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Abstrak

Perubahan organisasi pada era disrupsi digital menuntut kesiapan kognitif, emosional, dan perilaku karyawan agar
transformasi dapat diterapkan secara efektif. Penelitian ini bertujuan menganalisis dan menyintesis pengaruh gaya
kepemimpinan perubahan dan komitmen organisasi terhadap kesiapan berubah karyawan melalui tinjauan literatur sistematis
komparatif. Kajian dilakukan terhadap dua puluh penelitian terdahulu yang berkaitan dengan kepemimpinan
transformasional, transaksional, dan autentik, komitmen afektif, normatif, dan kontinuans, serta readiness for change. Analisis
dilaksanakan melalui ekstraksi data, pemetaan tematik, dan sintesis naratif komparatif untuk mengidentifikasi pola
konvergensi, perbedaan temuan, serta hubungan antarkonstruk. Hasil kajian menunjukkan bahwa kepemimpinan perubahan
berfungsi sebagai stimulus eksternal yang menjelaskan urgensi, membangun visi, menyediakan dukungan, dan meningkatkan
keyakinan karyawan terhadap kemampuan organisasi menjalankan perubahan. Komitmen organisasi, khususnya komitmen
afektif, berperan sebagai jangkar internal yang memperkuat keterikatan, kemauan berpartisipasi, dan ketekunan selama proses
transisi. Integrasi kedua faktor tersebut secara konsisten berkaitan dengan penurunan resistensi, peningkatan efikasi
perubahan, dan penguatan perilaku adaptif. Efektivitas kepemimpinan juga dipengaruhi oleh komunikasi transparan, keadilan
organisasi, budaya pembelajaran, kompetensi digital, kepercayaan, dan dukungan organisasi. Penelitian ini menyimpulkan
bahwa kesiapan berubah tidak terbentuk melalui arahan pemimpin atau loyalitas karyawan secara terpisah, melainkan melalui
keselarasan kepemimpinan adaptif, komitmen yang kuat, kapasitas individu, serta lingkungan organisasi yang mendukung.
Temuan ini memberikan dasar konseptual bagi organisasi dalam merancang strategi perubahan yang lebih partisipatif dan
berkelanjutan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan Perubahan, Komitmen Organisasi, Kesiapan Berubah (Readiness for Change), Tinjauan
Literatur Komparatif.

1. Latar Belakang

Perubahan lingkungan bisnis global di era kontemporer dicirikan oleh volatilitas, ketidakpastian, kompleksitas,
dan ambiguitas (VUCA) yang menuntut setiap organisasi untuk terus adaptif. Perkembangan teknologi digital,
pergeseran pasar, serta dinamika ekonomi makro memaksa entitas korporasi maupun sektor publik untuk
melakukan restrukturisasi, transformasi budaya, dan rekayasa ulang proses bisnis demi mempertahankan
kelangsungan hidup organisasi. Perubahan bukan lagi merupakan pilihan situasional, melainkan sebuah
keniscayaan berkelanjutan yang harus dihadapi oleh seluruh elemen di dalam sistem organisasional. Dalam
konteks transformasi ini, faktor manusia atau modal manusia (human capital) memegang peranan yang paling
sentral sekaligus menjadi variabel penentu keberhasilan utama. Berbagai infrastruktur canggih dan strategi
mutakhir yang dirancang oleh manajemen tidak akan mampu memberikan kontribusi optimal tanpa adanya
dukungan penuh dari karyawan selaku eksekutor di lapangan. Keberhasilan implementasi suatu perubahan sangat
bergantung pada bagaimana individu-individu di dalam organisasi menerima, menginternalisasi, dan
menyelaraskan perilaku mereka dengan visi baru yang ditetapkan oleh manajemen.

Namun, realita di lapangan menunjukkan bahwa fenomena penolakan terhadap perubahan (resistance to
change) tetap menjadi hambatan klasik yang paling sering dijumpai dalam manajemen perubahan. Banyak inisiatif
transformasi yang mengalami kegagalan atau tidak mencapai target optimal karena rendahnya tingkat kesiapan
psikologis dan perilaku karyawan. Karyawan seringkali merasa terancam oleh ketidakpastian, kehilangan zona
nyaman, atau merasa kurang kompeten untuk beradaptasi dengan sistem baru, yang pada gilirannya memicu stres
kerja, penurunan kinerja, dan apatisme organisasional. Oleh karena itu, memahami dan membangun kesiapan
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untuk berubah (readiness for change) pada tingkat individu merupakan urgensi kritikal yang mendesak bagi
keberlanjutan organisasi. Kesiapan untuk berubah mencerminkan sejauh mana individu secara kognitif dan
emosional menerima kebutuhan akan perubahan serta memiliki keyakinan kolektif akan kemampuan organisasi
untuk mengimplementasikannya secara sukses. Mengabaikan kesiapan psikologis ini sebelum meluncurkan
inisiatif berskala besar sama saja dengan memperbesar risiko kerugian finansial, waktu, dan reputasi akibat
kegagalan struktural.

