999032 004 Subbidang Penyimpanan Produk

15.

Rahmat Kurniadi
Dewantara r.98205022009011 004 Bagian Hukum

16. Puji Yekti Handayani 196510131994032 002 Bagian Hukum

17. Akbar Hiznu Mawanda L98502L42070721 OO2 Bagian Hukum

18. Franko Jhoner t98502t420LO12L 002 Bagian Hukum

19. Rafialtl 196502121987032 007 Bagian Keuangan

20. sidik 197007L6L99402L OO]^ Bagian Keuangan

2t. Endane Mardiani 196602L81986032 003 Bagian Keuangan

22. Endans Panularsih 195805051986032 001 Bagian Keuangan

23. Reny Widawati 196301091987032 007 Bagian Keuangan

24. Sagiman L9650727L986031 002 Bagian Keuangan

25. Sigit Muriati L962L204L990021 001 Bagian Organisasi, Tatalaksana, dan Kepeqawaian

26. Badri 196005051996031 001 Bagian Umum

27. Nasaruddin 195608281979031 006 Bagian Umum

28. Mhd. Efendi L963L216L990021 001 Balai Pendidikan dan Pelatihan Survei dan Pemetaan

29. I Ketut Sutarea 196408181994031 006 Balai Pendidikan dan Pelatihan Survei dan Pemetaan

30. Rahardio 19560415198211L 001 Bidang Atlas Sumber Daya dan Atlas Publik

31. Elvira Hardiana L9700216L998032 002 Bidang Basis Data Batas Wilavah

32. Budi Prabowo 196008 17198 LtzL OO7 Bidang Basis Data Kelautan dan Kedirgantaraan

33. Sri Tampomas L.Tobing 196905091999032 002 Bidang Basis Data Sumber Daya Alam Darat

34. Arif Aditiva L98707102006041 001 Bidang Geodinamika

35. Dodi Sudarmono L96704221989031 001 Bidang Geodinamika

36. Bernad Silaban 195908091993031 002 Bidang Keranska Geodesi

37. R Asus Survono 195810281982031 011 Bidang Kerangka Geodesi

38. Ani Maryani L98208202009122002 Bidang Pelayanan Jasa dan Produk
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Nama NIP Unit Kerja

39. Svinta Sumartini L97703222005022 00s Bidang Pelavanan Jasa dan Produk

40. Sri Sumarvati L977L0?620071O2 001 Bidang Pelavanan Jasa dan Produk

4t. Nursugi L967Lt04t994031 004 Bidang Pemetaan Dasar Kelautan

42. Koes Kuswara Nadiharia 195803141981011 001 Bidang Pemetaan Dasar Rupabumi

43. Endane Kustiawan 196710041989031 003 Bidang Pemetaan Dasar Rupabumi

44. Agung lndrajit 197408282002L2r 002 Bidang Pengembangan Simpul dan Jaringan

45.

Bambang Wahyu
Sudarmaji 195506091983031 004 Bidang Promosi dan Administrasi Keriasama

46. Mahatmi 196504021991031 004 Biro KeuanRan Kepegawaian dan Umum

47. Gunadi Yunianto 1959030s1981031 011 Biro Keuangan Kepegawaian dan Umum

48. Rika lndriani 198408282006042 007 Biro Keuangan Kepegawaian dan Umum

49. Dwi Maryanto L97404292005021 001 Biro Keuangan Kepegawaian dan Umum

50. Eki Rivanti Suvatno L971O9L22006042 003 Biro Keuangan Kepegawaian dan Umum

51. Hari Suvoso L962L2L1L989031 005 Pusat Pemetaan Dasar Kelautan dan Kedirgantaraan

52. Danih t97407L12007011 004 Pusat Pemetaan Dasar Kelautan dan Kedirgantaraan

53. Moeniroch L98202L62006042 004 Pusat Pemetaan Dasar Rupabumi

54. Noor Asvhadi 198501262009121 001 Pusat Sistem Jarinsan dan Standardisasi Data Soasial

55. Agus Gunawan 196804031989071 001 Pusat Survei Sumber Dava Alam Darat

56. R Bambang Topo Riyanto 19620924t987031 003 Pusat Survei Sumber Daya Alam Darat

57. S. Moerwantini L95309161985032 003 Pusat Survei Sumber Daya Alam Laut

s8. Dana Mulvana 198301162008121- 001 Seksi Sarana Pendidikan dan Pelatihan

59. Roriana Hanani t97606222005022 001 Seksi Sarana Pendidikan dan Pelatihan

60. Jaka Setiawan t97711282005021 001 Seksi Sarana Pendidikan dan Pelatihan

61. Sumaryanti 19600216L983032 004 Seksi Sarana Pendidikan dan Pelatihan

62. lmam Hidavat L96811121989031 003 Subbagian Evaluasi dan Pelaporan

63. Reni Muiiandari L983L2222009012 001 Subbagian Evaluasi dan Pelaporan

64. Siti Nurhasanah 198306022005042 003 Subbagian Evaluasi dan Pelaporan

55. Susilaningsih L962072L1993032 001 Subbagian Kepegawaian

66. Nining Nuzlaninssih 196103051982032 003 Subbagian Kepegawaian

67. Supriati 196504191986032 003 Subbagian Kepegawaian

68. Mugiono 196602231987031 001 Subbagian Kepegawaian

69. Suarlan 198607232009127 002 Subbagian Organisasi dan Tatalaksana

70. Medial 196510291998031 001 Subbagian Organisasi dan Tatalaksana

7L, AriniFadhila 198003062008022 007 Subbagian Organisasi dan Tatalaksana

72. Yoyoh Maesaroh 198303142006042 007 Subbagian Organisasi dan Tatalaksana

73. Abu Syalim 195810111992031 O02 Subbagian Pelavanan Hukum

74. Eko Pambudie 195605141980031 004 Subbagian Pelayanan Hukum

75. Sarkosih 19s611151982031 002 Subbagian Pelavanan Hukum

76. E. Hari Kristanti 19561225L981032 004 Subbagian Pemeliharaan dan Perlengkapan

77. Joko Sutrisno t96612221989031 003 Subbagian Pemeliharaan dan Perlenekaoan

78. Suradi 797tO7072007011 00s Subbagian Pemeliharaan dan Perlenskapan

79. Ali Nurmoko 198411182009011 002 Subbagian Penyusunan Rencana dan Anggaran
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DAFTAR HADIR
Workshop "Change Management"

Selasa, 22Mei2012
Auditorium BlG, Gd S Lt.2
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LAMPIRAN 2.

