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THE EFFECT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON COMMITMENT TO 

CHANGE AMONG EMPLOYEES OF BSI PADANG AREA 

Amelia Amanda Putri1), Lala Septiyani Sembiring2), Yantri Maputra3), Rozi Sastra 

Purna4), Nisa Indah Pertiwi5), Dwi Puspasari6) 

1)Psychology Major, Faculty of Medicine, Andalas University 

  2)Departement of Psychology, Faculty of Medicine, Andalas University 

ameliaputriamanda190504@gmail.com  

ABSTRACT 

Organizational changes following the merger of Bank Syariah Indonesia require 

employees to have commitment to change to support the successful implementation 

of change initiatives. One factor that may influence commitment to change is 

authentic leadership. This study aimed to examine the effect of authentic leadership 

on commitment to change among permanent employees of BSI Padang Area. This 

study used a quantitative method with simple linear regression analysis. The 

participants were 131 permanent BSI employees selected using a convenience 

sampling technique. Data were collected using the Authentic Leadership Inventory 

(ALI) and the Commitment to Change Scale. The results showed that authentic 

leadership had a significant effect on affective commitment to change, with a 

significance value of .044 (p<.05), contributing (3.1%) of the variance. Authentic 

leadership also had a significant effect on normative commitment to change, with 

a significance value of .000 (p<.05), contributing (13.6%) of the variance. 

However, authentic leadership did not have a significant effect on continuance 

commitment to change, with a significance value of .813 (p>.05). These findings 

indicate that authentic leadership plays a role in increasing employees' affective 

and normative commitment to organizational change, but does not contribute to 

increasing continuance commitment to change. 

Keywords:  authentic leadership, commitment to change, affective commitment to 

change, continuance commitment to change, normative commitment to change, BSI 

Area Padang
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ABSTRAK 

Perubahan organisasi yang terjadi setelah merger Bank Syariah Indonesia (BSI) 

menuntut karyawan untuk memiliki commitment to change agar proses perubahan 

dapat berjalan secara efektif. Salah satu faktor yang dapat memengaruhi 

commitment to change adalah authentic leadership. Penelitian ini bertujuan untuk 

melihat pengaruh authentic leadership terhadap commitment to change pada 

karyawan tetap BSI Area Padang. Metode penelitian yang digunakan adalah metode 

kuantitatif dengan analisis regresi linear sederhana. Responden dalam penelitian ini 

berjumlah 131 karyawan tetap BSI yang dipilih menggunakan teknik convenience 

sampling. Pengumpulan data dilakukan menggunakan Authentic Leadership 

Inventory (ALI) dan Commitment to Change Scale. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa authentic leadership berpengaruh signifikan terhadap affective commitment 

to change dengan nilai signifikansi sebesar .044 (p<.05) dan memberikan kontribusi 

sebesar (3,1%). Authentic leadership juga berpengaruh signifikan terhadap 

normative commitment to change dengan nilai signifikansi sebesar .000 (p<.05) dan 

memberikan kontribusi sebesar (13,6%). Namun, authentic leadership tidak 

berpengaruh signifikan terhadap continuance commitment to change dengan nilai 

signifikansi sebesar .813 (p>.05). Temuan ini menunjukkan bahwa authentic 

leadership berperan dalam meningkatkan affective dan normative commitment to 

change karyawan terhadap perubahan organisasi, tetapi tidak berperan dalam 

meningkatkan continuance commitment to change. 

Kata Kunci: authentic leadership, commitment to change, affective commitment to 

change, continuance commitment to change, normative commitment to change, BSI 

Area Padang
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Sektor perbankan memiliki peran penting dalam perekonomian suatu 

negara. Sebagai negara dengan mayoritas masyarakat muslim, Indonesia memiliki 

peluang untuk mengembangkan perbankan syariah (Kurniawan, 2023). Namun, 

pada kenyataannya pangsa pasar bank syariah di Indonesia masih relatif rendah 

dibandingkan dengan bank konvensional yang terlihat dari volume transaksi yang 

hanya mencapai 1,6% dari total transaksi bank konvensional (Kurniawan, 2023). 

Untuk memperkuat daya saing dan pangsa pasar tersebut, BUMN melakukan 

merger pada BRI Syariah, BNI Syariah dan Bank Syariah Mandiri. Ketiga bank ini 

digabung menjadi etnis baru yang disebut Bank Syariah Indonesia (BSI) yang 

diresmikan menjadi bank syariah terbesar di Indonesia pada tahun 2021 

(Kurniawan, 2023).  

Proses merger ini memicu berbagai perubahan jangka panjang dalam 

perusahaan. Perubahan tersebut mencakup strategi perusahaan, sikap karyawan, 

struktur organisasi, budaya, teknologi, kepemimpinan, sistem komunikasi dan 

pengembangan karyawan (Lailla & Mardi, 2022). Kondisi serupa terjadi di BSI 

terutama setelah merger. Berdasarkan informasi dari situs resmi BSI, perubahan 

pasca-merger terlihat pada budaya organisasi, peningkatkan jumlah nasabah dan 

peningkatan harga saham (BSI, 2024). Perubahan budaya organisasi tampak jelas 

jika dibandingkan dengan kondisi sebelum merger. Sebelumnya, masing-masing 

bank memiliki budaya yang berbeda, yaitu Bank Syariah Mandiri yang 
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berlandaskan nilai “ETIKA”, BNI Syariah dengan prinsip “Empat Enam”, serta 

BRI Syariah yang mengusung tujuh nilai dasar dan 49 perilaku utama dalam konsep 

“Pasti Oke” (Kurniawan, 2023). Setelah merger, ketiga budaya tersebut disatukan 

dan diselaraskan menjadi satu budaya organisasi yang berlandaskan nilai-nilai 

“AKHLAK” dalam kerangka “BSI One Culture” (Kurniawan, 2023). 

Selain budaya organisasi, perubahan akibat merger juga terlihat pada 

struktur organisasi BSI. Perubahan terlihat dari BSI yang mengalami perampingan 

organisasi dan jumlah karyawan (Anwari & Rizqi, 2025). Perampingan ini 

dilakukan melalui relokasi dan penutupan beberapa kantor yang tumpang tindih, 

serta penyatuan karyawan eks BSM, eks BRI Syariah, dan eks BNI Syariah ke 

dalam satu kantor BSI (Anwari & Rizqi, 2025). Secara struktural, BSI masih 

memiliki kemiripan dengan struktur sebelum merger, namun dengan jumlah posisi 

yang lebih terfilter. Jabatan di tingkat pusat maupun regional diisi oleh gabungan 

sumber daya manusia dari ketiga bank sebelumnya (Kurniawan, 2023). Tak hanya 

itu, perubahan juga terlihat pada produk-produk yang sebelumnya terpisah di 

masing-masing bank kini dikolaborasikan dan diselaraskan dengan visi dan misi 

dari BSI (Kurniawan, 2023). 

Hal ini juga didukung oleh hasil survei awal yang peneliti lakukan melalui 

google form pada Senin, 13 Oktober 2025 terhadap 21 karyawan tetap BSI Area 

Padang. Sebanyak 13 karyawan (62%) merasakan perubahan pada budaya kerja dan 

delapan karyawan lainnya (38%) merasakan perubahan pada pertumbuhan aset 

bank. Hasil survei menunjukan perubahan pada budaya kerja terlihat dari ritme 

kerja yang meningkat, target yang semakin berat, perubahan strategi dan perubahan 
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pada jobdesk akibat pergantian posisi jabatan. Sedangkan, jika dilihat dari 

pertumbuhan aset bank, perubahan terlihat dari aset bank yang semakin besar, 

semakin banyak produk yang di pasarkan, bertambahnya outlet dan karyawan di 

BSI. 