Dalam konteks literatur akademis, analisis kesenjangan (research gap) dibentuk dengan mengintegrasikan
berbagai temuan dari dua puluh studi terdahulu yang relevan. Penelitian empiris oleh Mekonnen dan Bayissa [1]
serta Jiatong dkk. [2] menegaskan peran besar gaya kepemimpinan transformasional dalam membangun kapasitas
adaptif, namun studi tersebut belum mengintegrasikannya secara spesifik dengan dimensi komitmen institusional
di era digital. Di sisi lain, studi dari Ausat dkk. [3] serta Wagas dkk. [4] menitikberatkan pada komitmen organisasi
sebagai pendorong kinerja operasional tanpa menguji interaksinya dengan kepemimpinan perubahan dalam
skenario krisis atau restrukturisasi total. Kesenjangan ini menunjukkan perlunya model konseptual yang lebih
komprehensif untuk melihat bagaimana faktor kepemimpinan dan komitmen bekerja secara simultan. Kesenjangan
penelitian ini semakin diperjelas melalui analisis terhadap studi dari Syarif dkk. [5] dan Sakban dkk. [6], yang
menemukan bahwa faktor budaya dan pengelolaan sumber daya manusia berpengaruh terhadap kesiapan, namun
mekanisme kepemimpinan perubahan masih sering diperlakukan sebagai variabel sekunder. Temuan dari
Rawashdeh dan Tamimi [7], Septi dkk. [8], serta Syamsudin [9] juga memperlihatkan adanya variasi hasil terkait
pengaruh persepsi pelatihan dan kepemimpinan terhadap komitmen, yang menyisakan pertanyaan besar mengenai
variabel mana yang paling dominan dalam membentuk kesiapan berubah. Didukung pula oleh studi Wahyuni dkk.
[10], Lam dKkk. [11], von Treuer dkk. [12], Plebani [13], serta Hawkins [14], terlihat jelas bahwa manajemen risiko
kesalahan operasional sangat bergantung pada kesiapan perilaku individu, yang sayangnya masih jarang diteliti
dalam satu model integratif yang utuh.

Melalui sintesis dari studi Virgianty dan Budiani [15], Xu dkk. [16], Tremmel [17], Virmani dan Lepineux
[18], serta Weeks dkk. [19], kebaruan (novelty) dari penelitian ini dirumuskan secara tegas. Kebaruan naskah ini
terletak pada pengembangan model struktural yang secara eksplisit menggabungkan gaya kepemimpinan
perubahan sebagai stimulus eksternal dan komitmen organisasi sebagai jangkar internal untuk memprediksi
kesiapan berubah karyawan dalam konteks organisasi bisnis digital di Indonesia. Berbeda dengan penelitian-
penelitian sebelumnya yang cenderung parsial atau berfokus pada sektor kesehatan dan manufaktur tradisional,
penelitian ini menargetkan lingkungan kerja yang sedang mengalami disrupsi digital intensif, sehingga
memberikan perspektif baru yang lebih segar dan kontekstual. Secara teoritis, penelitian ini dipayungi oleh Theory
of Organizational Readiness for Change yang dikembangkan oleh Weiner [20], yang menyatakan bahwa kesiapan
berubah adalah konstruk psikologis kolektif di mana anggota organisasi merasa berkomitmen dan mampu
mengimplementasikan perubahan. Teori ini dikombinasikan dengan pendekatan kepemimpinan transformasional
dan model komitmen tiga komponen dari Allen dan Meyer (afektif, kontinuan, dan normatif). Penyelarasan teori-
teori ini digunakan untuk menjelaskan bagaimana intervensi kepemimpinan dapat menggerakkan aspek emosional
dan rasional karyawan, yang pada gilirannya akan memanifestasikan diri dalam bentuk kesiapan perilaku untuk
mendukung transformasi organisasi.

Untuk menumbuhkan kesiapan tersebut, perhatian riset manajemen kontemporer banyak diarahkan pada faktor
antaseden yang bersifat konteksual dan psikologis, terutama gaya kepemimpinan dan komitmen internal karyawan.
Pemimpin dianggap sebagai agen perubahan yang mengarahkan visi, sedangkan komitmen organisasi
mencerminkan ikatan emosional karyawan yang membuat mereka bertahan dan berjuang demi tujuan bersama.
Kombinasi antara arahan strategis dari atas (top-down leadership) dan dorongan moral dari dalam (bottom-up
commitment) diposisikan sebagai pilar utama dalam memitigasi resistensi. Meskipun hubungan antara
kepemimpinan, komitmen, dan kesiapan berubah telah banyak diteliti, terdapat research gap yang signifikan
terkait konsistensi dan mekanisme pengaruhnya dalam berbagai literatur empiris. Beberapa studi, seperti yang
berfokus pada kepemimpinan transformasional atau transaksional, menunjukkan hasil yang bervariasi mengenai
gaya mana yang paling efektif dalam memicu kesiapan berubah secara langsung tanpa menimbulkan kejenuhan
(burnout). Selain itu, terdapat kekosongan analisis komparatif yang secara komprehensif mengulas bagaimana
integrasi berbagai dimensi kepemimpinan kontemporer (seperti authentic leadership dan transformational
leadership) berinteraksi dengan tipe-tipe komitmen (afektif, kontinuans, normatif) dalam membentuk kesiapan
laten pada sektor industri yang berbeda.

Kebaruan (novelty) dari penelitian ini terletak pada pendekatan sintesis literatur komparatif yang integratif, di
mana fokus penelitian dialihkan dari pengujian statistik konvensional berbasis satu sampel tunggal menuju ulasan
komprehensif (comprehensive literature review) yang membandingkan dan mengintegrasikan studi empiris
terpilih dari berbagai dekade dan wilayah riset. Melalui dekonstruksi hasil tanpa bias angka statistik tunggal,
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penelitian ini menawarkan kerangka kerja konseptual baru yang memetakan spektrum gaya kepemimpinan
perubahan dan komitmen organisasi, serta mengidentifikasi pola-pola konvergensi dan divergensi yang belum
terungkap dalam ulasan-ulasan literatur parsial sebelumnya. Secara teoritis, penelitian ini berakar pada Teori
Kesiapan Organisasi untuk Berubah (Theory of Organizational Readiness for Change) yang dikembangkan oleh
Weiner, yang menyatakan bahwa kesiapan adalah keadaan psikologis bersama di mana anggota organisasi merasa
berkomitmen untuk menerapkan perubahan dan percaya pada kapabilitas kolektif mereka. Teori ini diperkuat oleh
konsep Kepemimpinan Transformasional dari Bass, yang menekankan pentingnya pengaruh ideal, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual dalam mengubah orientasi pengikut.

