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ABSTRAK

PT PLN Persero selaku perusahaan di sektor publik lebih sulit menerapkan perubahan dibandingkan
sektor swasta. Perubahan penting karena dapat meningkatkan kinerja perusahaan di sektor publik.
Penelitian pendahuluan menemukan adanya persepsi kinerja yang kurang memuaskan dari karyawan
PLN UP3 Cianjur. Penelitian ini mengkaji dua variabel penyusun kesiapan untuk perubahan, yaitu
kepemimpinan transformasional dan modal psikologis. Penelitian dilakukan dengan metode
kuantitatif dengan pengumpulan data berupa kuesioner. Kuesioner dibagikan kepada seluruh
karyawan PLN UP3 Cianjur. Jumlah responden ditemukan sebanyak 94 orang. Pengolahan data
dilakukan dengan analisa regresi linear yang dibantu software IBM SPSS. Penelitian menemukan
adanya pengaruh signifikan positif antara kepemimpinan transformasional dan modal psikologis
terhadap kesiapan untuk perubahan secara langsung dan simultan. Implikasi bagi manajerial PT PLN
Persero adalah menunjukkan adanya kebutuhan untuk perubahan yang dapat didukung dengan
implementasi kepemimpinan transformasional dan modal psikologis yang kuat.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Modal Psikologis, Kesiapan Untuk Perubahan,
Sektor Publik, PT PLN Persero.

ABSTRACT

As a public sector company, PT PLN Persero is more difficult to implement change than private
sector counterparts. Change itself is important for its positive affect on performance in public sector
companies. A pilot study finds that there is an unsatisfactory perception of performance from the
staff of PLN UP3 Cianjur. This study discusses about two variables consisting readiness to change,
namely transformational leadership and psychological capital. This study uses the quantitative
approach with data collected through questionnaires. The questionnaires are handed out to the
office of PLN UP3 Cianjur. The total number of respondents is 94. Data processing is carried out
with linear regression analysis as processed by the software IBM SPSS. This study finds that both
transformational leadership and psychological capital has positive affect on readiness to change,
both individually and simultaneously. Further, this study implies that there is a need for change in
PT PLN Persero, and the implementation of transformational leadership as well as a salient
psychological capital are supportive of building that readiness to change.

Keywords: Transformational Leadership, Psychological Capital, Readiness To Change, Public
Sector, PT PLN Persero.

PENDAHULUAN

PT Perusahaan Listrik Negara atau PT PLN adalah perusahaan negara yang didirikan
pada 27 Oktober 1945 untuk mengelola pembangkit listrik pertama di Indonesia dengan
kapasitas total 157,5 MW. Bentuk PLN terkini yaitu Persero diresmikan pada tahun 1994
sesuai Peraturan Presiden No 23/1994 berdasarkan akta 169 dari Sutjipto, Notaris.(PLN,
2021).

Sebagai perusahaan di sektor umum, PT PLN (Persero) dapat dianggap sulit untuk
berubah karena perubahan di sektor umum cenderung lemah dan kurang agresif
(Cunningham & Kempling, 2009). Kesulitan untuk berubah ini didasari oleh adanya proses
formal dan birokratis yang mendalam dalam organisasi di sektor umum (Esteves & Alves,
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2013), serta perilaku menghindari kegagalan dengan segala cara (Morris Michael H. &
Jones Foard F., 1999). Perubahan dalam organisasi adalah penting karena dapat
meningkatkan kinerja organisasi (Denicolai et al., 2021; Purwanto et al., 2021).

Data dari penelitian terdahulu oleh Robertson & Seneviratne (1995) terkait perubahan
organisasional di perusahaan-perusahaan dalam sektor swasta yang dibandingkan dengan
instansi-instansi sektor umum menunjukkan bahwa perubahan lebih sulit terjadi dalam
sektor publik, tetapi peningkatan Kinerja sebagai dampak perubahan lebih mudah dicapai
dalam sektor tersebut dibandingkan sektor swasta.