Perubahan tersebut membawa dampak kepada karyawan BSI termasuk BSI 

Area Padang. Hasil wawancara langsung yang peneliti lakukan pada Kamis, 25 

Sepetember 2025 bersama Retail & Transaction Business Manager dan Area 

Operation & Service Staff menunjukan bahwa karyawan sempat khawatir 

kehilangan pekerjaan akibat merger. Namun, kebijakan BSI yang tidak melakukan 

PHK membuat karyawan tetap dapat bekerja di BSI. Penelitian juga menunjukan 

bahwa perubahan di BSI pada awalnya menimbulkan rasa canggung pada 

karyawan, namun seiring berjalannya waktu karyawan menilai perubahan tersebut 

sebagai bentuk peluang karir bagi karyawan (Masrukhan dkk., 2024). Selain itu, 

data BSI juga menunjukan bahwa hanya sekitar 20% karyawan yang tetap 

menduduki jabatan yang sama setelah proses merger, sementara sebagian besar 

karyawan lainnya dipindakan dan disesuaikan dengan kebutuhan masing-masing 

cabang. Penelitian menunjukan bahwa dalam proses penyesuaian terhadap budaya 

baru, karyawan perlu beradaptasi, dan jika dikelola dengan baik, hal ini dapat 

meningkatkan kinerja serta kenyamana kerja (Deligiannis dkk., 2018; Jansen dkk., 

2019).  

Selain itu, perubahan pada perusahaan juga dapat menyebabkan karyawan 

mengalami stres. Penelitian menunjukan bahwa merger dapat memicu konflik dan 

stres yang pada akhirnya dapat menurunkan produktivitas karyawan (Rafki dkk., 
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2023). Pada karyawan BSI Area Padang menunjukan adanya indikasi stres yang 

terlihat dari hasil pemeriksaan kesehatan rutin karyawan. Selain itu, hasil 

wawancara juga menunjukan bahwa karyawan dituntut untuk menyesuaikan diri 

dengan ritme kerja yang lebih intens, di mana sebelum merger karyawan relatif 

lebih santai dalam bekerja. Akan tetapi, setelah merger kondisi tersebut berubah, di 

mana saat cuti pun karyawan dituntut untuk selalu siap ketika dihubungi terkait 

pekerjaan. 

Meskipun perubahan akibat merger berdampak langsung pada karyawan, 

keberhasilan proses perubahan juga ditentukan oleh dukungan dari karyawannya. 

Penelitian menunjukan bahwa karyawan merupakan elemen penting dalam 

operasional merger dan penentu keberhasilan atau kegagalan selama proses 

perubahan (Shin dkk., 2012; Wisnu dkk., 2023). Oleh karena itu, proses perubahan 

memerlukan dukungan dari karyawan. Dukungan karyawan terhadap perubahan 

dapat terlihat dari komitmen karyawan selama menjalani proses perubahan yang 

panjang dan penuh tantangan (Gunawan, 2019). Komitmen ini menjadi faktor 

penting yang memengaruhi kemauan karyawan dalam menerima perubahan 

(Aprinawati dkk., 2024). Dengan demikian, komitmen karyawan terhadap 

perubahan menjadi aspek krusial yang perlu diperhatikan oleh organisasi agar 

mencapai tujuan perubahan yang diharapkan. 

Fenomena serupa juga terjadi di BSI, di mana karyawan turut memberikan 

dukungan dalam menjalani proses perubahan. Hal ini didukung oleh hasil survei 

awal pada 21 karyawan tetap BSI di Area Padang, ditemukan beberapa alasan 

karyawan tetap bertahan dan mengikuti perubahan yang terjadi. Sebanyak sembilan 
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karyawan (43%) mengikuti perubahan karena ingin menerapkan prinsip ekonomi 

syariah yang karyawan anggap sebagai bentuk jihad. Sementara itu, delapan 

karyawan (38%) mengikuti perubahan karena merasa sudah menjadi bagian dari 

BSI. Adapun, tujuh karyawan (33%) merasa diuntungkan oleh perubahan ini karena 

memperoleh gaji lebih besar, kebutuhan terpenuhi, serta peluang karir yang 

menjanjikan. Alasan-alasan tersebut menjadi prediktor adanya komitmen karyawan 

dalam mendukung perubahan, yang dikenal sebagai commitment to change (Parish 

dkk., 2008). Commitment to change didefinisikan sebagai kekuatan atau pola pikir 

yang mengikat individu pada suatu tindakan yang dianggap perlu untuk 

keberhasilan implementasi inisiatif perubahan (Herscovitch & Meyer, 2002).  

Pola pikir yang mengikat individu dalam perubahan dapat terlihat dari 

komponen-komponen commitment to change. Herscovitch dan Meyer (2002) telah 

menyediakan tiga komponen commitment to change yaitu affective, normative, dan 

continuance. Affective commitment to change mengacu pada keyakinan untuk 

mengikuti perubahan atas kemauan sendiri karena percaya pada manfaat yang 

ditimbulkan. Normative commitment to change mengarah kepada perasaan wajib 

individu dalam mendukung perubahan. Continuance commitment to change 

mengarah kepada pengakuan bahwa adanya biaya yang muncul ketika gagal dalam 

memberikan dukungan terhadap perubahan.  

Commitment to change yang dimiliki karyawan dapat memengaruhi 

perilaku karyawan selama proses perubahan. Penelitian menunjukan adanya 

pengaruh signifikan commitment to change terhadap perilaku mendukung 

perubahan (Indriastuti & Fachrunnisa, 2020). Selain itu, ketika karyawan memiliki 



6 

 

 
 

komitmen terhadap perusahaan maka karyawan cenderung akan lebih bekerja keras 

dalam melakukan usaha perubahan karena karyawan ingin bertahan di organisasi 

(Zulkarnain & Hadiyani, 2014). Sejalan dengan temuan tersebut, survei pada 21 

karyawan BSI Area Padang menunjukan bahwa karyawan mendukung perubahan 

dengan terus beradaptasi, belajar, memperbaharui pengetahuan terkait produk BSI, 

serta tetap optimis dan mengikuti arahan atasan. Karyawan yang memiliki 

komitmen juga akan menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap 

tugasnya, memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat 

loyal terhadap perusahaan (Zulkarnain & Hadiyani, 2014). Hal ini dapat terlihat 

dari hasil penelitian Yunita (2022) pada karyawan BSI KC Imam Bonjol yang 

menunjukkan karyawan merasa senang dan menikmati saat diberikan tanggung 

jawab pekerjaan. Tak hanya itu, dalam bekerja karyawan BSI KC Imam Bonjol 

selalu mencapai target yang telah ditentukan, dapat menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu dan dapat memahami pekerjaannya sendiri tanpa meminta bantuan orang 

lain. 

Selain itu, karyawan yang memiliki commitment to change yang tinggi 

cenderung bertahan di organisasi selama proses perubahan dan memastikan 

perubahan tersebut berjalan sukses serta berfungsi dengan baik (Hanamici, 2016). 

Hal ini dapat terlihat dari hasil survei yang menunjukkan bahwa sebanyak 21 

karyawan sudah bekerja lebih dari empat tahun sejak awal merger. Karyawan 

memilih tetap bertahan dan terlibat dalam proses perubahan hingga merger berhasil. 

Penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan masa kerja lebih dari tiga tahun 



7 

 

 
 

cenderung lebih memahami target dan tujuan perusahaan, serta lebih bersedia 

berkontribusi dalam pencapaian perusahaan (Ayuni & Khoirunnisa, 2021). 