Selain itu, Teori Komitmen Organisasi dari Allen dan Meyer digunakan untuk membedakan bagaimana ikatan
afektif (keinginan), normatif (kewajiban), dan kontinuans (kebutuhan biaya) memberikan dorongan psikologis
yang berbeda terhadap penerimaan risiko perubahan. Keterkaitan antara model perubahan tiga tahap Kurt Lewin
(unfreezing, changing, refreezing) mempertegas bahwa kepemimpinan perubahan berfungsi sebagai katalis pada
tahap unfreezing, sedangkan komitmen organisasi bertindak sebagai jangkar yang memastikan stabilitas perilaku
baru pada tahap refreezing. Berdasarkan seluruh uraian di atas, penegasan tujuan dari artikel ilmiah ini adalah
untuk menganalisis, membandingkan, dan menyintesis pengaruh gaya kepemimpinan perubahan dan komitmen
organisasi terhadap kesiapan berubah karyawan melalui tinjauan literatur mendalam. Melalui pemetaan naratif
terhadap jurnal terdahulu, artikel ini diharapkan mampu merumuskan konseptualisasi yang kokoh,
mengidentifikasi faktor-faktor mediasi dan moderasi yang relevan, serta memberikan rekomendasi teoretis dan
praktis yang komprehensif bagi pengembangan manajemen perubahan di masa depan.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode Tinjauan Literatur Sistematis (Systematic Literature Review) dan sintesis
komparatif yang berfokus pada pengkajian 20 penelitian terdahulu terkait manajemen perubahan, kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan kesiapan berubah karyawan. Dengan meniadakan instrumen statistik kuantitatif maupun
kuesioner lapangan, metode ini sepenuhnya menganalisis teks data sekunder secara kualitatif dengan membagi
literatur ke dalam empat Kklaster tematik utama. Selanjutnya, proses analisis dilakukan melalui tiga tahapan
terstruktur, yaitu ekstraksi data (Data Extraction) untuk mengidentifikasi proposisi teoretis, pemetaan tematik
(Thematic Mapping) guna membandingkan konsep antar-kelompok jurnal, serta sintesis naratif komparatif
(Comparative Narrative Synthesis) untuk merumuskan argumentasi dan menarik kesimpulan substantif tanpa
melibatkan perhitungan angka statistik.

3. Hasil dan Diskusi

Tinjauan pada kelompok studi pertama memberikan landasan teoritis yang kuat mengenai interaksi awal antara
gaya kepemimpinan perubahan dan komitmen. Studi utama oleh Mekonnen dan Bayissa [1] serta Jiatong dkKk. [2]
secara naratif menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki keunggulan substantif dalam
menumbuhkan kesiapan berubah karena kemampuannya memanipulasi kesadaran kognitif pengikut melalui
motivasi inspirasional dan keterikatan kerja yang intens. Namun, studi ini menjadi lebih komprehensif ketika
disandingkan dengan temuan Ausat dkk. [3] serta Waqgas dkk. [4] yang membuktikan bahwa komitmen organisasi
bertindak sebagai motor penggerak internal yang tidak boleh diabaikan. Karyawan yang memiliki komitmen
afektif tinggi akan menunjukkan kepatuhan sukarela yang jauh lebih stabil. Sinergi ini disempurnakan oleh analisis
Syarif dkk. [5], yang menunjukkan bahwa ketika kepemimpinan transformasional berinteraksi secara simultan
dengan komitmen organisasi, kapasitas adaptif individu dalam menghadapi ketidakpastian struktural akan
meningkat secara linear dan menekan ego sektoral karyawan.

Kelompok studi kedua memperluas cakupan dengan memasukkan variabel pengelolaan sumber daya manusia
dan program pengembangan kompetensi. Dalam analisis komparatif yang disarikan dari studi Sakban dkk. [6]
serta Rawashdeh dan Tamimi [7], kejelasan arah manajemen dalam memberikan pelatihan teknologi merupakan
prasyarat mutlak untuk membangun kepercayaan karyawan terhadap efektivitas sistem baru. Naratif perbandingan
dari studi Septi dkk. [8], Syamsudin [9], serta Wahyuni dkk. [10] memperlihatkan adanya variasi hasil yang
menarik: persepsi yang positif terhadap gaya kepemimpinan secara langsung menstimulasi peningkatan komitmen
normatif dan afektif karyawan. Ketika karyawan merasa didukung melalui pengayaan kompetensi yang memadai
selama masa disrupsi, kecemasan mereka terhadap rumitnya ekosistem digital dapat direduksi. Hubungan
komparatif ini membuktikan bahwa program pengembangan SDM yang difasilitasi oleh kepemimpinan perubahan
yang suportif akan mempercepat internalisasi nilai-nilai baru di dalam organisasi.

Pada kelompok studi ketiga, fokus diarahkan pada mitigasi risiko kesalahan operasional dan adaptasi perilaku
selama fase transisi kritis. Melalui sintesis naratif dari studi Lam dkk. [11] dan von Treuer dkk. [12], ditemukan
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bahwa kegagalan transformasi sering kali disebabkan oleh pengabaian terhadap kesiapan perilaku individu di
lapangan. Pemimpin perubahan harus mampu memberikan jaminan emosional agar operasional organisasi tidak
lumpuh akibat human error yang dipicu oleh stres kerja. Ulasan dari Plebani [13], Hawkins [14], serta Virgianty
dan Budiani [15] mempertegas bahwa kesiapan psikologis bersama (collective psychological readiness) bertindak
sebagai perisai terhadap risiko transisi. Ketika manajemen mampu memproyeksikan visi digital secara transparan,
karyawan tidak lagi melihat perubahan peran sebagai ancaman terhadap kenyamanan posisi mereka, melainkan
sebagai peluang pengembangan profesional. Komitmen organisasi yang kuat dalam fase ini memastikan bahwa
operasional tetap berjalan stabil di tengah restrukturisasi total.