KUESIONER PENELITIAN
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BAGIAN I
Petuniuk: lsilah Data PribadiAnda berikut ini

Usia

Jenis Kelamin

Lama bekerja

Jabatan

Unit Kerja eselon ll

Pendidikan teralftir

_a.laki-laki
th

_b.perempuan

a. Jabatan Fungsional _b. Jabatan Non Fungsional

BAGIAN 2
Petunjuk : Berilah tanda check rrst ({} di depan jawaban }rang sesuai dengan kondisi organisasi anda

A. Mana dari perubahan di bawah ini yang dialami deh organisasi anda dalam tiga tahun terakhir? (boleh lekih dari
satu jawaban)

1. Msi, Misidan Nilai 8. Pergembangan pada prosedur:

?.

3.

4.

Rencana Strategi Organisasi

Akusisi Bisnis atau Penggabungan (merger)

Pengembangan bisniq seperti ekspansi

area rcaha,produk atau layanan baru

Pembentukan/Perubahan Budaya

Organisasi

Pengurangan Tenaga Rerja I Pengalihan

Tenaga Kerja ke Jasa Outsourcing

Sistem Komputer/Autornatisasi Baru

Penurunan pendapatan organisasi

Usaha untuk meningkatkan kontrol

manajemen terhadap proses kerja

Meningkatnya biaya produlai

Perubahan kebutuhan pelanggan

Masalah dengan kualitas produk

Tuntutan karyauan

Perubahan kepemimpinan

Keterbatasan failitas atau sistem

9. Perkembanganteknologi

D. Apakah anda siap untuk mengikuti perubahan
organisasi ditempat anda bekerja ?

Finansial Operasional

SDM Manajemen Kualitas

L Re$rukturisasi di Unit-unit Organisasi

10. Renwasi tempat kerja dan fasilitas

pendukung kefia

11. Perpindahan I relokasi tempat kerja ke

lokasi baru

12. Lainnya (tulis di sini)*

10. lsu lingkungan

11. Kompetisi

'12. Tuntutan pelanggan

13. Peraturan / regulasi pemerintah

14. Krisis pasar ekonomi

15. Globalisasi

16. Tren pasartenaga kerja

17. Perubahan pada para rekanan organisaei

18. Lainnya (tulis di sini)

F. Apakah organisasi anda memberikan fasilitas yang
cukup untuk menghadapi perubahan ?

Tidak

5.

7.

B. Apa yang mendorong terjadinya perubahan tersebut? (boleh lebih darisatu jawaban)

1.

2.

3.

4.

5.

o.

7.

8.

C. Menurut arda, apakah organisasi berhasildalam E' Apakah teman-teman sekerja anda siap untuk

melakukan perutiahan ? - mengikuti perubahan organisasi di tempat arda

_ Ya _ Tidak bekerja ? 

- 

Ya 

- 

Tidak

Tidak
Ya
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Kue$oner{rganisasi

Pengantar:

Selamat Pagi / Siang / Sore,

Saya, Arini Fadhila, mahasiswa Magister Psikologi Terapan Sumber Daya Manusia, Fakultas Psikologi, Universitas

Indonesia, bermaksud mengadakan penelitian mengenai orpnisasi sebagai persyaratan untuk tugas akhir {thesis} saya.

Bapak/lbu secara kebetulan telah terpilih sebagai responden penelitian ini, oleh sebab itu saya mohon kesediaan

Bapak/lbu untuk mengisi kuesioner ini.

Kuesioner ini terdiri dari 3 bagian, yang membutuhkan w*tu pengeriaan kurarg lebih 15-20 menit. Pada awal tiap

bagian terdapat petunjuk pengisian, mohon untuk mengisi sesuai petunjuk tersebut dan jangan sampai ada pertanyaan

yang terlewat. Tidak ada iawaban yang salah atau benar, jawablah apa adanya. Jawaban Bapaly'tbu tidak memiliki

konsekuensi apapun dengan kedudukanlpekerjaan Bapak/lbu di organisasi. Kejujuran dan keterbukaan dari jawaban

Bapak/lbu sangat kami hargai.

Hasil kuesioner dan identitas BapaUlbu dijamin keralrasiaannya dan hanya akan diSumkan urtuk penelitian ini saia.

Jika Anda memiliki pertanyaan mengenai kuesioner ini, mohon hubungi saya melaluiemailatau telepon di bawah ini.

Terima kasih sebelumnya atas kesediaan BapaUlbu bekerjasama membantu kami.

Hormat saya,

AriniFadhila

Ema il : e rj n i. f e{h-il a @SIn a 
! 
t. co-tO atou a r4h i I I a Qvs h o-o.-co m

Telepon: 081514288815

*{ordCq*nl

Setelah membaca penjelasan yang telah disampaikan diatas, saya memahami dan menyatakan kesediaan saya'untuk

berpartisipasi dalam penelitian ini.

(inisiaUtanda tangan)
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BAGIAN I
Petuniuk: lsilah Data PribadiAnda berikut ini

Usia

Jenis Kelamin

Lama bekerja

Jabatan

Unit Kerja eselon ll

Pendidikan teralftir

_a.laki-laki
th

_b.perempuan

a. Jabatan Fungsional _b. Jabatan Non Fungsional

BAGIAN 2
Petunjuk : Berilah tanda check rrst ({} di depan jawaban }rang sesuai dengan kondisi organisasi anda
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satu jawaban)

1. Msi, Misidan Nilai 8. Pergembangan pada prosedur:

?.