Commitment to change pada karyawan tidak selalu bersifat stabil selama 

proses perubahan organisasi yang berlangsung dalam jangka panjang. Penelitian 

oleh Shin dkk. (2015) menunjukan adanya hubungan positif antara commitment to 

change pada tahap awal perubahan dan satu tahun setelah perubahan, namun tingkat 

keberlanjutan ini reltif rendah. Penurunan commitment to change ini dapat 

disebabkan oleh stres dan kelelahan akibat proses perubahan yang panjang, 

kurangnya komunikasi dan dukungan pemimpin serta ketidaksesuaian antara 

harapan dan realitas perubahan (Shin dkk., 2015). Commitment to change yang 

rendah ini akan berdampak negatif terhadap perubahan. Commitment to change 

yang rendah juga dapat meningkatkan resistensi terhadap perubahan, menurunkan 

produktivitas dan adanya niat untuk keluar dari perusahaan (Herscovitch & Meyer, 

2002). Sejalan dengan temuan tersebut, hasil wawancara bersama karyawan BSI 

Area Padang menunjukan adanya keinginan karyawan untuk berhenti bekerja yang 

dipengaruhi oleh tingginya tuntutan pekerjaan dan adanya hal yang tidak sesuai 

dengan nilai pribadi karyawan. Selain itu, data BSI menunjukan bahwa sejak 

merger tercatat sebanyak 20 karyawan yang memilih pensiun dini karena memang 

sudah tidak ingin bekerja, kewalahan karena tuntutan pekerjaan atau berpotensi 

untuk dipindahkan ke lokasi yang jauh. Kondisi ini menjadi penting untuk 

diperhatikan, mengingat commitment to change seharusnya dapat menurunkan 

keinginan untuk berhenti (Laksono, 2015). 
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Menurunnya commitment to change selama proses perubahan menunjukan 

perlunya peran organisasi dalam menjaga keberlanjutan komitmen karyawan, salah 

satunya melalui praktik kepemimpinan. Kualitas hubungan antara karyawan dan 

manajer atau atasan langsung menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi 

commitment to change (Parish dkk., 2008). Selama proses perubahan, pemimpin 

berperan penting sebagai teladan, mengkomunikasaikan proses, tantangan dan 

manfaat perubahan secara jelas, serta mendorong rasa memiliki dan keterlibatan 

karyawan karena perubahan merupakan tanggung jawab bersama (Indriastuti & 

Fachrunnisa, 2020). Pada situs resmi BSI, karyawan menyampaikan bahwa 

kepimpinan BSI telah berhasil menginspirasi karyawan melalui keberanian 

pemimpin dalam mengambil risiko dan mengelola sumber daya manusia selama 

proses merger (BSI, 2024). Tak hanya itu, berdasarkan hasil wawancara juga 

menunjukan bahwa sebelum proses perubahan pun, para pemimpin masing-masing 

bank secara transparan menyampaikan alasan terjadinya merger, di mana para 

pemimpin juga meminta pendapat terkait keinginan karyawan untuk terlibat dalam 

proses perubahan ini. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa pemimpin BSI terlibat 

selama proses perubahan. 

Selama proses perubahan ini, peran authentic leadership menjadi sangat 

relevan. Penelitian Shin dkk. (2015) menunjukan bahwa ketika pemimpin memiliki 

perilaku yang mampu memengaruhi dan menginspirasi bawahan, terutama melalui 

pengarahan dan komunikasi terbuka dalam implementasi perubahan cenderung 

dapat meningkatkan dan mempertahankan commitment to change karyawan. 

Authentic leadership adalah salah satu pola perilaku pemimpin yang memanfaatkan 
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dan mendorong kapasitas psikologi positif dan iklim etis yang positif, untuk 

menumbuhkan kesadaran diri, perspektif moral yang terinternalisasi, pemrosesan 

informasi yang seimbang, dan transparansi relasional dalam hubungan dengan 

pengikut, sehingga mendorong pengembangan diri yang positif (Walumbwa dkk., 

2008). Pada konteks perubahan organisasi, authentic leadership mampu 

mendorong perilaku suportif serta mengubah cara berpikir dan sikap karyawan (In-

Hyon dkk., 2021). Selain itu, authentic leadership telah terbukti berkorelasi positif 

dengan commitment to change (Bakari dkk., 2019). Authentic leadership ini dapat 

menunjukan sifat transparannya, pemimpin sangat menjunjung tinggi etika dan 

terbuka dalam bertukar informasi saat mengambil keputusan dengan bawahannya 

(Avolio dkk., 2009; Walumbwa dkk., 2008). Sifat-sifat yang dimiliki oleh authentic 

leadership telah dikaitkan dengan perilaku organisasi yang positif, termasuk 

keterlibatan, kepercayaan, dan komitmen karyawan (Nasir dkk., 2024). 

Pada praktiknya, authentic leadership dapat menjadi gaya kepemimpinan 

yang penting di industri bank syariah Indonesia. Hal ini karena authentic leadership 

mampu meningkatkan komitmen afektif, serta kesiapan karyawan dalam 

menghadapi perubahan (Adriansyah, 2019; Asbari & Novitasari, 2021). Authentic 

leadership ini sudah diterapkan di lingkungan BSI. Penerapan authentic leadership 

ini terlihat dari persepsi karyawan bahwa pemimpinnya menunjukan sikap jujur, 

adil, dan terbuka dalam menjalankan tugas kepemimpinannya (Nindia dkk., 2022). 

Penelitian juga menunjukkan bahwa di BSI, authentic leadership memiliki 

pengaruh terhadap kesesuaian nilai karyawan (Nindia dkk., 2022). Hal ini terlihat  

ketika pimpinan memiliki kesesuaian dengan budaya organisasi, maka dapat 
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memotivasi para karyawan untuk menyesuaikan diri dengan nilai yang dianut oleh 

organisasi dan juga pemimpinnya. Selain itu, authentic leadership di BSI juga 

meningkatkan kreativitas karyawan dan kinerja karyawan (Nindia dkk., 2022).  

 Authentic leadership ini terbukti berkorelasi dengan commitment to change 

(Nasir dkk, 2024). Korelasi ini menyoroti pentingnya praktik kepemimpinan yang 

menekankan kesadaran diri, transparansi relasional, pemprosesan yang seimbang 

dan perspektif moral yang terinternalisasi selama proses perubahan (Nasir dkk., 

2024). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa tingkat commitment to change 

relatif rendah setelah setahun pelaksanaan perubahan, maka melalui authentic 

leadership komitmen tersebut dapat lebih dipertahankan (Bakari dkk., 2019; Shin 

dkk., 2015). Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nasir dkk. (2024) 

authentic leadership terbukti dapat memupuk hubungan emosional yang lebih 

dalam (affective commitment to change), rasa kewajiban yang kuat (normative 

commitment to change), dan pengakuan akan manfaat praktis dari mendukung 

perubahan (continuance commitment to change) di antara karyawan.  

 Secara terpisah authentic leadership memiliki peran pada masing-masing 

komponen commitment to change. Authentic leadership memiliki peran penting 

dalam membangun affective commitment to change. Hal ini karena kepemimpinan 

yang ditandai dengan kejujuran, transparansi dan moralitas yang tinggi dapat 

membantu organisasi untuk memperoleh dukungan emosional dan keterlibatan 

aktif karyawan selama proses perubahan berlangsung (Bakari dkk., 2017). Selain 

itu, authentic leadership turut mendorong terbentuknya normative commitment to 

change dengan menanamkan rasa kewajiban moral pada karyawan untuk 
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mendukung perubahan melalui perilaku pemimpin yang jujur, transparan dan 

berintegritas (Bakari dkk., 2019). Ketika authentic leadership dapat mendorong 

affective dan normative commitment to change maka akan berdampak terhadap 

perilaku karyawan selama proses perubahan. Affective dan normative commitment 

to change berpengaruh positif terhadap sikap dan perilaku kerja, mendorong 

perilaku kerja inovatif serta menurunkan tingkat pergantian karyawan 

(Cunningham, 2006; Laksono, 2015; Shin dkk., 2015). Selain itu, affective 

commitment to change berkontribusi terhadap keberhasilan implementasi 

perubahan dan peningkatakan kinerja karyawan  (Parish dkk., 2008). Sementara itu, 

normative commitment to change terbukti dapat meningkatkan kreativitas pada 

karyawan (Shin dkk., 2012).  