Kelompok studi terakhir membawa perspektif yang lebih luas dengan mengintegrasikan variabel kebaruan
dalam konteks organisasi bisnis digital di Indonesia. Berdasarkan ulasan komparatif terhadap studi Xu dkk. [16],
Tremmel [17], Virmani dan Lepineux [18], serta Weeks dkk. [19], dirumuskan sebuah model struktural terpadu
yang memosisikan gaya kepemimpinan perubahan sebagai stimulus eksternal dan komitmen organisasi sebagai
jangkar internal secara eksplisit. Konstruksi komparatif ini dikonfirmasi oleh Theory of Organizational Readiness
for Change dari Weiner [20], yang menyatakan bahwa kesiapan berubah adalah konstruk psikologis bersama di
mana anggota organisasi merasa berkomitmen dan mampu mengimplementasikan perubahan secara kolektif.
Model integratif ini membuktikan bahwa di bawah pengaruh kepemimpinan yang transformatif, aspek emosional
(afektif) dan rasional (kontinuan) dari komitmen karyawan akan tersinkronisasi secara harmonis, menghasilkan
manifestasi perilaku yang sangat adaptif terhadap disrupsi teknologi digital.

Ketika membandingkan seluruh dua puluh studi dari keempat kelompok literatur tersebut, ditarik sebuah garis
merah konseptual yang konsisten tanpa membutuhkan validasi angka statistik kuantitatif tunggal. Kepemimpinan
perubahan bertindak sebagai katalisator utama yang mentransmisikan visi masa depan dan mencairkan kekakuan
organisasi (unfreezing), sedangkan komitmen organisasi berfungsi sebagai motor penggerak dan jangkar internal
yang memastikan karyawan tetap setia berada dalam jalur transformasi meskipun menghadapi berbagai
ketidakpastian psikologis [5]. Integrasi teoretis antara model Bass, model Allen-Meyer, dan teori Weiner [20]
menunjukkan konvergensi hasil yang solid: keberhasilan investasi infrastruktur digital bernilai tinggi tidak
ditentukan oleh kecanggihan teknologi itu sendiri, melainkan oleh kesiapan perilaku manusia yang dikelola
melalui keselarasan intervensi kepemimpinan dan kekuatan komitmen institusional [4].

Sintesis literatur memperlihatkan bahwa kesiapan berubah perlu dipahami sebagai konstruk bertingkat. Pada
tingkat individu, kesiapan mencakup keyakinan bahwa perubahan diperlukan, bermanfaat, dapat dilaksanakan,
serta didukung oleh organisasi. Pada tingkat kolektif, kesiapan terbentuk ketika anggota memiliki komitmen
bersama dan keyakinan bahwa organisasi mempunyai kapasitas untuk melaksanakan transformasi. Pemisahan ini
penting karena organisasi dapat memiliki strategi yang jelas, tetapi tetap mengalami hambatan apabila karyawan
tidak merasa mampu atau tidak melihat manfaat pribadi dari perubahan. Sebaliknya, motivasi individu yang tinggi
tidak selalu menghasilkan keberhasilan apabila sistem, sumber daya, dan koordinasi organisasi belum tersedia.

Dalam kerangka Theory of Organizational Readiness for Change, komitmen perubahan dan efikasi perubahan
merupakan dua komponen yang saling menguatkan. Komitmen menjawab pertanyaan apakah anggota organisasi
bersedia menginvestasikan energi untuk perubahan, sedangkan efikasi menjawab apakah mereka percaya
perubahan dapat dilaksanakan dengan kemampuan dan sumber daya yang tersedia. Gaya kepemimpinan
perubahan mempengaruhi kedua komponen tersebut melalui penjelasan visi, keteladanan, alokasi sumber daya,
pemberian dukungan, serta pembentukan makna bersama. Oleh sebab itu, kepemimpinan yang hanya menekankan
target tanpa meningkatkan kemampuan karyawan cenderung menghasilkan kepatuhan sementara, bukan kesiapan
yang stabil.

Hasil komparasi menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional paling konsisten berkaitan dengan
kesiapan berubah karena mampu menghubungkan agenda perubahan dengan tujuan yang lebih bermakna.
Pengaruh ideal dan motivasi inspirasional membantu karyawan memahami alasan perubahan, sedangkan stimulasi
intelektual mendorong pencarian cara kerja baru. Pertimbangan individual memungkinkan pemimpin
menyesuaikan dukungan dengan kebutuhan karyawan yang berbeda. Mekonnen dan Bayissa [1], Wang dkk. [2],
serta Engida dkk. [21] memperlihatkan bahwa kepemimpinan perubahan menjadi lebih efektif ketika didukung
budaya organisasi yang mendorong pembelajaran dan keterlibatan.

Meskipun demikian, kepemimpinan transformasional tidak boleh disederhanakan sebagai komunikasi visi
yang bersifat retoris. Karyawan menilai konsistensi antara pesan pemimpin dan keputusan organisasi. Visi yang
menekankan inovasi akan kehilangan kredibilitas apabila kesalahan dalam proses belajar langsung dihukum,
sumber daya pelatihan tidak tersedia, atau promosi tidak diberikan secara adil. Kepemimpinan perubahan harus
diterjemahkan ke dalam kebijakan, sistem penghargaan, pembagian beban kerja, dan dukungan teknis. Konsistensi
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tersebut membentuk kepercayaan bahwa perubahan merupakan prioritas nyata, bukan program sementara yang
akan dihentikan ketika perhatian manajemen beralih.

Kepemimpinan transaksional tetap mempunyai fungsi dalam proses perubahan, terutama untuk memperjelas
target, tanggung jawab, standar kinerja, dan konsekuensi. Pada tahap implementasi, struktur yang jelas dapat
mengurangi ambiguitas dan membantu karyawan memahami perilaku baru yang diharapkan. Namun, pendekatan
transaksional yang terlalu dominan berisiko mendorong kepatuhan instrumental tanpa membangun keterikatan
psikologis. Karyawan mungkin mengikuti prosedur selama diawasi, tetapi kembali ke kebiasaan lama ketika
kontrol berkurang. Karena itu, pendekatan transaksional lebih efektif apabila digunakan sebagai pelengkap
kepemimpinan transformasional, bukan sebagai satu-satunya mekanisme perubahan.