3.

4.

Rencana Strategi Organisasi
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pendukung kefia
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lokasi baru

12. Lainnya (tulis di sini)*

10. lsu lingkungan

11. Kompetisi

'12. Tuntutan pelanggan

13. Peraturan / regulasi pemerintah

14. Krisis pasar ekonomi

15. Globalisasi

16. Tren pasartenaga kerja

17. Perubahan pada para rekanan organisaei

18. Lainnya (tulis di sini)

F. Apakah organisasi anda memberikan fasilitas yang
cukup untuk menghadapi perubahan ?

Tidak

5.

7.

B. Apa yang mendorong terjadinya perubahan tersebut? (boleh lebih darisatu jawaban)

1.

2.

3.

4.

5.

o.

7.

8.

C. Menurut arda, apakah organisasi berhasildalam E' Apakah teman-teman sekerja anda siap untuk

melakukan perutiahan ? - mengikuti perubahan organisasi di tempat arda

_ Ya _ Tidak bekerja ? 

- 

Ya 

- 

Tidak

Tidak
Ya
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BAG]AN 3

Petunjuk :

Tenfukan pilihan mda berdasarkan IGSETUJUAII ada pada pemyataan-pemyataan di bawah ini tentang kondisiyang ada di

tempat keda / organisasi ternpat anda bekerja. Pilihlah dengan rnemhri silang (X) pada salah satu diantara 6 alternatif st$.:

. angka 1 (satu) bila andasanoattidaksetulu (STS). . angka 4 (empafl bila anda cenderun$ setuiu tCS),
. angka 2 (dua) bila tidak getuiu {T$}, . angka 5 (!_imd bila anda sdqlu {S},

. angka 3 (tiqd bila anda cenderuns tidakwtuiiu (CTS). o angka 6 {enam) bila anda sansat eetuiu {SS}

...1,...,iF.aker..i, ipentingh?gisay3"',:, l. I I .t,', 1,-,.,,t;,,t,,, 
,,,

2 Saya akan bekerja secara kreatif demi kesuksesan perubahan yang terjadi
,3 ' Aftrsan saya memastikan bahwa'bawahannya mendapat penghargaan hagi kontribusi rnereka

dalm*esuksesan proyekprgy$lunit kerja kami : ,, ': : ' r1, ,'.i'ir-.,,' l

' +' 
'Atasan 

,aia*int" kepada ir*i'rntuf .iuga rnempunyai mimpi yang sama seperti mimpinya

,, Saya akan merubah.#iker-ia saya agar sejalah dengan'upiyaiperubahan'dalarn rqnffi ''il

6 Sap memiliki pengaruh yang besar dalam unit kerja saya

7 Saya beryTl,T**Lr.:O.ouruyangseialan denean pergbatran seEaeai.upaya ,, ..,', '..,''

8 Atasan saya memberikan banyak penghargaan dan dukungan kepada anggota tim atas
kontribusi mereka

....9i..',S,e#.t| dia,,bek9.rjatl.€bih,,, mtengcfektifltan,Berobah'enyang"!! ,.''.
10 Atasan saya mengubah cara-cara yang biasa kami gunakan dalam pekerjaan dengan cara baru

11 ltfan:saya memberikan pujian Bada orrng.raRg yang melaksanakan'pekerlaannya'dengan

. ..r...t.:t.t.t.......:...:..rt r ._j.t.j.... .. .. .::. t....... l

12 Saya berusaha mengagalkan upaya perubahan yang terjadi di tempat kerja saya

13 ,r Atas.qn saya mengusahakan agar proyek yekyang dipimpinhya:-dapat dipgcatt$eca6 ':. '
,,j.'.keda,,lamlangkah-langkahyangmudahuntukdilaks:an$ni..,j.,.,,..,,

L4 Atasan saya menciptakan suasana saling percaya dalam proyek-proyek yang ia pimpin
1.5, :salq bersg{iq rnensosialisaskqorrnnf.lfferubahan dite..rnpatkeria rekal-rekan , . , ,l

15 Atasan saya mencari cara-cara baru yang dapat memperbaiki apa yang kita lakukan di
organisasi ini

Atasan saya.korr!,i m"nrrpi.aktekkan oi
Saya rnemiliki banyak andil dalam mengontrol apa yang terjadi di unit kerja saya

Atasan saya,meruerlihatkanrhSgainrana harapgnja@,panjang.:karni dapatdiwujudkan :,

{engan mernffi'v.isi bersamE.: ,-i-;- r r , . , ,, l .' ..-- ,r.,;,,1 -
Atasan menjelaskan kepada saya masa depan yang ingin diciptakan bersama

At" .rryr,rrr.e*i{i,ki
Aktivitas pekerjaan saya memiliki arti secara pribadi bagi saya

SflEtidrfii 
',

Atasan saya mencari berbagai kesempatan yang dapat menguji keterampilan dan
kemampuan

-sayatbqi ie.mem kan,FermasaJrhun yqngitirnb,,olqkib 
,

Saya mendukung sepenuhnya pelaksanaan perubahan di tempat kerja saya

12 3 4 5
:.t rri:rii:::tt. :,:.:J,..i.j.i.lt.
'.,-1-.i2...3.

12 3 4 5
:::-:::::::::::::; ::::::::: :: :::::; :::: :: r :
-:-r-::: l: i-: r :-,-:_l l.-i:-l-:-:-:.-:-..-

..t1..,,..2...f ,$r.r,.{ -$
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12345
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. angka 1 {satu) bila anda sansat tidak eetuiu (STS). . angka 4 (empat) b{}a anda cendeuno setuiu (GS},

. angka 2 (dua) bila tdak,setuiu (TS), . angka 5 (lima) bila anda setuiu {S}.