 Pada continuance commitment to change, authentic leadership berperan 

dalam mengurangi dampak negatif yang muncul selama proses perubahan 

organisasi. Melalui sikap integritas dan keterbukaan pemimpin, authentic 

leadership mampu menciptakan iklim kerja yang lebih sehat sehingga karyawan 

merasa lebih nyaman dalam bekerja serta lebih mampu melihat manfaat praktis dari 

mendukung perubahan dibandingkan potensi kerugian apabila menolak perubahan 

(Semedo dkk., 2016). Hal ini penting karena continuance commitment to change 

berkaitan dengan pertimbangan untung-rugi dalam mendukung perubahan dan 

diketahui dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk berhenti bekerja 

(Cunningham, 2006). Dengan demikian, authentic leadership dapat membantu 

karyawan tetap mendukung proses perubahan secara lebih positif meskipun 
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dukungan tersebut didasarkan pada pertimbangan konsekuensi dan manfaat yang 

diperoleh. 

 Korelasi ini dapat membantu perusahaan dalam mempertahankan 

commitment to change karyawan. Commitment to change ini dapat mendorong 

perilaku perubahan dan dapat mempertahankan keanggotaan karyawan 

(Herscovitch & Meyer, 2002; Indriastuti & Fachrunnisa, 2020). Herscovitch dan 

Meyer (2002) menjelaskana bahwa apapun bentuk dari commitment to change baik 

affective, normative maupun continuance akan selalu mengarah kepada 

kemunculan yang mempertahankan keanggotaan di organisasi, selama setidaknya 

terdapat salah satu bentuk komitmen yang kuat dalam diri individu.  Terutama 

ketika korelasi ini dapat mendorong affective commitment to change pada 

karyawan, maka dapat meningkatkan keberhasilan implemetasi perubahan dan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan (Parish dkk., 2008). 

 Meskipun penelitian sebelumnya telah menunjukkan hubungan kedua 

variabel, peneliti belum menemukan penelitian di Indonesia yang mengkaji 

pengaruh authentic leadership terhadap commitment to change pada sektor 

perbankan. Mengingat di sektor perbankan juga sering mengalami perubahan 

terutama pada BSI yang sedang berada didalam proses perubahan setelah merger. 

Untuk itu, perlu diteliti bagaimana gambaran commitment to change pada karyawan 

dan bagaimana authentic leadership memengaruhi komitmen tersebut. Oleh karena 

itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh authentic leadership terhadap 

commitment to change pada karyawan tetap BSI di Area Padang. Melalui penelitian 

ini, peneliti ingin melihat seberapa besar pengaruh authentic leadership terhadap 
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masing-masing komponen commitment to change yaitu affective, normative dan 

continuance pada karyawan BSI Area Padang. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan pemaparan fenomena dan permasalahan pada latar belakang, 

terdapat tiga rumusan masalah dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Apakah terdapat pengaruh authentic leadership terhadap affective 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang? 

2. Apakah terdapat pengaruh authentic leadership terhadap continuance 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang? 

3. Apakah terdapat pengaruh authentic leadership terhadap normative 

commitment to change  pada karyawan BSI Area Padang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 Sesuai dengan rumusan masalah tersebut, penelitian memiliki tiga tujuan 

penelitian, diantaranya sebagai berikut:  

1. Untuk melihat apakah terdapat pengaruh authentic leadership terhadap 

affective commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 

2. Untuk melihat apakah terdapat pengaruh authentic leadership terhadap 

continuance commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 

3. Untuk melihat apakah terdapat pengaruh authentic leadership terhadap 

normative commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoretis 

Manfaat teoretis dari penelitian ini adalah sebagai tambahan informasi 

ilmiah dan menambah wawasan ilmu pengetahuan dalam bidang psikologi industri 

dan organisasi khususnya mengenai authentic leadership dan commitment to 

change pada karyawan serta untuk memvalidasi penelitian yang sudah ada dengan 

subjek yang berbeda. Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat digunakan untuk 

mengembangkan kerangka pemikiran baru yang menghubungkan kedua variabel. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Bagi Karyawan 

 Penelitian ini dapat memberikan gambaran bagi karyawan mengenai 

bagaimana authentic leadership dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

suportif selama proses perubahan, serta membantu karyawan memahami 

perannya dalam mendukung keberhasilan perubahan yang dijalankan oleh 

perusahaan. 

2. Bagi Pimpinan 

 Penelitian ini dapat memberikan pemahaman kepada pimpinan 

mengenai pentingnya perilaku authentic leadership terhadap perubahan, 

sehingga dapat menjadi acuan bagi pemimpin dalam memperbaiki dan 

mengoptimalkan gaya kepemimpinan. Selain itu, penelitian ini dapat 

membantu pemimpin menyadari pentingnya komitmen karyawan terhadap 

perubahan organisasi dan keterlibatan perilaku pemimpin dalam perubahan 

organisasi. 
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3. Bagi Perusahaan 

 Penelitian ini dapat menyediakan informasi yang relevan bagi 

perusahaan mengenai gambaran authentic leadership yang diterapkan di 

lingkungan kerja serta tingkat commitment to change yang dimiliki oleh 

karyawan. Informasi tersebut diharapkan dapat menjadi acuan bagi pihak 

manajemen dalam memahami sejauh mana peran authentic leadership 

berkontribusi terhadap kesiapan dan komitmen karyawan dalam 

menghadapi perubahan organisasi. Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat 

dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam merancang 

strategi dan kebijakan yang lebih efektif untuk memperkuat komitmen 

karyawan selama proses perubahan berlangsung. Dengan memahami 

pengaruh antara authentic leadership dan commitment to change, 

perusahaan dapat mengembangkan pendekatan kepemimpinan yang lebih 

adaptif, berorientasi pada nilai-nilai keaslian, serta mampu menumbuhkan 

kepercayaan dan keterlibatan karyawan dalam setiap tahap perubahan 

organisasi. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Commitment to Change 

2.1.1 Definisi Commitment to Change  

Commitment to change adalah kekuatan atau pola pikir yang mengikat 

individu pada suatu tindakan yang dianggap perlu untuk keberhasilan implementasi 

inisiatif perubahan (Herscovitch & Meyer, 2002). Commitment to change 

merupakan sebuah konstruk yang mencerminkan tidak hanya sikap positif terhadap 

perubahan tetapi juga keselarasan dengan perubahan, niat untuk mendukungnya 

dan kesediaan untuk bekerja demi keberhasilan pelaksanaannya (Parish dkk., 

2008). Individu yang berkomitmen terhadap perubahan akan merasa terikat dan 

berusaha keras untuk kesuksesan perubahan tersebut (Herscovitch & Meyer, 2002).  

Pada commitment to change, pola pikir yang mengikat individu dapat 

mencerminkan keinginan untuk memberikan dukungan perubahan berdasarkan 

keyakinan pada manfaat yang melekat, pengakuan bahwa ada biaya yang terkait 

dengan kegagalan untuk memberikan dukungan untuk perubahan dan adanya rasa 

kewajiban untuk memberikan dukungan dalam perubahan (Herscovitch & Meyer, 

2002). Sehingga, dapat disimpulkan bahwa commitment to change adalah pola pikir 

atau kekuatan yang mengikat individu untuk mendukung dan berupaya keras 

mewujudkan keberhasilan suatu perubahan. 