Kepemimpinan autentik memperluas analisis dengan menekankan transparansi relasional, kesadaran diri,
perspektif moral, dan pengolahan informasi yang seimbang. Dalam situasi perubahan yang penuh ketidakpastian,
pemimpin yang bersedia menjelaskan keterbatasan, risiko, dan alasan pengambilan keputusan dapat meningkatkan
kepercayaan karyawan. Syarif dkk. [5] menunjukkan bahwa kepemimpinan autentik, budaya, dan pembelajaran
berhubungan dengan kesiapan berubah. Temuan tersebut menunjukkan bahwa kredibilitas tidak selalu dibangun
melalui kepastian yang berlebihan, melainkan melalui keterbukaan dan konsistensi dalam menghadapi informasi
yang belum lengkap.

Komunikasi perubahan menjadi jalur utama yang menghubungkan kepemimpinan dengan kesiapan karyawan.
Komunikasi yang efektif perlu menjelaskan alasan perubahan, dampak terhadap pekerjaan, tahapan pelaksanaan,
dukungan yang tersedia, dan ruang partisipasi. Zainab dkk. [24] menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional dan komunikasi transparan meningkatkan keterbukaan terhadap perubahan melalui kepercayaan
organisasi dan efikasi diri terkait perubahan. Dengan demikian, frekuensi pesan tidak cukup apabila isinya tidak
menjawab kekhawatiran karyawan. Komunikasi perlu berlangsung dua arah sehingga pertanyaan, kritik, dan
pengalaman operasional dapat digunakan untuk memperbaiki implementasi.

Kepercayaan berperan sebagai mekanisme psikologis yang menentukan bagaimana karyawan menafsirkan
tindakan pemimpin. Ketika kepercayaan tinggi, ketidakpastian dapat dipandang sebagai bagian normal dari proses
transformasi. Ketika kepercayaan rendah, perubahan yang sebenarnya rasional dapat ditafsirkan sebagai ancaman
terhadap keamanan kerja atau kepentingan kelompok tertentu. Kepercayaan dibangun melalui konsistensi,
kompetensi, keterbukaan, dan kepedulian. Pemimpin perlu menunjukkan bahwa masukan karyawan
dipertimbangkan dan konsekuensi perubahan dibagi secara adil, bukan hanya dibebankan kepada tingkat
operasional.

Keadilan organisasi menjadi faktor pendukung yang tidak dapat dipisahkan dari kesiapan berubah. Karyawan
menilai keadilan distributif melalui pembagian manfaat dan beban, keadilan prosedural melalui proses
pengambilan keputusan, serta keadilan interaksional melalui cara mereka diperlakukan. Kebede dan Wang [22]
menemukan bahwa keadilan organisasi mempengaruhi readiness for change melalui perceived organizational
support. Jnaneswar dan Rajendrababu [27] juga menunjukkan bahwa keadilan dan psychological ownership
mendukung kesiapan. Temuan tersebut menjelaskan mengapa perubahan yang secara teknis baik dapat ditolak
apabila prosesnya dianggap tertutup atau merugikan kelompok tertentu.

Komitmen afektif merupakan dimensi yang paling kuat dalam mendukung perubahan karena didasarkan pada
keterikatan emosional dan identifikasi terhadap organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif tinggi lebih
bersedia memberikan usaha tambahan ketika menghadapi kesulitan, selama perubahan dipandang sesuai dengan
nilai organisasi. Temuan Wang dkk. [2] memperlihatkan bahwa employee engagement menjadi mekanisme
penting dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen afektif. Oleh karena itu, organisasi
perlu membangun pengalaman kerja yang memberi makna, kesempatan berkembang, dan hubungan yang saling
menghargai.

Komitmen normatif dapat mendorong kesiapan melalui rasa tanggung jawab moral kepada organisasi, rekan
kerja, atau pengguna layanan. Dimensi ini bermanfaat ketika perubahan diperlukan untuk keselamatan, kualitas,
atau kelangsungan organisasi. Namun, komitmen normatif perlu dibangun melalui nilai dan teladan, bukan tekanan
moral yang berlebihan. Apabila karyawan merasa diwajibkan mendukung perubahan tanpa memperoleh informasi
dan dukungan yang cukup, komitmen normatif dapat berubah menjadi beban psikologis. Karena itu, kewajiban
moral harus disertai proses yang adil serta pengakuan terhadap kesulitan yang dihadapi karyawan.

Komitmen kontinuans bersumber dari pertimbangan biaya meninggalkan organisasi atau menolak perubahan.
Dimensi ini dapat menghasilkan kepatuhan karena karyawan mempertimbangkan kehilangan pendapatan, jabatan,
atau peluang karier. Namun, kontribusinya terhadap kesiapan yang substantif lebih terbatas dibandingkan
komitmen afektif. Karyawan mungkin tetap berada dalam organisasi tanpa memiliki motivasi untuk belajar dan
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berpartisipasi. Oleh sebab itu, manajemen tidak seharusnya mengandalkan ketergantungan ekonomi sebagai dasar
dukungan perubahan, melainkan mengembangkan keterikatan melalui kepercayaan, keadilan, dan pengalaman
kerja yang positif.

Interaksi antara kepemimpinan dan komitmen menunjukkan bahwa keduanya tidak bekerja secara paralel tanpa
hubungan. Kepemimpinan mempengaruhi cara karyawan menilai organisasi, sedangkan komitmen menentukan
apakah pesan dan dukungan pemimpin diterjemahkan menjadi perilaku. Pemimpin yang adaptif dapat memperkuat
komitmen afektif dengan menghubungkan perubahan pada nilai bersama. Sebaliknya, komitmen yang telah
terbentuk membuat karyawan lebih terbuka terhadap arahan dan lebih tahan menghadapi ketidaknyamanan
sementara. Sinergi ini menjelaskan mengapa organisasi dengan teknologi dan strategi serupa dapat menghasilkan
tingkat kesiapan yang berbeda.