. angka 3 ttjoa) bila anda cenderuno tidrl! sotuiu {CTS}, . angka 6 fenam) bila anda eansat sefuiu {SS)

.,.lanjutan

27,...t4tesa-n sa,ii,' i
.:r.,.Ber.CIsdhiAn. t'2..3 4 5

. ., . :

12345
..li.l,€,$$
12 3 4 5

1, 2 3',4 '5,

,.t '1. 
t 

.-

12345
..1.ttr.2..':.3. ,.i.;!.,.1,.:

12 3 4 5
t 1ra.t2r.,.;.$.lt-,,f,.

12345

28 Atasan saya melibatkan saya dalam merencanakan tindakan-tindakan yang akan diambil
eg,.'..*'tg'l''- , ,r,.- ,1

30 Bila hal-hal yang terjadi tidak sesuai harapan, Atasan saya bertanya "Apa yang dapat kita
pelajari dari kejadian ini?"

ff' ,ata, n,saya mernberi baryqt*eletuasqffpada sqyryntuk rnengarnb,illkeputusan saya
.,.'send.i1l ..., ,,;.t,,t" '...1,..-i. ,,, '',,,.: i. ,.,. .

32 Saya tidak mau melakukan perubahan bila tak ada masalah di tempat kerja saya
'3t3t'-,salq."*ngi!, ,i---.$r.1,
34 Saya bersedia terlibat dalam kegiatan baru terkait perubahan dengan pekerjaan saya

.35....S ,......i..r.'rir -.-....

36 Atasan saya memandang jauh kedepan dan memperkirakan masa depan sepertiapa yang
diharapkan

37i.r.saGrh.6tr€di 
,,, ,,,...-

38 Saya bersedia belajar hal-hal baru demi kesuksesan perubahan diternpat kerja saya

39.'1.sa1a:pe.r,.effiii[.[grha.drp.k ,.,'......f,., ,- -

4A Saya telah menguasai keterampilan yang diperlukan dalam pekerjaan saya
4l 

flLsan 
sava mengutarakanrpandangannya tentang cararara mFnjatankan -organisasi -d-e 

n

42 Atasan saya mencoba dan mengambil resikodengan menerapkan pendekatan-pendekatan
baru terhadap pekerjaan meskipun ada kemungkinan gagat

43 ' Atasansaya memberi gambaran yqngielas tentang masa depaq yangpositif dan,penuh , , ,

harapan,organ.isasikami . ...,...., :1...-. i..,,. 
,.i, ..r..r1,'....., ,,,.'.', --. ,.

M saya dapat memutuskan sendiri bagaimana carc melakukan pekerjaan saya
*5...P*kaiiiiin ytltg 

,,. .,,,, .,,46 Atasan saya mencari cara-cara untuk merayakan berbagai keberhasilan

.4?,..Atga6nOA
deng,anrpyg-1'..,,,.-.._ r ,', 

t,t;,]t,,.ri-rr'i..::rrr.rri:::r.,.:i,,,::,, 
:,,,::,,::,,,:,

Mohon periksa kembali jaraban Anda, jangan sampai ada yang terleurat

,q

6

6

6

rsr.

6

il
o
:: ;;,;

6,.

tlti:st $;;i,lii$,

12 3 4 5 6

1.r..2.....tt ..4r,

12 3 4 5 6

i"'it'r'i'+iffi

.1

1

,J

1

:f

rJ

1

.2.$$$
23 4 5

i..:s'i.4
23 4 5

ie3'+ s
' 
' 

"t"t

2345

48 saya tidak mau disalahkan bila perubahan yang terjadi di tempat kerja saya gagal
49i..Si.,te.*ir*iliki lU<a*rUigaimn5,* ,,,.t,.:.,.50 Atasan saya menghargaidan memperlakukan kamidengan hormat
51 saya memilikikesemp,aten,yalg cukuodalarn mela,kuk:m pekerjaan'secala independen dan

12 3 4 5 6

li-.,.!,1.'.3i...4$-..6
123456
: ,;": . _ltrr "' '' il

1 ,.2 3i,,4 5 6

Terimakasih ab kerjasama yang Anda berikan.
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LAMPIRAN 3.

MATERI PELATIHAN
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Appreciative lnquiry for Adaptive
Change

i:t itrt,l:t? il ai,t I :k. ri atlt:.r.:..
, a:, -, : I i1:.. ti:4rr r.

t.!,ii]i!.... rr ?jitr.:2fr .rti*i rr,:z r,a..;iit.
z\_i.ry:..i .?.rz:..:.+.!. i ::zia .iir:.a.-

$rganieuti*n **v*i*prne*t

: r Long-term focus
i . gas€d upon rction research'::i:I o Emphasis o4 charEi4g the dtfudes and

, ,: b€fiaviors of people
o Topdortrin focus

*rganiuatiolr $eu*iaprnent

2. Consulhtion with an OD practitioner
3. Data gathering and problem diagnosis
4. Fedback
5. &intprobl€m diagnqris
6. &x'ntactim phnning
7. Chang€adiong
8. Fuilher datr gafiedrg end emludion

ilr6anieutiori **vei*pnrent

images *f Man*ging C,h$ri$ie

.:: &rThcd&r.ndntu hshd Ell.trBdirrhtMNh$&:: .'sdrdBk A-G h@l68 dhrh^'niu. dq.

Chdd,
.qsfi?qiqi .P?6t?1|d.r
Asisd*iwry ...
ft4i6frffieodllSdibdd .. .:

iSStuF tr{ rypq*E leu ddkildlrxft;&!drc..,an
brF.qr$.jdi& r.: :: i 

r :: r: ..1 ::

Bseffoahr6[d.]rary€Ets bba ..
d6sd ituRi .d* idmqdsE'dC;'lE r46h.. .j" :"'

Chotar t
ftqm0tuccdPffi
4ffiid durg6 bdod rE!96
@aabffilruha*d
PiadS9ik isdrtyE&6b

M0&r fte &ffi6 & tu ro* of rcwk
ltuAlryd&diffi,MilrMd

Aprr*cietive iriquiry

Shonus a shift tom problem soMng
' to joint envisioning of the ftrture

:r . Seeks to identify what is cunenty
: working best to build on this kncnuledge

i tohdp devebp and design what might
tle achieved in the firfrrre

. lnvolves a four-step tectnrique.