2.1.2 Komponen Commitment to Change 

Herscovitch dan Meyer (2002) menjelaskan terdapat tiga komponen dari 

commitment to change, diantaranya sebagai berikut:  
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a. Affective commitment to change 

Affective commitment to change adalah dorongan dalam 

mendukung perubahan organisasi yang didasarkan pada kesadaran dan 

kepercayaan individu bahwa perubahan dapat memberikan manfaat. 

Komitmen ini berkemungkinan untuk berkembang saat individu mulai 

menyadari pentingnya nilai dari perubahan. 

b. Continuance commitment to change 

Continuance commitment to change adalah dukungan yang 

diberikan individu terhadap perubahan karena menyadari bahwa adanya 

tanggungan biaya atau kerugian yang akan dirasakan jika tidak mengikuti 

perubahan. Berdasarkan komitmen ini, karyawan mendukung perubahan 

hanya untuk mempertahankan hubungan kerja, keterampilan kerja yang 

diperoleh, pengalaman, kurangnya peluang kerja di tempat lain dan 

masalah keuangan di keluarga. Dibandingkan harus mengeluarkan biaya 

yang begitu besar, banyak karyawan yang memilih untuk mendukung 

perubahan tersebut. 

c. Normative commitment to change  

Normative commitment to change adalah kondisi di mana 

karyawan memberikan dukungan terhadap perubahan karena merasa 

memiliki kewajiban sebagai bagian dari organisasi untuk mendukung 

perubahan yang sedang terjadi. Komitmen ini berkembang saat individu 

mulai menyadari bahwa perusahaan telah memenuhi tugasnya.  
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2.1.3 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Commitment to Change 

Parish dkk. (2008) menjelaskan terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi commitment to change, diantaranya sebagai berikut:  

a. Kesesuaian dengan visi 

Kesesuaian antara implementasi perubahan dengan visi dan 

strategi organisasi dapat membantu karyawan untuk lebih jelas memahami 

arah perubahan. Saat karyawan melihat perubahan yang dilakukan sesuai 

dengan tujuan besar organisasi, maka karyawan lebih cenderung untuk 

mempercayai, menerima dan berkomitmen untuk mendukung 

keberhasilan perubahan. 

b. Kualitas hubungan karyawan dengan manajer 

Hubungan yang baik antara karyawan dan manajer dapat dilihat 

dari kepercayaan, komunikasi terbuka, serta kepuasan dalam hubungan 

kerja. Hubungan ini dapat meningkatkan rasa keinginan (desire) dan 

kewajiban (obligation) karyawan untuk mendukung perubahan. Manajer 

yang membangun hubungan berkualitas dapat menciptakan loyalitas dan 

komitmen yang lebih tinggi pada karyawan terhadap perubahan yang ada.  

c. Motivasi kerja 

Pada commitment to change, motivasi kerja lebih berhubungan 

dengan affecttive commitment to change atau keterikatan emosional 

karyawan terhadap perubahan. Ketika karyawan termotivasi akan 

membuat karyawan lebih bersemangat, bersedia untuk belajar hal baru dan 

mendukung implementasi perubahan. Selain itu, motivasi yang kuat juga 
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dapat berkontribusi terhadap keberhasilan implementasi perubahan dan 

peningkatan kinerja organisasi. 

d. Otonomi peran 

Karyawan yang diberikan otonomi dalam pekerjaannya seperti 

memiliki wewenang dalam pengambilan keputusan atau kendali atas peran 

karyawan selama proses perubahan, biasanya akan merasa lebih dihargai 

dan bertanggung jawab terhadap hasil perubahan. Pemberian otonomi ini 

dapat meningkatkan rasa kepemilikan serta mendorong komitmen positif 

terhadap perubahan. 

2.2 Authentic Leadership 

2.2.1 Definisi Authentic Leadership 

Authentic leadership adalah salah satu pola perilaku pemimpin yang 

memanfaatkan dan mendorong kapasitas psikologi positif dan iklim etis yang 

positif, untuk menumbuhkan kesadaran diri, perspektif moral yang terinternalisasi, 

pemrosesan informasi yang seimbang, dan transparansi relasional dalam hubungan 

dengan pengikut, sehingga mendorong pengembangan diri yang positif 

(Walumbwa dkk., 2008). Authentic leadership merupakan orang yang melihat 

peran kepemimpinan sebagai bagian penting dari dirinya, memiliki kejelasan yang 

tinggi tentang siapa dirinya, memiliki tujuan yang selaras dengan nilai dan 

keyakinan pribadi, serta menunjukan perilaku yang benar-benar mencerminkan 

dirinya (Shamir & Eilam, 2005). Authentic leadership juga didefinisikan sebagai 

pemimpin yang memiliki kesadaran penuh tentang bagaimana cara pemimpin 

berpikir dan berperilaku akan dipersepsikan oleh orang lain, serta mengetahui 
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dengan baik nilai, moral, pengetahuan dan kekuatan dari diri sendiri maupun 

bawahannya (Avolio dkk., 2004). 

Authentic leadership menjadi salah satu jenis kepemimpinan yang dapat 

mewujudkan perkembangan diri yang positif bagi anggota kelompok atau 

organisasi yang menerapkannya. Authentic leadership ini dapat menunjukan sifat 

transparannya, pemimpin sangat menjunjung tinggi etika dan terbuka dalam 

bertukar informasi saat mengambil keputusan dengan bawahannya (Avolio dkk., 

2009). Dapat disimpulkan bahwa authentic leadership adalah gaya kepemimpinan 

yang berlandaskan pada kesadaran diri, nilai moral, dan transparansi, di mana para 

pemimpin bertindak sesuai dengan jati dirinya, menjunjung tinggi etika serta 

mendorong perkembangan positif diri dan pengikut melalui keterbukaan, kejelasan 

tujuan dan hubungan yang autentik. 

2.2.2 Dimensi Authentic Leadership 

Walumbwa dkk. (2008) menjelaskan terdapat empat dimensi dari authentic 

leadership, diantaranya sebagai berikut: 

a. Self-awareness  

Self-awarenes mengarah kepada kemampuan pemimpin untuk 

memahami nilai, identitas, emosi, dan motivasi dirinya, serta bagaimana 

hal itu memengaruhi cara pemimpin berperilaku dan berinteraksi. 

b. Relation transparency 

Relation transparency mengarah kepada kemampuan pemimpin 

untuk bersikap terbuka, jujur, dan menunjukkan diri yang sebenarnya 

dalam hubungan dengan pengikut. 
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c. Balanced processing 

Balanced processing mengarah kepada kemampuan pemimpin 

untuk mempertimbangkan berbagai sudut pandang secara objektif 

sebelum mengambil keputusan. 

d. Internalized moral perspective 

Internalized moral perspective mengarah kepada komitmen 

pemimpin terhadap standar moral dan etika internal, yang menjadi dasar 

perilaku dan pengambilan keputusan. 