Budaya organisasi memediasi hubungan kepemimpinan dengan kesiapan karena menentukan perilaku yang
dianggap wajar dan diterima. Engida dkk. [21] menemukan bahwa budaya organisasi menjadi mediator antara
change leadership dan readiness to change. Budaya pembelajaran mendorong karyawan memandang kesalahan
sebagai sumber perbaikan, sedangkan budaya yang terlalu menghukum meningkatkan perilaku defensif. Budaya
kolaboratif juga memungkinkan masalah perubahan diselesaikan lintas unit. Pemimpin perlu memperkuat budaya
melalui teladan, sistem penghargaan, ritual organisasi, dan keputusan sehari-hari yang konsisten.

Kesiapan berubah pada era digital juga dipengaruhi oleh kompetensi. Perubahan teknologi menimbulkan
tuntutan baru yang dapat mengurangi keyakinan diri apabila keterampilan karyawan belum memadai. Lubis dkk.
[23] menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia 4.0, pelatihan soft skill, kepemimpinan
transformasional, dan komitmen terhadap perubahan berhubungan dengan kesiapan karyawan menghadapi
transformasi. Pelatihan perlu dirancang berdasarkan kesenjangan kompetensi, memberikan kesempatan praktik,
dan didukung pendampingan setelah pelatihan. Kegiatan satu kali tanpa penerapan langsung cenderung
menghasilkan pemahaman yang cepat hilang.

Efikasi diri perubahan menjelaskan keyakinan individu bahwa ia mampu menjalankan tuntutan baru.
Pemimpin dapat meningkatkan efikasi melalui tujuan bertahap, umpan balik, contoh keberhasilan, dukungan
rekan, dan akses pada bantuan teknis. Tripuspita dkk. [28] menunjukkan bahwa self-efficacy dan resilience
menjadi mekanisme dalam hubungan change leadership dengan employee readiness. Hal ini mengindikasikan
bahwa karyawan tidak hanya membutuhkan alasan untuk berubah, tetapi juga pengalaman yang membuktikan
bahwa mereka mampu melakukannya.

Resiliensi menjadi penting karena proses transformasi jarang berlangsung tanpa hambatan. Sistem baru dapat
mengalami gangguan, target dapat berubah, dan tuntutan belajar dapat meningkatkan kelelahan. Karyawan yang
resilien mampu mempertahankan fungsi dan menyesuaikan strategi setelah menghadapi kegagalan. Organisasi
dapat mendukung resiliensi melalui beban kerja yang realistis, dukungan sosial, waktu pemulihan, dan budaya
yang tidak menstigmatisasi permintaan bantuan. Kepemimpinan yang menuntut ketahanan tanpa memperbaiki
kondisi kerja justru berpotensi meningkatkan burnout dan resistensi.

Perceived organizational support memperkuat kesiapan ketika karyawan merasa organisasi menghargai
kontribusi dan memperhatikan kesejahteraan mereka. Dukungan dapat diwujudkan melalui akses informasi,
sumber daya, pelatihan, dukungan psikologis, fleksibilitas, serta pengakuan terhadap usaha adaptasi. Pada masa
perubahan, karyawan sering menghadapi pekerjaan lama dan tuntutan baru secara bersamaan. Apabila organisasi
tidak menyesuaikan target atau menyediakan waktu belajar, pesan mengenai pentingnya perubahan akan
dipandang tidak konsisten. Dukungan yang nyata menunjukkan bahwa tanggung jawab perubahan tidak
dibebankan hanya kepada individu.

Psychological ownership menjelaskan perasaan bahwa karyawan memiliki hubungan personal dengan
pekerjaan dan organisasi. Jnaneswar dan Rajendrababu [27] menunjukkan bahwa psychological ownership
berkaitan dengan readiness to change. Partisipasi dalam perencanaan, kesempatan memberi masukan, dan
kewenangan memecahkan masalah dapat meningkatkan rasa memiliki. Namun, kepemilikan terhadap sistem lama
juga dapat memicu penolakan apabila perubahan dianggap menghapus hasil kerja atau identitas profesional.
Pemimpin perlu mengakui kontribusi masa lalu sekaligus melibatkan karyawan dalam membangun praktik baru.

Analisis terhadap perubahan pascaakuisisi menunjukkan bahwa kesiapan juga berperan dalam menjaga kinerja
ketika struktur, identitas, dan sistem organisasi berubah secara bersamaan. Ratnawati dan Sugiharti [29]
menemukan bahwa readiness for change mempunyai peran dalam hubungan kepemimpinan transformasional,
kepuasan kompensasi, dan kinerja. Konteks ini memperlihatkan bahwa perubahan tidak hanya membutuhkan visi,
tetapi juga kepastian mengenai penghargaan, peran, dan masa depan karyawan. Ketidakjelasan pada aspek tersebut
dapat mengalihkan perhatian dari pembelajaran menuju kekhawatiran terhadap keamanan pribadi.
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Rahi dkk. [25] menegaskan bahwa employee readiness mempengaruhi implementasi perubahan organisasi.
Temuan ini menempatkan kesiapan bukan sebagai hasil akhir yang pasif, tetapi sebagai kondisi yang menentukan
kualitas pelaksanaan. Karyawan yang siap lebih mungkin mencoba prosedur baru, berbagi pengetahuan,
melaporkan masalah, dan mempertahankan usaha ketika muncul hambatan. Sebaliknya, kesiapan rendah dapat
menghasilkan penggunaan simbolik, kepatuhan minimal, atau workaround yang membuat perubahan tampak
berjalan tanpa benar-benar mengubah praktik operasional.