Pengaruh peningakatan..., Arini Fadhila, FPsi UI, 2012.



6lL8l2An

A*:preciative !nquiry

t),. ij:!u. tr:ii,i$.:1:.. ar:irl1,.t|::rr:Jtrii r,i..i *rli.;i12.'!.,::i...

Positlve tlrg"*nil6ii:!sfi *i,$ri!*isrsiiii)

Emerged inthe eady 2O6e
It encompsses approaohes such as
Appreciative lnquiry and o&em including
poeitive psychology and community
p6!rc+lology.

Ceffies onthe posifue epecos of
oEanizdbnd life.

t can be considered a coaching mefiod to
assist organizalions.
h 6nends raltpr than replaee tr probl€m-
solving approach6 i.o. the inbgration of the
positive and negative aspects.

Managing Change using
Appreciative lnquiry

i.7t:t:i:t i..i,irV
ij.:t/ i, a lii 1." #ti.i ri:'tit:i|, +iir.zr

iit.':,..i i.,i:ii.i ii,1; ?;.,1. i,,1. ;1,.';;t17 . ,;.,.'

i. :,:,,, { i i ij !", ? 
- ;,.ii i ii

The Actircn Research Cycle

b*:.-.-*.

$rr ns*^M e l<iri g App r*,:ch

It clullenges three key as$mptions
of c-hange:
- lnertia: On the con?ary oEanizetions undergo

constant adjusfrn€fits b ffir fit changing
crculllsftmogs

- The ned ior a shndardiz€d charE6 p'rogBm

- Unfr€€zing: as organizations aIe in a conshnt
s1ats of flux, they require freozing to analyse
chang€ - not urfia€zing to b€gin the prft:ess of
changg

The best Change seguence is as
follo*s:
- Fr€€zo

- Rsbalance
- Unte€ze

Session Outcomes

. Explain the Action Research' cycle

. ldentffy approaches within Actlon Recearch

. Describe'Appreciative lnquiry' as an approach

. Apply 'Appreciative lnquiry' to your oyn situation

. Enjoy'Appreciative lnquiry' as an inspired change
management approach
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Data generation

. Engagement with others

. Active involvement in the day-to-day
organisational processes relating to the action
research project

. Both fiormal and informal observations

. Journaling

Appreciative lnquiry

. Focuses on the "best of what is"

. To realise the ideal of "what might be"

. With the consent of "what should be"

. For the reality of "what can be"

(C@p.nu.r.nd Sd6ff . 1987)

Assumptions of Appreciative lnquiry

1. ln every society, organisation or group
something works

2. What we focus on becomes our reality
3. Reality is created in the moment and there

are multiple realities

4. The act of asking questions of an
organisation or group influences the group
in some way

Approaches within Action Research

. Co-operative inquiry

. Collaborative approach

. Participatory action research

. Astion inquky

Assumptions of Appreciative lnquiry (2)

5. People have more confidence and comfort
to journey to the future (the unknown)
when they carry forward parts of the past
(the known)

6. lf we carry parts of the past fonvard, they
should be what is best about the past

7. lt is important to value differences
8. The language we use creates our reality

( H.mnond, ,,993)

Appreciative lnquiry Model

Troditionol Old Process
. Definethe problem

. Fix what's broken

. Focus on decay

Whctproblcrns.ne you
haVint?

(lhfriloGd, t938)

Appredotivelnquiry

. Searchforsolutions
that already sdst

. Amplify what is working

. Focus on life giving
forces

Whatlsworklrquell
around here?
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Appreciative lnquiry: The "4-D" Cycle

Affmaliw
Topic Choi€

*B.S

Discovery ) Dream

. fantedsqt,r@. turd${ffB. tuffid.fuh. redft&4ldtu@!.6. H.b*6(6hc

Design Phase

. Create the social-technical architecture

' Craft provocative proposition{s)

. Dream becomes a reality

Discovery
. What ifterests or erches you about being here?
. What resuhs are you hoping for?
. Tell me about a time when you thought --- was at

its beat.
. Tell the story of what was going on, who was

irwolved, and what happened
. What did you do? What did you value mo6t about

your involvement in that story?

' What do you value most about the cortribution
of others in that story?

Dream * Design

. Un&qinpd @m,ltiotive core philonphy

. Wlotfutions

. Communication

. Slrured gor,b

. seomtes6 servke
, Responsive
. Approryiote tevets of lunding. Detnlop relotionshiry with cllent ond fomily. Multi-dixiplinory teom

(Wt,e&MNe@

Good provocative proposition
. Bridge the best of "what is" and "what might be',
. Challengethestatusquo
. lt should be desirable
. State it in the affirmative and bold terms
. Fit within the architecture
. Zone of pruimal development (ZPD)
. Participativeprocess
. Balance the management of continuity, novehy and

transition
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Design elernent 1

. Theme: Partnership
RDNS/EPC Nrtnershlp is bosed on solld foundations
of shared godlt underplnned by the polliative care
phllosophy ol care and opproprlote levelsoftunding,
to provide a responshrc, eamless *rvkeenobling
therugeutk retationshtgs wtth clbnt ord IomW
with in o m u hid iscip linary team.

Action plan: what next?

. What can we do - together?

. Whatwill we do-to contribute?

. How will we do lt - to provide optimal cltent
care outcomes?

Good luck

Have a go using appreciative
inquiry

Destiny - what will be?

Alfowyourcelf todrcam and pu will
discorerthat destiny is

yourstodesdgn

Prrni6d

References

Adotr l$rr.h:
- Corhbn,D.ndBEnnLl,Lllt0,il, Doiry @ion tffidtinyM N^ dguidk,\

S.G tublt tbor lrd., Londoo.