Penelitian di atas mencakup 44 perusahaan dengan 16 instansi sektor umum dan 28
perusahaan swasta. Data ini menunjukkan adanya potensi PLN sebagai instansi sektor
umum untuk meningkatkan kinerja dengan melaksanakan perubahan. Salah satu variabel
yang mempengaruhi perubahan adalah kepemimpinan transformasional (Peng et al., 2021;
Zaman et al., 2020). Fenomena ini juga diamati dalam konteks sektor umum di Malaysia
(Voon et al., 2021) dan Indonesia (Novitasari, Goestjahjanti, et al., 2020). Kendala utama
yang ada dalam sektor publik terkait kepemimpinan adalah gaya kepemimpinan
transformasional yang terhambat oleh birokrasi (red tape) dan kurangnya perhatian pada
gaya kepemimpinan tersebut (van der VVoet, 2016).

Variabel penyusun kesiapan untuk perubahan lainnya adalah kondisi psikologis
karyawan yang disebut dengan psychological capital atau modal psikologis. Modal
psikologis telah ditemukan dapat mendukung perubahan dengan meningkatkan faktor
kesiapan untuk menghadapi perubahan berdasarkan penelitian Kirrane et al., (2017 dan
Lizar et al., (2014).

Kesiapan untuk perubahan sendiri ditemukan mendukung peningkatan Kkinerja
karyawan dalam konteks budaya Indonesia dalam penelitian Asbari et al. (2021). Secara
lebih spesifik, peneliti telah melakukan penelitian sederhana dalam populasi studi ini yaitu
kantor PLN UP 3 Cianjur terkait persepsi kinerja karyawan.

Persepsi tidak puas terhadap kinerja dalam kantor PLN UP3 Cianjur ditunjukkan oleh
mayoritas responden (73 responden dari total 94 responden), sehingga menunjukkan adanya
kebutuhan untuk peningkatan kinerja. Salah satu variabel yang menjadi pendukung
peningkatan kinerja tersebut adalah kesiapan unutk perubahan seperti penemuan penelitian
Masduki Asbari et al., (2021) yang menemukan adanya hubungan positif antara perubahan
dan kinerja dalam konteks organisasi Indonesia.

Kesiapan untuk perubahan sendiri memiliki variabel-variabel anteseden seperti pada
penemuan penelitian-penelitian di atas. Salah satu variabel tersebut adalah adanya
kepemimpinan transformasional (Novitasari et al., 2020; Peng et al., 2021; Voon et al.,
2021; Zaman et al., 2020). Variabel lainnya yang menyusun kesiapan untuk perubahan
adalah modal psikologis (Ekawarna et al., 2022; Kirrane et al., 2017; Lizar et al., 2014).

Penelitian-penelitian terdahulu di atas berfokus pada organisasi di sektor swasta dan
organisasi nirlaba. Dalam penelitian ini, objek penelitian adalah karyawan suatu kantor
PLN, sebuah badan usaha negara yang tergolong sektor publik. Penelitian ini menjawab
research gap antara fokus penelitian-penelitian tersebut yang tidak berpusat pada perusahaan
dalam sektor publik dengan kondisi adanya kebutuhan untuk perubahan dalam PLN yang
tergolong sektor publik.

Sektor publik memiliki karakteristik yang berbeda dari sektor swasta, seperti adanya
birokrasi yang menghambat (red tape), serta kepemimpinan yang menghindari risiko
kegagalan (Esteves & Alves, 2013; Morris Michael H. & Jones Foard F., 1999), sehingga
dibutuhkan adanya penelitian lebih lanjut yang berfokus pada perusahaan-perusahaan di
sektor publik.

Dari bukti-bukti penelitian di atas, dapat disimpulkan adanya kebutuhan untuk



perubahan untuk meningkatkan performa PT PLN (Persero) sebagai organisasi dan sebagai
perusahaan di sektor publik. Perubahan tersebut dapat didukung dengan adanya
kepemimpinan transformasional dan modal psikologis karyawan yang memadai.
Berdasarkan uraian teoritis dan permasalahan nyata di atas, maka dilakukan penelitian ini
yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Modal Psikologis pada
Kesiapan untuk Perubahan”.
Rumusan masalah yang digunakan dalam penelitian ini didasari oleh masalah-
masalah dan batasan pembahasan di atas, yaitu
1. Bagaimana gambaran mengenai kepemimpinan transformasional, modal psikologis,
dan kesiapan untuk perubahan?
2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kesiapan untuk
perubahan?
3. Apakah modal psikologis berpengaruh positif terhadap kesiapan untuk perubahan?
4. Apakah kepemimpinan transformasional dan modal psikologis berpengaruh positif
terhadap kesiapan untuk perubahan?