Kajian Gabutti dkk. [26] mengenai kesiapan organisasi di rumah sakit memperlihatkan bahwa readiness
mencakup dimensi struktural dan psikologis yang saling terkait. Walaupun konteks penelitian ini berfokus pada
organisasi bisnis digital, prinsip tersebut tetap relevan. Struktur, sumber daya, kepemimpinan, budaya, teknologi,
dan kapabilitas sumber daya manusia perlu dikembangkan secara serempak. Perubahan yang hanya berfokus pada
sikap karyawan berisiko menyalahkan individu ketika hambatan sebenarnya berasal dari sistem kerja yang tidak
siap.

Temuan Chrisanty dkk. [30] memperlihatkan bahwa readiness to change dapat mendukung hubungan antara
transformational entrepreneurship dan kinerja, sekaligus berkaitan dengan perilaku kerja kontraproduktif.
Implikasinya, kesiapan yang rendah tidak selalu muncul dalam bentuk penolakan terbuka. Karyawan dapat
menunda, menghindari, menyebarkan sinisme, atau mengikuti perubahan hanya secara formal. Organisasi perlu
mengamati indikator perilaku, kualitas kolaborasi, dan penggunaan sistem baru, bukan hanya mengandalkan
pernyataan bahwa karyawan mendukung perubahan.

Perbedaan generasi, masa kerja, pendidikan, dan pengalaman perubahan sebelumnya dapat menghasilkan
kebutuhan dukungan yang berbeda. Karyawan yang terbiasa dengan teknologi mungkin lebih cepat menguasai
sistem digital, tetapi belum tentu menerima perubahan budaya atau struktur. Karyawan senior mungkin
membutuhkan waktu lebih lama untuk belajar, tetapi memiliki pengetahuan proses dan jaringan sosial yang
penting. Strategi perubahan perlu menghindari stereotip dan menggunakan pemetaan kebutuhan aktual. Program
mentoring lintas generasi dapat menggabungkan kompetensi digital dengan pengalaman organisasi.

Kesiapan juga berubah sepanjang waktu. Antusiasme dapat tinggi pada tahap awal, menurun ketika beban
implementasi meningkat, kemudian membaik setelah manfaat mulai terlihat. Oleh karena itu, penilaian readiness
tidak seharusnya dilakukan hanya sebelum peluncuran. Organisasi perlu mengukur perubahan persepsi, hambatan,
kompetensi, dan dukungan selama implementasi. Pemantauan berkala memungkinkan manajemen menyesuaikan
pelatihan, komunikasi, sumber daya, dan target sebelum masalah berkembang menjadi resistensi yang lebih kuat.

Kemenangan jangka pendek dapat meningkatkan komitmen dan efikasi apabila dipilih secara bermakna. Hasil
awal seperti berkurangnya waktu proses, peningkatan kualitas layanan, atau keberhasilan tim menyelesaikan tahap
implementasi perlu dikomunikasikan secara transparan. Pengakuan terhadap kontribusi karyawan menunjukkan
bahwa usaha mereka menghasilkan perubahan nyata. Namun, kemenangan tidak boleh direkayasa atau hanya
menonjolkan indikator positif. Kejujuran mengenai masalah yang belum selesai tetap diperlukan untuk
mempertahankan kepercayaan.

Peran manajemen menengah sangat penting karena kelompok ini menerjemahkan strategi menjadi aktivitas
kerja. Mereka harus menjelaskan keputusan, mengelola konflik prioritas, memberikan umpan balik, dan
melaporkan masalah kepada manajemen puncak. Apabila manajer menengah tidak memahami perubahan atau
tidak memiliki kewenangan, pesan menjadi tidak konsisten dan dukungan operasional melemah. Pengembangan
change champion perlu mencakup kemampuan komunikasi, coaching, pemecahan masalah, dan pengelolaan
emosi, bukan sekadar penunjukan formal.

Komitmen organisasi tidak boleh digunakan sebagai alasan untuk menuntut penerimaan tanpa kritik. Karyawan
yang berkomitmen justru dapat mengemukakan keberatan karena ingin melindungi kualitas dan tujuan organisasi.
Kritik perlu dibedakan dari resistensi destruktif. Pemimpin yang terbuka dapat menggunakan keberatan sebagai
sumber informasi mengenai risiko, ketidaksesuaian proses, atau kebutuhan pengguna. Partisipasi semacam ini
meningkatkan kualitas keputusan dan mengubah karyawan dari penerima perubahan menjadi mitra implementasi.

Dari sisi praktis, organisasi dapat membangun kesiapan melalui diagnosis awal terhadap persepsi kebutuhan,
kesesuaian perubahan, dukungan manajemen, efikasi, dan manfaat personal. Hasil diagnosis digunakan untuk
menentukan kelompok yang membutuhkan komunikasi, pelatihan, atau pendampingan berbeda. Selanjutnya,
pemimpin perlu menyusun pesan perubahan yang konsisten, menyediakan forum dialog, menyesuaikan sistem
kinerja, dan menetapkan indikator adopsi. Strategi ini lebih efektif dibandingkan pendekatan seragam karena
kesiapan dibentuk oleh kombinasi faktor individu dan konteks.
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Organisasi juga perlu memastikan bahwa perubahan terintegrasi ke dalam sistem sumber daya manusia.
Deskripsi pekerjaan, rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, promosi, dan penghargaan harus mencerminkan
kompetensi serta perilaku baru. Apabila sistem formal masih memberi penghargaan pada praktik lama, karyawan
menerima pesan yang bertentangan. Institusionalisasi terjadi ketika perilaku baru tidak lagi bergantung pada
kampanye, tetapi menjadi bagian dari rutinitas, standar, dan identitas organisasi.

Secara teoretis, sintesis ini memperkuat model integratif yang memosisikan kepemimpinan perubahan sebagai
penggerak konteks dan komitmen organisasi sebagai mekanisme internal. Pengaruh keduanya dimediasi atau
diperkuat oleh kepercayaan, komunikasi, budaya, keadilan, perceived organizational support, efikasi diri,
resiliensi, dan kompetensi. Model tersebut menjelaskan bahwa kesiapan bukan sifat tetap, tetapi keadaan
psikologis yang dapat dibentuk melalui pengalaman organisasi. Intervensi yang hanya menyasar satu variabel
berpotensi menghasilkan perubahan yang tidak lengkap.