- okh 8. r99r, Wn r i dion r@d?&a.brd 9k itr.dlr lldrch
digdolorv, fiL AEfl.bh oDlb. .t
Lr3erfy.{.}*Ersdu-!.d:d,e9!4.ri!ry_o!![r_.hs!']

Aot0dtti[ lrqrt$
Cryrfrc.q WhhqD & S..ffir 2lt03, rr.dftut4dr t(.JL*h r ili6dXu{iobrb.fd..dciry t la}@Cdrmnhbnshc,ldH ththc,
OR

C@tsrldqO ndS.i@.S. 1Sr,'A9p6.btftc iwiryh q.isbalfii!',
nMt^holeiEillrdrJiaw dd{)aE&Fr.,*,rbL l, t!tr7, p1zlr50

- hdmrd,S.:.dh[,r(Sq,Wtdk.mnd.rrihqB&y?&a&ili@!d&CRofia
ffi tWfi i'861 tubltft lnrcq'

5
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HASIL ANALISIS STATISTIK
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DATAPENDAHUTUAN

(64 RESFONDET\r)
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FREQUENCIES vARTABLES=usj-a jender lama_kerja jabatan unit_kerja
/ORDER=ANALYSIS.

lDataSetll H: \S2
ubjek. sav

Frequency Table

Terapan SDM UI\THESIS_WD\ANALISIS DATAI\DATA pre-test 64 s

Sta$stics

usia

u$a iender larna_keria jabatan unit_ke{a

N Valid

Miesing

04

o

04

o

64

0

64

0

el
0

Frequency Perent Valid Perent
Cumulative

Percent

< 30 tahun

3140 tahun

41-5O tahun

> 50 tahun

Total

18

18

18

t0
64

28,1

28,1

28,1

15,6

100,0

28,1

28,1

28,1

15,6

100,0

28,1

56,3

U,4
100,0

lender

Frequency Percent Valid Perent
Cumulatiye

Perent
Valid lakihki

perernpuan

Total

39

25

u

60,9

39,1

100,0

@,9

39,1

100,0

60,9

100,0

hma_kcrftt

Frequerrcy Perent Valid Peroent
Cumulative

Perent
< 2 trahun

2-10 trahun

11-20tahun

21-30 tahun

> 30 tahun

Total

7

25

13

15

4

*

10,9

39,1

20,3

23A

6,3

100,0

10,9

39,1

20,3

23,4

6,3

100.0

10"9

50,0

70,3

93,g

100,0

jabatan

Frequency Ferent Valid Perent
CumuHine

Percent

Valid iabatantungsional

non jabatran fungsional

Total

22

42

a

34,4

65,0

100,0

3{,4

65,6

100,0

u,4
100,0

Page 1
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un*_@

ffi{!hm8
rulsdssffit,stsm
Total

!E-

DATASET eCfrvATE DataSetz.
&A?ASET CLOSE DataSet!..
GET

Frr,E='tl:\S2 Terapan SDM uI\TlIEsIs_wD\ArrALIsIs DA?aI\DATA pre-test 6{ subj
ek.savr.
DATASE? NAI{E DataSet3 WTF@}1=FRONT.

cRoss?ABs

/TABLES=usia BY LPI PE R,FC

/EORIIAT=AVALUE TABLES

/STATTSIICS-eHrSq
/cut t s=couttt
/couur RorrND cELr.

FrgB2
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lDataSetll C:\Documents and Settings\Lenovo\My Documents\Arini\thesis\AxAll
SIS DATA1\oata pre-test 64 subjek.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Proceesing Summary

N %

Cass Valid

Edudeda

Toial

64

0

64

100,0

,0

100,0

a. Listwise deletion based on all
vadablea in the procedure.

Rctlablllg Strdrffoc

Summerylbn SteMcc

Grand Mean =76,o4.17

Cronbadr's
Alpha

goilbacfi's
Alpha Based

on
Standardized

Iteme N of lteme

,460 ,645 3

Sunmery ]bm 8[e0adcr

Mean Minimum Maximum Range
Maximuml
Minlmum

lnter-ltem Covarbnce

lnter-ttern Corelatftons

31,370

,977

17,906

,295

4,7t2
,#2

30,796

,197

2,7?0

1,@4

Vadarce N of ltems

lnter-ltem Coradanes

lnter-ftcm Conela$ona

199,691

,009

3

3

AirovA

Sum of
$quares df Mean Squrarc F si,g

Between Peode

l/tffiin People Betuueen ltere

Reaklual

Total

Toilal

12877,WA

103874,385

13896,291

117570,ffi7

130447,667

63

2

126

128

191

204,397

51837,193

110,288

918,521

682,072

470.017 ,000

Prue 1
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lDataSetll C: \Docunents and Settings\Lenovo\My Doctrments\Arini\theeis\AlilAll
SIS DI,TAI\DATA pre-test 64 subjek.sav

CorEeEorE

LPI PE RFG

LPI Pcssm Cmddon
Si$ (24eibd)

il

1

6a

285

,(w
8a

,s
,ofi!
Itl

PE km Corrildon

Sle, G.teinc;
N

,85
,043

64

I

u

,48i2

,000

64

RFC PosemGurffin
s.e*d)
N

,s6
.03

6.1

,'l82

,ffi,
u

I

6a

'. Conuffisr ir $rtrc*rt d&c0.06brd f2-ffi,.
*. Condetbn b sig[funt at fi. 0.01 let d e-taHed).

fre!1
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Regression

lDatasetll C:\Documents and Settings\Lenovo\My Documents\Arini\thesis\ANALI
SIS DATAl\Onfa pre-test 54 subjek.sav

\tariables EnteredlRemovedb

Model Variables
Entered

Variables
Removed Method

1 PE, LPI' Enter

a. All requested variables er*er€d.

b. Dependent Variable: RFC

,f,odel Summaryb

a. Mtictons: (Consiant), PE, LPI

b. Dependant Variable: RFC

AHOVAb

a. Predictors: (Constant), PE, LPI

b. Depender* Vadable: RFC

CoefEcientea

a. Dependent Vadablq RFC

Redduals Sta&tics'

a. DependentVadable: RFC

Gharts

Model
R R Square

Adiusted R
Sguare

Std. Enor of
the Estimaile

1 ,538" ,289 ,286 6,13481

Model Sum of
SCrJacs df liean Square F sig.