METODOLOGI

Objek penelitian ini adalah variabel-variabel independen kepemimpinan
transformasional dan modal psikologis, serta variabel dependen kesiapan untuk perubahan.

Penelitian dilakukan dalam lingkup perusahaan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur.
Subjek penelitian adalah karyawan/karyawati PT PLN UP3 Cianjur dengan besaran sampel
94 orang.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif verifikatif
dengan meninjau hasil analisa regresi linear berganda. Hasil penelitian juga akan diuji
validitas dan reliabilitasnya untuk memeriksa keandalan serta konsistensi data hasil
penelitian.

Metode penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan angka atau
nominal untuk menggambarkan variabel yang diteliti (Waruwu, 2023). Metode ini sesuali
dengan bentuk penelitian yaitu verifikatif.

Penelitian verifikatif adalah penelitian yang menghitung besaran pengaruh variabel
bebas bagi variabel terikat serta sekaligus menguji kebenaran suatu hipotesis yang
diimplementasikan dengan pengumpulan data di lapangan (Riono et al., 2020).

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur
dengan besaran populasi 94 orang. Kuesioner dibagikan ke seluruh responden dalam
populasi karena metode pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah total sampling.
Metode total sampling adalah penggunaan sampel yang menyeluruh dari keseluruhan
populasi penelitian, sehingga besaran sampel penelitan sama dengan populasi penelitian
yaitu 94 responden. Besaran sampel dinilai cukup mendekati besaran sampel minimum
untuk penelitian kuantitatif verifikatif yaitu 100 responden (Collins, et al., 2015).

Penelitian ini menggunakan metode kuesioner untuk mengumpulkan data, serta
metode observasi participant untuk menyusun pembahasan serta kesimpulan.

Kuesioner disusun menggunakan alat ukur skala Likert 1-5 dengan keterangan nilai
(1) sebagai Sangat Tidak Setuju, (2) Kurang Setuju, (3) Netral, (4) Setuju, dan (5) Sangat
Tidak Setuju. Kuesioner dibagikan melalui platform daring Google Form dengan
mendistribusikan tautan kuesioner melalui aplikasi media sosial kepada responden yang
dituju.

Data kuantitatif dari kuesioner diolah melalui uji instrumen berupa uji validitas
dengan metode bivariate Pearson dan uji reliabilitas dengan metode Cronbach’s alpha. Uji
validitas dilakukan untuk menguji seberapa baik indikator kuesioner dapat mewakili



dimensi dan variabel yang dimaksud, sedangkan uji reliabilitas dilakukan untuk menguiji
keandalan longitudinal dari data kuesioner.

Untuk menguji dukungan hipotesis secara kuantitatif, data kuesioner diolah dengan
uji regresi linear, uji koefisien determinasi, uji nilai F, dan uji t parsial.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji F simultan dilakukan untuk menguji apakah variabel-variabel independen
mempengaruhi variabel dependen secara bersamaan atau simultan. Nilai yang diamati
dalam uji ini adalah nilai signifikansi dari uji ANOVA dan perbandingan F tabel dengan F
hitung dari hasil uji.

Tabel 1. Nilai F
Model Total Derajat Rerata F Sig.
Kuadrat | Kebebasan | Kuadrat
Regresi | 2.617 2 1.309 39.471 | .000°
Residu | 3.017 91 .033

Nilai F tabel untuk dF1=2 dan df2=94-2-1=91 adalah 3,09655267. Dapat diamati
dalam tabel di atas nilai F hitung adalah 39,471. Nilai F hitung > F tabel, sehingga
berdasarkan hasil uji F ini, dapat dibuat kesimpulan variabel-variabel independen
berpengaruh signifikan statistik secara simultan terhadap variabel dependen.

Pengamatan nilai signifikansi yaitu 0.000 juga mendukung hasil uji tersebut, karena
signifikansi hitung 0.000 < signifikansi penelitian 0.05. Berdasarkan kedua hasil pengujian
F tersebut, variabel-variabel independen dinyatakan berpengaruh signifikan secara
bersamaan terhadap variabel dependen.