2.2.3 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Authentic Leadership 

 Safitri dkk. (2023) menjelaskan terdapat tiga faktor yang memengaruhi 

authentic leadership, diantaranya sebagai berikut: 

a. Kapasitas psikologis yang positif 

 Terdapat empat karakter psikologis positif utama yang berpengaruh 

terhadap kepemimpinan autentik diantaranya ada keyakinan, harapan, 

optimisme dan keuletan. Keyakinan mengarah kepada nilai diri, yaitu 

keyakinan bahwa seseorang akan lebih termotivasi untuk meraih 

kesuksesan, mampu bertahan menghadapi masalah dan siap menerima 

tantangan.  Harapan lebih mengarah kepada keadaan motivasi positif yang 

muncul dari keyakinan dan ketekunan dalam mencapai tujuan, serta 

kemampuan menemukan berbagai cara untuk mencapainya. Optimisme 

sendiri mengarah kepada sikap positif dalam memandang masa depan, 

percaya pada kemampuan diri dan yakin akan hasil baik yang dapat 

dicapai. Sedangkan, keuletan lebih mengarah kemampuan untuk bangkit 
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dari kesulitan, beradaptasi dengan situasi yang sulit, serta tetap 

bertanggung jawab dan tidak mudah menyerah dalam bekerja. 

b. Interpretasi moral 

 Interpretasi moral mengarah kepada kemampuan etis dalam menilai 

benar-salah atau baik-buruk. Kemampuan ini dapat berkembang sepanjang 

hidup. Pada kepemimpinan autentik biasanya pemimpin memiliki 

kapasitas untuk mengambil keputusan dengan mempertimbangkan 

kepentingan kelompok, organisasi atau komunitas yang luas. Sehingga 

pemimpin mampu untuk menegakkan keadilan dan memperjuangkan hal 

yang benar bagi masyarakat. 

c. Peristiwa penting dalam hidup 

 Peristiwa penting yang membentuk kehidupan masyarakat biasanya 

disebut milestones. Peristiwa ini dapat berupa peristiwa positif seperti 

promosi atau memiliki anak, dan juga ada yang negatif seperti sakit serius 

atau kehilangan orang tercinta. Peristiwa-peristiwa ini dapat mendorong 

perubahan dan membantu para pemimpin dalam memahami diri, peran 

serta pengalaman hidupnya. Dapat dikatakan bahwa peristiwa hidup 

berkontribusi dalam membentuk kepribadian dan menjadikan para 

pemimpin menjadi lebih autentik dan lebih kuat. 

2.3 Profil Perusahaan 

 Dilansir dari situs resmi BSI, BSI merupakan Bank Syariah terbesar di 

Indonesia yang diresmikan pada tanggal 1 Februari 2021 oleh Presiden Joko 

Widodo. BSI adalah bank hasil merger antara PT Bank BRI Syariah Tbk, PT Bank 
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Syariah Mandiri dan PT Bank BNI Syariah. Penggabungan ini menyatukan 

kelebihan masing-masing bank sehingga dapat menghadirkan layanan yang lebih 

lengkap, jangkauan yang lebih luas, serta memiliki kapasitas permodalan yang lebih 

baik. Berdirinya BSI merupakan bentuk upaya dalam menghadirkan bank syariah 

yang menjadi kebanggaan bagi umat Islam.  

BSI diharapkan menjadi energi baru untuk pembangunan ekonomi nasional 

dan berkontribusi dalam meningkatkan kesejahteraan masyarakat luas. BSI juga 

diharapkan menjadi wajah baru bagi perbankan syariah Indonesia yang lebih 

modern, universal dan dapat memberikan kebaikan bagi segenap alam (Rahmatan 

Lil’Alamiin). BSI memiliki peluang besar untuk terus berkembang dan menjadi 

salah satu bank syariah terkemuka di dunia. Hal ini didukung oleh kinerja yang 

terus membaik, komitmen pemerintah dalam membangun ekosistem industrial 

halal, serta posisi Indonesia sebagai negara dengan populasi muslim terbesar di 

dunia. Perkembangan di BSI dapat terlihat dari pencapai BSI yang  telah menduduki 

peringkat empat di tingkat nasional untuk bank umum dan di tingkat internasional 

untuk bank syariah global (BSI, 2025). 
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2.3.1 Struktur Perusahaan 

Gambar 2.1  

Struktur Organisasi BSI Area  

 

Note. Merujuk pada “Struktur Perusahaan” oleh BSI.  

2.3.2 Visi Perusahaan  

 Visi dari Bank BSI sendiri ialah menjadi Top 5 Global Islamic Bank. 

2.3.3 Misi Perusahaan 

 BSI memiliki beberapa misi, diantaranya sebagai berikut: 

1. Memberikan akses solusi keuangan syariah di Indonesia.  

Melayani >20 juta nasabah dan menjadi top 5 bank berdasarkan aset 

(500+T) dan menilai buku 50T di tahun 2025. 

2. Menjadi bank besar yang memberikan nilai terbaik bagi para pemegang 

saham.  
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Top 5 bank yang paling profitable di Indonesia (ROE 18%) dan valuasi kuat 

(PB>2). 

3. Menjadi perusahaan pilihan dan kebanggaan para talenta terbaik Indonesia. 

Perusahaan dengan nilai yang kuat dan memberdayakan masyarakat serta 

berkomitmen pada pengembangan karyawan dengan budaya berbasis 

kinerja. 

2.3.4 Perubahaan Pada Perusahaan 

 BSI merupakan hasil merger dari tiga bank syariah BUMN yaitu BRI 

Syariah, BNI Syariah, dan Bank Syariah Mandiri. Merger merupakan 

penggabungan beberapa perusahaan menjadi satu entitas baru yang dilakukan 

sebagai respon terhadap lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat (Cho dkk., 

2017). Merger ini dilakukan karena beberapa alasan diantaranya untuk memperkuat 

kembali ekonomi syariah di Indonesia, meningkatkan pangsa pasar bank syariah, 

meningkatkan dana, meningkatkan keterampilan perusahan, meningkatkan 

likuiditas pemilik dan menciptakan sinergi (Wiyono, 2021). Tentunya proses 

merger ini membawa perubahan dalam proses kerja BSI. 

 Terdapat beberapa perubahan yang dirasakan setelah dilakukannya merger 

BSI. Dilihat dari segi budaya organisasi berdasarkan penelitian Kurniawan (2023) 

menunjukan bahwa ketiga budaya lama bank digabung menjadi satu budaya baru 

yaitu “BSI One Culture” yang mengacu pada nilai inti yang disebut AKHLAK 

(Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, Kolaboratif). Budaya ini 

diterapkan melalui program internalisasi budaya secara bertahap (Kurniawan, 

2023).  Selain itu, perubahan tersebut dapat terlihat dari struktur organisasi, budaya 
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kerja dan kesejahteraan karyawan (Masrukhan dkk., 2024). Perubahan struktur 

organisasi ini terlihat dari struktur manajemen yang diperluas dan digabungkan dari 

tiga entitas lama (Kurniawan, 2023). Hal ini terlihat dengan penambahan jumlah 

direksi menjadi 10 direktur, jumlah kepala direksi menjadi 58 dan dibentuk struktur 

regional baru di 10 wilayah. Tentunya hal ini memerlukan penyesuaian dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, pola karir serta alur pelaporan (Masrukhan dkk., 

2024).  

 Selanjutnya jika dilihat dari produk dan layanan, BSI banyak memberikan 

produk-produk unggulan. Produk-produk unggulan ini disebut “champion 

products” yang merupakan kumpulan produk dari masing-masing bank 

(Kurniawan, 2023). Tentunya produk-produk ini memberikan kepuasan bagi para 

nasabah BSI (Masrukhan dkk., 2024). Sedangkan jika dilihat segi SDM, setelah 

merger BSI tidak ada PHK karyawan, jabatan manajerial tetap dipertahankan dari 

posisi sebelumnya, masa jabatan dihitung secara kumulatif, dan pemberian fasilitas 

serta tunjangan yang diberikan diseragamkan secara bertahap (Kurniawan, 2023). 

Oleh karena itu, karyawan diharapkan dapat beradaptasi dengan sistem perbankan 

baru yang sejalan dengan skala operasional BSI yang kini semakin luas (Masrukhan 

dkk., 2024). 