Keterbatasan kajian ini berasal dari heterogenitas sektor, metode, ukuran konstruk, dan konteks nasional pada
literatur yang dibandingkan. Sebagian penelitian menilai readiness pada tingkat individu, sedangkan penelitian
lain menggunakan persepsi kolektif. Definisi kepemimpinan dan komitmen juga tidak selalu seragam. Oleh karena
itu, kesimpulan perlu dibaca sebagai pola konseptual, bukan estimasi besaran pengaruh tunggal. Penelitian
selanjutnya dapat menggunakan meta-analisis, studi longitudinal, atau desain multilevel untuk menguji hubungan
kausal serta perubahan kesiapan selama tahapan transformasi.

Berdasarkan keseluruhan sintesis, organisasi yang ingin meningkatkan readiness for change perlu membangun
keselarasan antara arah strategis, perilaku pemimpin, komitmen karyawan, kemampuan teknis, dan sistem
pendukung. Pemimpin perlu menjelaskan kebutuhan perubahan dan memberi teladan, sedangkan organisasi harus
menyediakan keadilan, sumber daya, partisipasi, pelatihan, serta penghargaan. Komitmen yang kuat kemudian
mengubah dukungan tersebut menjadi ketekunan dan perilaku adaptif. Keselarasan inilah yang memungkinkan
perubahan bergerak dari program formal menuju praktik kerja yang berkelanjutan.

Transformasi digital juga mengubah kontrak psikologis antara karyawan dan organisasi. Otomatisasi, integrasi
data, dan perubahan model kerja dapat dipersepsikan sebagai kesempatan pengembangan atau ancaman terhadap
peran yang selama ini memberi identitas profesional. Pemimpin perlu menjelaskan bagaimana teknologi akan
mengubah tugas, kompetensi, jalur karier, dan akuntabilitas. Ketidakjelasan pada aspek tersebut dapat
memunculkan rumor serta kekhawatiran kehilangan pekerjaan. Komunikasi yang jujur perlu disertai program
reskilling, kesempatan mobilitas internal, dan dukungan transisi sehingga perubahan tidak dipahami sebagai
penggantian manusia oleh teknologi, melainkan penataan kembali kontribusi manusia pada pekerjaan bernilai
lebih tinggi.

Organisasi membutuhkan kepemimpinan ambidextrous yang mampu menjaga stabilitas operasional sekaligus
mendorong eksplorasi. Pada satu sisi, pemimpin harus memastikan target, kualitas, keamanan, dan kepatuhan tetap
terjaga. Pada sisi lain, mereka perlu memberi ruang eksperimen, pembelajaran, dan perbaikan proses.
Ketidakseimbangan dapat menimbulkan dua risiko: eksplorasi tanpa disiplin membuat perubahan tidak terkendali,
sedangkan kontrol berlebihan mematikan inovasi. Kesiapan berubah meningkat ketika karyawan memahami batas
eksperimen, memperoleh sumber daya, dan mengetahui bahwa hasil pembelajaran akan digunakan untuk
menyempurnakan sistem, bukan semata-mata menilai kesalahan individu.

Pengukuran kesiapan perlu menggunakan indikator yang dapat ditindaklanjuti. Organisasi dapat menilai
persepsi mengenai kebutuhan perubahan, kesesuaian solusi, dukungan pemimpin, manfaat personal, efikasi,
keadilan, kompetensi, dan ketersediaan sumber daya. Hasil tidak cukup disajikan sebagai skor rata-rata karena unit
kerja dapat memiliki masalah berbeda. Pemetaan per unit membantu manajemen menentukan apakah intervensi
utama berupa komunikasi, pelatihan, penyederhanaan proses, penambahan staf, atau perbaikan kepemimpinan.
Pengukuran juga perlu diulang untuk melihat apakah kesiapan meningkat atau justru menurun Kketika perubahan
memasuki tahap implementasi.

Keberlanjutan perubahan ditentukan oleh kemampuan organisasi mengubah pembelajaran menjadi memori
institusional. Praktik baru perlu didokumentasikan, dibagikan, dan dimasukkan ke prosedur kerja. Pengetahuan
yang hanya berada pada beberapa change champion akan hilang ketika mereka berpindah posisi. Komunitas
praktik, basis pengetahuan, mentoring, evaluasi setelah proyek, dan forum berbagi pengalaman dapat
mempertahankan pembelajaran. Dalam konteks ini, komitmen organisasi mendorong kemauan berbagi, sedangkan
kepemimpinan memastikan bahwa pengetahuan tersebut diakui dan digunakan. Kombinasi keduanya membantu
perubahan bertahan melampaui periode kampanye awal.
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4. Kesimpulan

Berdasarkan tinjauan literatur sistematis dan analisis komparatif terhadap dua puluh studi terdahulu, artikel
ilmiah ini menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan perubahan dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang
sangat krusial, saling melengkapi, dan bersifat positif dalam membentuk kesiapan berubah (readiness for change)
karyawan di era disrupsi digital. Kepemimpinan perubahan berperan penting sebagai stimulus eksternal yang
mengarahkan visi dan memberikan dukungan emosional. Sementara itu, komitmen organisasi bertindak sebagai
jangkar psikologis internal yang mengonversi motivasi kerja menjadi kesiapan perilaku yang nyata di lapangan.
Sinergi kedua kekuatan ini secara konsisten terbukti mampu menekan resistensi psikologis karyawan dan
mengakselerasi kapasitas adaptif organisasi secara linear. Secara praktis, para pembuat kebijakan dan manajemen
korporasi disarankan untuk tidak hanya berfokus pada investasi infrastruktur teknologi, melainkan secara simultan
membangun kapasitas kepemimpinan yang transformatif serta merancang program pengayaan kompetensi yang
dapat memperkuat ikatan emosional karyawan sebelum mengeksekusi agenda transformasi struktural secara luas.
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