Uji t parsial dilakukan untuk mengamati apakah variabel independen secara individual
berpengaruh signfikan terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan dengan mengamati nilai
signifikansi masing-masing variabel independen.

Tabel 2. Nilai t
Model Nilai t | Sig.
1| Konstanta | 5.538 .000
X1 3.338 .001
X2 5.686 .000

Nilai signifikansi X1 Kepemimpinan Transformasional dan X2 Modal Psikologis
ditemukan telah memenuhi syarat uji t parsial, yaitu nilai sig < 0.05. Masing-masing variabel
independen dinyatakan berpengaruh secara signifikan statistik terhadap variabel dependen
penelitian.

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kesiapan untuk Perubahan

Berdasarkan hasil uji regresi linear, diamati bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki korelasi positif dan lemah moderat (<0,5) pada variabel dependen kesiapan untuk
perubahan.

Nilai korelasi positif menandakan adanya hubungan positif linier antara variabel
independen kepemimpinan transformasional dan variabel dependen kesiapan untuk
perubahan. Peningkatan pada variabel kepemimpinan transformasional akan berdampak
pada peningkatan pada kesiapan untuk perubahan. Secara praktis, hasil ini dapat
diinterpretasikan menjadi apabila praktek kepemimpinan transformasional semakin jelas
(salient), maka semakin tinggi kesiapan untuk menghadapi perubahan dalam suatu
organisasi dengan kepemimpinan tersebut.

Penemuan dampak positif kepemimpinan transformasional pada kesiapan untuk



perubahan tersebut sejalan dengan penemuan penelitian terdahulu oleh Zaman et al., (2020),
Novitasari et al., (2020), dan Masduki Asbari et al., (2021). Ketiga penelitian terdahulu
tersebut memiliki kesamaan penemuan dengan penelitian ini, yaitu pengaruh positif secara
langsung variabel kepemimpinan transformasional pada kesiapan untuk perubahan.
2. Pengaruh Modal Psikologis pada Kesiapan untuk Perubahan

Berdasarkan hasil uji regresi linear, diamati adanya korelasi positif yang relatif kuat
(nilai positif dan >0,5) antara variabel modal psikologis pada variabel dependen kesiapan
untuk perubahan

Nilai korelasi positif menunjukkan adanya hubungan linier antara variabel modal
psikologis dan kesiapan untuk perubahan, di mana setiap peningkatan pada variabel modal
psikologis akan berdampak pada peningkatan pada variabel dependen kesiapan untuk
perubahan. Implikasi penemuan ini dalam praktek adalah apabila modal psikologis anggota
organisasi semakin nyata atau salient, maka semakin nyata pula kesiapan untuk perubahan
dalam organisasi tersebut.

Hasil penemuan ini mendukung hasil-hasil penelitian terdahulu dari Kirrane et al.
(2017), Lizar et al. (2014), dan Sastaviana (2022). Penelitian-penelitian tersebut
menyimpulkan bahwa modal psikologis berpengaruh positif secara langsung pada kesiapan
untuk perubahan, yang ditemukan juga dalam penelitian ini.

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Modal Psikologis pada Kesiapan
untuk Perubahan

Berdasarkan pengujian F simultan, ditemukan bahwa variabel-variabel independen
penelitian yaitu kepemimpinan transformasional dan modal psikologis berpengaruh positif
pada variabel dependen kesiapan untuk perubahan. Kesimpulan tersebut diambil dari hasil
pengamatan nilai F hitung yang lebih tinggi dari F tabel, serta nilai signifikansi 0.000 yang
lebih rendah dari signifikansi penelitian 0.05.

Penemuan penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Ekawarna et al. (2022)
yang meneliti pengaruh variabel-variabel perilaku kepemimpinan transformasional, modal
psikologis, dan budaya organisasi pada kesiapan untuk perubahan dalam konteks tenaga
pengajar sekolah dasar. Penelitian tersebut menemukan adanya hubungan positif antara
perilaku kepemimpinan transformasional dan kesiapan untuk perubahan pada variabel
dependen kesiapan untuk perubahan. Hasil penelitian tersebut ditemukan sama dengan hasil
penelitian ini, yaitu kepemimpinan transformasional dan modal psikologis berpengaruh
positif secara bersamaan pada kesiapan untuk perubahan.