 Setelah empat tahun merger, perubahan yang terjadi di BSI ini tidak 

menghalang BSI mencapai tujuannya. BSI berhasil menempati peringkat tujuh 

nasional untuk bank umum dan menduduki posisi empat untuk bank syariah global 

(BSI, 2025). BSI juga terus memperluas ekspansi ke pasar internasional, sembari 

mempersiapkan diri menjadi badan yang adaptif terhadap perubahan baik ditingkat 
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nasional maupun global (BSI, 2025; Kurniawan, 2023). Kinerja BSI juga 

menunjukkan peningkatkan pangsa pasar untuk mendukung industri halal di 

Indonesia (Husna, 2022). Selain itu, BSI telah berhasil menyatukan perbedaan 

budaya tiga bank melalui penerapan nilai AKHLAK (Amanah, Kompeten, 

Harmonis, Loyal, Adaptif, Kolaboratif) sehingga memperkuat kolaborasi internal 

(BSI, 2025). 

2.4 Dinamika Hubungan Authentic Leadership terhadap Commitment to 

Change   

 Selama proses perubahan, pemimpin memiliki peran penting untuk 

mencapai tujuan organisasi. Penelitian sebelumnya menunjukan bahwa dalam 

meningkatkan efektivitas dan mencapai kesuksesan jangka panjang, organisasi 

membutuhkan authentic leadership. Selain itu, authentic leadership dapat menjadi 

solusi untuk mengelola organisasi dalam lingkungan yang dinamis, kompleks, dan 

penuh ketidakpastian karena perubahan dapat terjadi dengan cepat (Araya, 2021). 

Authentic leadership merujuk kepada kepemimpinan yang didasarkan pada 

kesadaran diri, transparansi relasional, pemrosesan informasi yang seimbang dan 

perspektif moral yang terinternalisasi (Avolio & Gardner, 2005). Sifat-sifat 

authentic leadership ini telah dikaitkan dengan perilaku organisasi yang positif 

termasuk keterlibatan, kepercayaan, dan komitmen karyawan (Nasir dkk., 2024). 

Selama proses perubahan, penerapan authentic leadership diyakini dapat 

membangun kepercayaan antara pemimpin organisasi dan karyawan untuk 

berkomitmen pada realisasi perubahan (Araya, 2021). 
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 Penelitian-penelitian sebelumnya telah menunjukan bahwa authentic 

leadership memiliki hubungan dengan commitment to change. Nasir dkk. (2024) 

menunjukan adanya korelasi positif yang signifikan antara authentic leadership 

dengan ketiga komponen commitment to change (affective, normative dan 

continuance). Korelasi positif tersebut merujuk pada pentingnya peran 

kepemimpinan yang menekankan kesadaran diri, transparansi relasional, 

pemrosesan yang seimbang dan perspektif moral yang terinternalisasi. Authentic 

leadership terbukti dapat memupuk hubungan emosional yang lebih dalam 

(affective commitment), rasa kewajiban yang kuat (normative commitment), dan 

pengakuan akan manfaat praktis dari mendukung perubahan (continuance 

commitment) (Nasir dkk., 2024). 

 Secara lebih dalam, jika dilihat dari segi affective commitment, authentic 

leadership memiliki peran tersendiri. Kepemimpinan yang ditandai dengan 

kejujuran, transparansi dan moralitas yang tinggi dapat membantu organisasi untuk 

memperoleh dukungan emosional dan keterlibatan aktif karyawan selama proses 

perubahan berlangsung (Bakari dkk., 2017). Authentic leadership yang 

menekankan pada keterbukaan dan perilaku etis, terbukti dapat meningkatkan 

keterikatan emosional karyawan dalam perubahan organisasi (Ciftci & Erkanli, 

2020). Kepemimpinan ini juga menciptakan lingkungan yang penuh kepercayaan 

dan komunikasi terbuka, sehingga memperkuat hubungan emosional antara 

organisasi dan karyawan (Avolio & Gardner, 2005). Penelitian lain menunjukkan 

bahwa penerapan authentic leadership dapat meningkatkan keterikatan emosional 

sekaligus kesiapan karyawan dalam mendukung inisiatif perubahan (Gonfa dkk., 



29 

 

 
 

2025). Dengan demikian, authentic leadership mampu menumbuhkan kepercayaan 

yang mendorong karyawan untuk sukarela mencurahkan tenaga dan dedikasinya 

demi kesuksesan organisasi (Araya, 2021).  

 Jika dilihat dari normative commitment to change, authentic leadership 

dapat menumbuhkan rasa kewajiban pada karyawan untuk ikut dalam perubahan. 

Authentic leadership turut mendorong terbentuknya normative commitment to 

change dengan menanamkan rasa kewajiban moral pada karyawan untuk 

mendukung perubahan melalui perilaku pemimpin yang jujur, transparan dan 

berintegritas (Bakari dkk., 2019). Komitmen ini dapat muncul dari rasa tanggung 

jawab moral atau etika terhadap organisasi dan dapat diperkuat oleh perspektif 

moral serta perilaku pemimpin yang bersifat transparan (Nasir dkk., 2024). 

Karyawan yang mempercayai integritas dan kepemimpinan moral atasannya juga 

cenderung untuk menunjukkan normative commitment dan berpartisipasi aktif 

dalam proses perubahan (Godbless, 2021; Guohao dkk., 2021). Berbeda dengan 

affective dan normative commitment to change, continuance commitment to change 

lebih sering dianggap kurang termotivasi dalam mendukung perubahan. Sehingga 

dalam hal ini penelitian menunjukkan bahwa adanya hubungan authentic 

leadership dengan commitment to change secara signifikan (Mokhtar dkk., 2025). 

Authentic leadership dapat berperan dalam menciptakan iklim sosial yang lebih 

sehat karena sikap integritas dan keterbukaan pemimpin sehingga membuat 

karyawan lebih nyaman (Semedo dkk., 2016). 
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2.5 Kerangka Pemikiran 

 Merger pada BSI merupakan salah satu langkah yang dilakukan oleh 

BUMN untuk meningkatkan dan memperkuat perbankan syariah. Pada saat 

sekarang, merger ini dapat dikatakan berhasil karena BSI dapat menempati 

peringkat tujuh nasional untuk bank umum dan menduduki posisi empat untuk bank 

syariah global (BSI, 2025). Tentunya proses merger ini tidaklah mudah karena 

menciptakan berbagai perubahan. Berdasarkan hasil survei awal yang peneliti 

lakukan pada Senin, 13 Oktober 2025 terhadap 21 karyawan tetap BSI Area Padang 

ditemukan beberapa perubahan  yang dirasakan karyawan. Sebanyak 13 karyawan 

(62%) merasakan perubahan pada budaya kerja dan delapan karyawan lainnya 

(38%) merasakan perubahan pada pertumbuhan aset bank.  

 Selama proses perubahan pemimpin memiliki peran penting. Pemimpin 

dibutuhkan untuk menetapkan arah, memotivasi dan menyelaraskan anggota 

organisasi menuju tujuan bersama (Fransciska, 2014). Selain itu, pemimpin harus 

mampu mengkomunikasikan inisiatif perubahan kepada karyawan, memberikan 

kejelasan tentang bagaimana proses perubahan akan berlangsung, tantangan apa 

yang akan dihadapi dan manfaat apa yang akan dirasakan jika karyawan mengikuti 

alur perubahan (Indriastuti & Fachrunnisa, 2020). Pemimpin juga harus mampu 

mendorong rasa memiliki dan keterlibatan bersama di antara karyawan, karena 

proses perubahan adalah tanggung jawab semua pihak (Indriastuti & Fachrunnisa, 

2020). Pada situs resmi BSI, karyawan menyampaiakan bahwa kepimpinan BSI 

telah berhasil menginspirasi karyawan melalui keberanian pemimpin dalam 

mengambil risiko dan mengelola sumber daya manusia selama proses merger (BSI, 
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2024). Tak hanya itu, berdasarkan hasil wawancara juga menunjukan bahwa 

sebelum proses perubahan pun, para pemimpin masing-masing bank secara 

transparan menyampaikan alasan terjadinya merger, di mana para pemimpin juga 

meminta pendapat terkait keinginan karyawan untuk terlibat dalam proses 

perubahan ini. Oleh karena itu, praktik kepemimpinan menjadi sangat penting 

dalam proses perubahan ini.  