1 Regression

Residual

Tdal

938!,572

22:96,787

3229.359

2

61

63

466,786

37,636

12,&3 ,oooo

Model
Unstandardized Goeficients

$andardized
Coefficients

t sis.B S[d- Error Beta

1 (Conshnt)

LPI

PE

25,4t 6

,095

,568

8,367

,043

,155

,24
,412

3,U2

2,203

3,6A5

,003

,031

,001

Minimum Madmum Mmn Std. Deviation N

Predicled Value

Residual

Std. PrcdictedValue

Std. Residual

57,0455

-13,27ffi1

-2,{03

-2,1il

74,7W2

12,75736

2,2@

2,@0

66,296S

,000ff)

,0(x)

,m0

3,84949

6,03664

1,000

,9&{

il
64

04

u

Page 1
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Hbtogren

OryementVorffi RFC

l{ran:5"ltE-lO
S.Os..Qe8t
ft*01

It
o3I'3E&

kgo2
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l{oilld P* Pfot'of Fsffihnt 8ffi Rarffint

Oeee*lfu*\rltffi: RFG

0* Or€

OhrtuttGrmFtub
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b

Gorrelations

lDataSetll H:\S2 Terapan sDM ur\thesj-s\ewRllsrs DATAI\DATA pre-rest 64 subj
ek. sav

Correlafons

LPI PE RFC

LPI Pearson Conelation

Sis. (2-taibd)

Swn of SWares ard
Crrc+roUucb
Covariance

N

1

218'19,{i}8

348,816

u
27,Wl

64

,285

,023

17U,5A(

,365

,ofi,
3068219

4€.Joz

il
PE Pearcon Conelation

sb,{2-taabd)

Sum of Sqtnres ard
Cross"products

Colarianee

N

27,W1

64

,285

.{123

17p,.W

1

,604,484

26,997

64

,82
,{xro

1128,0{7

17,906

64

RFC Pearmn Cone&ailiryr

S'is. (2-{aed)

Sum ofSquares and
Cross+roducb

Covariance

N

,s5
,003

3008,219

4,702
a{

,#2
,0(x)

1128,047

17,m6

il

1

3429,369

51,2&l

64

'. Cond&r h $grffi d fie 0.05 l€rd P-eiled).
-. Gonelalion is significantattrc 0.01 level(2-tailed).

Pege 1
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ilonpnrffilECcrdrhp
lDatasetll H:\S2 rerapan SDM UI\thesis\ANAtISIS DATAI\DATA pre-test 64 subJ
ek. sav

Csmfir[om

LPI PE RFC

Spearman'erho tPl Corddon0offiden0

sb. e-h$hd)
tl

ffi
Srs.e-tdbq
N

ffi
s.8-{d€d}
N

f,000

6r

,356

,0Ol

er

,sa
,001

8a

,355

,004

e+

l,0m

u

,{50

,000

6t
,3&l

,001

8.0

,{s
,m0

84

1,000

64

*. ConuHion b d$ficar* eil tre O.0, larrd (2-teflod).

Frgc I
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,}

Oeccffitm*
[DataSetll H:\S2 Terapan sDM ul\thesis\At{ALfSrs oeral\DATA pre-test 64 subJ
ek. sav

Oroffit€t$Sor
N ilHntrum }&)dmtln lk* 56. Daffir

lPl
PE

Rrc
l,Stll{Wc}

64

il
sr
.Et

'G*,00

40.00

$6S

148,00

6{,S
@.@

18,0&s
53.73a{

sscg

t8,e*)l
$.r86t9

?J€OM

1,-

Prgll
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Frequenclec

lDataSetll H:\S2 Terapan
ubjek. sav

Srffi
kategpd-RFC

N Valid

Missirp

6{
0

SDM UI\THESIS rID\AlIAr.IsIs DATAI\DATA pre-test 64 s

totrgoilRr€

Frcqurrcy Percent Valid P€rsrt
Cumuhliue

Peroenfi

Valid r€ndah

sodary

W
Totd

t3
:t0

12

64

20,3

€08

'18.8

100,0

20,3

€0'9

!8,8

100.0

N,3
81,3

t0,o

k$1
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r'

DATA PRE-PO$T 31 Subjek_OK.sav

1

2

3

4

5

s
7

I
I
10

11

12

13

14

15

16

'|.7

18

19

20

21

22

23

24

?5

26

27

28

29

30

31

RFC3re RFC;rost PE3re
66,00 59,00 52,q)

64,00 53,00 52,@

65,00 52,00 50,00

55,00 65,00 40,00

58,00 59,00 60,(x)

57,00 63,00 51,00

56,00 e5,00 Aaw
63,00 59,00 57,m

62,00 67,00 50,00

59,00 58,00 49,00

63,00 68,00 60,00

62,00 75,00 56,@

56,00 ff!,00 49,00

63,00 54,00 53,@

55,00 70,00 #),00
62,00 57,00 56,00

65,00 69,00 59,00

58,00 62,00 55,00

58,00 65,00 51,00

63,00 71,00 51,00

60,00 59,00 51,00

61,00 64,00 53,00

63,00 6g,m 45,00

56,00 73,00 52,00

55,00 63,00 45,00

64,00 75,00 91,00

57,00 63;00 49,00

63,00 72,W 59,00

56,00 71,00 50,00

60,00 69,00 49,00

65,00 69,00 49,00

PElrost
40,

53,

50,

55,

49,

57,

55,

59

49,

60,

60

61

57

64,

57

67

51

51

611811212:07lWi 1tl
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>hlarning f 849 in column 23. Text: in_fD
>The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter. It cou
1d
)not be mapped to a valid backend IocaIe.
T-TEST

/tnstval=o
/MfSSfNG=ANAIYSIS
/VARIABI,ES=RFC_pre REC_post.