Faktor kebaruan yang diajukan penelitian ini adalah objek penelitian yang baru, yaitu
perusahaan BUMN PLN khususnya dalam kantor UP3 Cianjur. Penelitian ini juga
menunjukkan adanya kesiapan untuk perubahan yang cukup tinggi sehingga menjadi
argumen terhadap penemuan penelitian terdahulu yang menyebutkan adanya
kecenderungan perusahaan negara untuk enggan melakukan perubahan (Cunningham &
Kempling, 2009; Esteves & Alves, 2013; Robertson & Seneviratne, 1995).

Berdasarkan analisa deskriptif hasil kuesioner, ditemukan beberapa pembahasan
untuk menjadi pertimbangan pihak manajerial. Item “Setelah menghadapi kesulitan, saya
sulit bangkit kembali” ditemukan memiliki rerata terendah secara keseluruhan dari item-
item lainnya. Hal ini menunjukkan adanya resiliensi karyawan yang rendah setelah
menghadapi kesulitan di lingkungan kerja. Salah satu faktor yang dapat mengatasi kendala
tersebut adalah kepemimpinan transformasional, khususnya dari dimensi perhatian
individual dari pemimpin pada bawahannya. Salah satu konstruk dalam perhatian individual
adalah adanya bantuan dari pemimpin untuk pengembangan diri karyawan. Kepemimpinan
transformasional juga memiliki dimensi pengaruh yang diidolakan (idealized influence)
yang mencakup faktor motivasi karyawan untuk terus berkembang dalam lingkungan kerja.



Pembahasan lain yang penting untuk pihak manajerial adalah indikator dengan rerata
tertinggi dalam variabel kesiapan untuk perubahan, yaitu “Ada alasan-alasan rasional untuk
berubah”. Hasil ini dapat diinterpretasikan sebagai adanya keinginan dari karyawan untuk
terjadinya perubahan organisasional yang didasari oleh alasan-alasan rasional. Manajemen
dapat meneliti alasan-alasan yang ditemukan oleh karyawan untuk menjadi bahan
pertimbangan dalam melakukan perubahan organisasional di badan usaha negara PLN,
khususnya PLN UP3 Cianjur.

KESIMPULAN
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan-kesimpulan
sebagai berikut:

1. Gambaran kepemimpinan transformasional, modal psikologis, dan kesiapan untuk
perubahan adalah sebagai berikut:

a. Implementasi kepemimpinan transformasional pada PLN (Persero), khususnya di
PLN UP3 Cianjur dapat dinilai baik dengan rerata total variabel tersebut sebesar
4,18.

b. Modal psikologis dalam diri karyawan-karyawan PLN UP3 Cianjur cukup tinggi,
dengan nilai rerata total variabel 4,11.

c. Kesiapan untuk perubahan di PLN UP3 Cianjur cukup tinggi dengan rerata total
variabel 3,81. Hal ini menandakan adanya kesiapan untuk perubahan yang tinggi
dalam jajaran staf PLN UP3 Cianjur.

2. Kepemimpinan transformasional ditemukan berpengaruh positif terhadap kesiapan
untuk perubahan. Praktek kepemimpinan transformasional yang semakin salient atau
nyata akan meningkatkan kesiapan untuk perubahan dalam lingkungan kepemimpinan
tersebut dipraktekkan.

3. Modal psikologis berpengaruh positif terhadap kesiapan untuk perubahan. Modal
psikologis yang semakin salient dalam individu karyawan atau anggota organisasi akan
meningkatkan kesiapan organisasi tersebut terhadap terjadinya perubahan.

4. Kepemimpinan transformasional dan modal psikologis berpengaruh secara simultan
terhadap kesiapan untuk perubahan. Praktek kepemimpinan transformasional yang
semakin tinggi dan modal psikologis masing-masing individu anggota organisasi atau
karyawan yang semakin kuat akan secara simultan meningkatkan kesiapan organisasi
atau kantor tersebut terhadap perubahan.
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