/cartgnta=cr (.95) .

T-T.eet

IDataSet0]

One€ample Statstics

N Mean Sld. Deviation
Std. Enor

Mean

RFC3lrc

RFClrost

31

31

60,3226

64,0645

3,54389

6,48555

,tr!650

1,16484

T-TEST

/rnsrvAl=o
/MISSING*ANALYSIS
/VARIABLES=PE-pre PE-post
/CRTTERIA=CI ( . 95 ) .

T-Test

lDataSet0l

One€aarple$Hiedcs

One€amdeTest

TestValue = 0

t df Sb. e-tailed)
Mean

Diffarence

95% Confidene lrile'nral of the
Dimerence

Lorvs Upper
RFC-pre

RFCJrost

%,772

t4,990

30

s
,frx,

,ffi,
@,32,fi
er,06462

@,0227

61.6856

il,8225
8,4y

N ilean Std. Det/iation
S[d. Enor

Itkan
PEJore

PElcost

31

31

51,7497

54,8387

5,09374

5,64563

,91/f86

1,013S
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tu@?r*
Tett\!*la.*O

t d Si$ e4d€O
I-ffilOfurm

g6fi6 ehddeefuice

t l#ptr
PE;6'
PEJto*

66;t02

54i0m

30

sl
;0ffI

,m
$1, B
s{srr

tf$,&lt$

sers?s
s*.EIBr.

t6,g00a

Rtrr2
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>[trarni-ng # 849 in column 23. Text: in_fD
>The LOCAT,E subcommand of the SET command has an invalid parameter. It cou
1d
)not be mapped to a valid backend loca1e.
GET

FILE=fH:\S2 Terapaa SDM UI\THESIS_WD\ANALISIS DATAI\DATA pRE-poST 31- Subj
ek_OK. savr .

DATASET NAME Datasetl WINDOIIil=FRONT.

T-TEST PAIRS=RFC*pre PE_pre WITiI RFC_post PE_post (PAIRED)

/CRITERIA=CI (.9500)
/MISSING=ANALYSIS .

T-Test

lDataSetll H:\s2 Terapan sDM ur\THESrs wD\ANALrsrs DATA1\DATA pRE-posr 31 s
ubjek_OK. sav

Pair€d Samd6 Staflistics

Mean N Std. Devlation
Std. Enor

Mean

Pair 1 RFC3re

RFClrost

Patu2 PEtne
PE_post

60,3226

64,0645

51,7097

54,8387

31

31

31

31

3,54380
'6,48555

5,09374

5,&1583

,63650

1,1€484

,91{S
1,01398

Paircd Samples Gonela$ons

N Conelation sig.

Pairl RFC3re&RFC_1rest

Pair2 PEgre&PE_post

31

31

-,062

,2@

,741

,25,9

Paired SamplesTeat

Paircd Differences

Mean Std. Devialion
Std. Eror

Mean

Pairl RFCjre-RFCjost
Pai2 PEjre- PE_toost

-3,741%

-3,12903

7,59054

6,76630

1,36150

1,21528

Pair€d Samples Tct
Paired Differenes

t df

95% Confidence lnterval of the
Difference

Lower Upper

PairI RFC-pre-RFC_post

Pair2 PE3ore- PEgost

-6,52250

-5,61093

-,96r37

-,64713

-2,7fi

-2,575

30

30

Page 1
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Frequenciee

lDataSet2l H:\S2 Terapan SDM UI\THESIS_VID\ANAIISIS DATAI\DATA PRE-POST 31 s
ubjek_OK. sav

Sffi{tcg
usla jender masakeria jabatan unitkerja pendidikan

N Valid

Missing

31

0

31

0

31

0

3r

o

31

0

31

o

Frequency Table

ucia

Frequency Perent Valid Percent
Cumulative

Perc6r[

< 30tahun

31-'lObhun

41-50 tahun

> S0tahun

Total

11

I
6

5

31

35.5

p,0

19,4

16,1

100,0

35,5

29.0

19,4

16,1

100,0

35,5

64,5

83,g

100,0

Fnder

Frequency Percent Valid Percent
CumuHivs

Per6lt
Valld laki laki

percfilpiran

Tffi

12

19

3l

38,7

61,3

ro0.0

38,7

613
100,0

38,7

1ff1,0

merekeda

Frequency Perent Valid Peroent
Cumulatiue

Percent

< 2 taturn

2-10 tahun

11-2OHrun

21€0tahun

> 30 tahun

ToEl

2

17

3

7

2

31

6,5

44,8

9,7

22,6

6,5

t{x},0

6,5

54.8

9,7

n,6
6,5

,l00,0

6,5

61,3

71,0

gg,5

100,0

jebatan

Frcqtency Perceil Vaffi Pscer*
Cumuldive

Peraent

Valid jabatan tugpional

non Fbabn furqclonal

Total

r5

t6
31

4,4
51,6

100,0

4E,.4

51,6

100,0

4A
100;0

Pry1
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mlffi

Ftoqrsrry Fucsrt Vafid Forcont
Cumd$e

Pcrrgrt

Vdd rffiatrffi
r$ai(lffiffil{m
Tdlt

s
3

3t

S.3
9,1

100.o

00.3

TJ
100,0

00'3

$q0

pffi

fnryomf M til*!f,etcls
v# srA

D3

sl
s2

Td

0

7

t1
2

3t,

6,8
n,8
162
6,5

@'o

26,8

x2,8

,*63

o$
*&0

s,g
/$,lf

90.5

100,o

. ?Wz
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Drffiffiffir
s{ mm Sil.AaH*n

pn{*ffilg
mradr*
*etg
rffdr*,srffid

3t
el
$1

8'l

?8S8

1&{8
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