 Authentic leadership menjadi sangat relevan. Hal ini dikarenakan authentic 

leadership dapat membantu orang dalam menemukan makna di tempat kerja, 

membangun optimisme dan komitmen serta mendorong hubungan transparan 

sehingga membangun kepercayaan dan mempromosikan iklim etika yang inklusif 

dan positif (Avolio & Gardner, 2005). Authentic leadership memiliki pengaruh 

yang kuat terhadap perilaku karyawan pada perubahan terutama dengan 

commitment to change (Fransciska, 2014). Hal ini dikarenakan karyawan 

merupakan elemen penting dalam operasional merger dan penentu keberhasilan 

atau kegagalan selama proses perubahan (Shin dkk., 2012; Wisnu dkk., 2023).  

Selama proses perubahan ini, commitment to change pada karyawan 

menjadi faktor yang sangat penting (Purwaningrum dkk., 2022). Karyawan yang 

memiliki commitment to change yang tinggi cenderung bertahan di organisasi 

selama proses perubahan dan memastikan perubahan tersebut berjalan sukses serta 

berfungsi dengan baik (Hanamici, 2016). Pada BSI, commitment to change 

karyawan dapat terlihat dari alasan yang mengikat karyawan sehingga mau untuk 

terlibat dalam perubahan. Hasil survei awal pada 21 karyawan tetap BSI Area 

Padang, ditemukan beberapa alasan karyawan tetap bertahan dan mengikuti 
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perubahan yang terjadi. Sebanyak  sembilan karyawan (43%) mengikuti perubahan 

karena ingin menerapkan prinsip ekonomi syariah yang karyawan anggap sebagai 

bentuk jihad. Sementara itu,  delapan karyawan (38%) mengikuti perubahan karena 

merasa sudah menjadi bagian dari BSI. Adapun, tujuh karyawan (33%) merasa 

diuntungkan oleh perubahan ini karena memperoleh gaji lebih besar, kebutuhan 

terpenuhi, serta peluang karir yang menjanjikan. 

Commitment to change ini cenderung berkelanjutan seiring berjalannya 

waktu (Feng dkk., 2020; Shin dkk., 2015). Namun, tingkat keberlanjutan komitmen 

tersebut relatif rendah setelah setahun pelaksanaan perubahan (Shin dkk., 2015). 

Penurunan commitment to change ini dapat disebabkan oleh stres dan kelelahan 

akibat proses perubahan yang panjang, kurangnya komunikasi dan dukungan 

pemimpin, serta ketidaksesuaian antara harapan dan realitas perubahan (Shin dkk., 

2015). Sejalan degan temuan tersebut, hasil wawancara bersama karyawan BSI 

Area Padang menunjukan adanya keinginan untuk berhenti bekerja yang 

dipengaruhi oleh tingginya tuntutan pekerjaan dan adanya hal yang tidak sesuai 

dengan nilai pribadi karyawan. Selain itu, data BSI menunjukan bahwa sejak 

merger tercatat sebanyak 20 karyawan yang memilih pensiun dini karena memang 

sudah tidak ingin bekerja, kewalahan karena tuntutan pekerjaan atau berpotensi 

untuk dipindahkan ke lokasi yang jauh. Kondisi ini menjadi penting untuk 

diperhatikan, mengingat commitment to change diketahui berkorelasi negatif 

dengan keinginan untuk berhenti bekerja (Laksono, 2015). 

Penelitian terdahulu menunjukan bahwa authentic leadership berkorelasi 

positif dan signifikan terhadap commitment to change (Bakari dkk., 2019; Nasir 
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dkk., 2024). Korelasi ini menyoroti pentingnya praktik kepemimpinan yang 

menekan kesadaran diri, transparansi relasional, pemrosesan yang seimbang dan 

perspektif moral yang terinternalisasi selama proses perubahan (Nasir dkk., 2024). 

Penelitian ini mengkonfirmasi bahwa authentic leadership memiliki hubungan 

signifikan dengan affective, normative dan continuance commitment karyawan 

selama proses perubahan. Melalui hubungan ini diharapkan authentic leadership 

dapat mendorong commitment to change agar karyawan tetap mendukung 

perubahan di BSI Area Padang. Namun, peneliti belum menemukan penelitian yang 

dilakukan di sektor perbankan. Oleh karena itu, peneliti ingin melakukan penelitian 

ini di BSI, mengingat BSI telah mengalami banyak perubahan setelah merger. 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi 

perusahaan dalam merancang strategi dan kebijakan yang lebih efektif untuk 

memperkuat komitmen karyawan selama proses perubahan berlangsung.  

Peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut, commitment to 

change sebagai variabel yang akan diukur dengan authentic leadership sebagai 

variabel yang yang mempengaruhi commitment to change pada karyawan. Asumsi 

awal penelitian ini menunjukan bahwa adanya pengaruh authentic leadership 

terhadap masing-masing komponen yaitu affective, normative dan continuance 

commitment to change. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka kerangka pemikiran 

untuk penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Authentic Leadership 

Dimensi authentic leadership 

(Wulumbwa dkk., 2008): 

a. Self-awareness 

b. Relation transparency 

c. Balanced processing 

d. Internalized moral perspective 

 

Commitment to Change 

Dimensi commitment to change 

(Herscovitch & Meyer, 2002): 

a. Affective commitment to 

change 

b. Continuance commitment to 

change 

c. Normative commitment to 

change 

 

Gambar 2.2 

Bagan Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

 : Memengaruhi 

FENOMENA: 

 Merger BSI membawa perubahan pada organisasi. 

 Selama proses perubahan, pemimpin harus mampu mendorong rasa memiliki dan 

keterlibatan bersama di antara karyawan (Indriastuti & Fachrunnisa, 2020). 

 Authentic leadership menjadi relevan karena pengaruh yang kuat terhadap 
perilaku karyawan pada perubahan terutama dengan commitment to change 

(Fransciska, 2014). 

 Pada karyawan BSI commitment to change dapat terlihat dari hasil survei awal 
terhadap 21 karyawan tetap BSI Area Padang yang menunjukkan adanya alasan-

alasan karyawan mendukung perubahan.  

 Namun, commitment to change ini dapat menurun akibat stres dan kelelahan, 
kurangnya komunikasi dan dukungan kepemimpinan, serta ketidaksesuaian antara 

harapan dan realitas perubahan (Shin dkk., 2015). 

 Penelitian terdahulu menunjukan bahwa authentic leadership berkorelasi positif 

dan signifikan terhadap commitment to change (Bakari dkk., 2019; Nasir dkk., 

2024). 

 Korelasi tersebut menunjukkan bahwa pentingnya peran kepemimpinan dalam 
mempertahankan commitment to change selama proses perubahan. 
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2.6 Hipotesis 

 Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan, maka rumusan hipotesis yang 

diajukan, yaitu: 

H1a: Terdapat pengaruh authentic leadership terhadap affective commitment to 

change pada karyawan BSI Area Padang. 

H0a: Tidak terdapat pengaruh authentic leadership terhadap affective commitment 

to change pada karyawan BSI Area Padang. 

H1b: Terdapat pengaruh authentic leadership terhadap continuance commitment to 

change pada karyawan BSI Area Padang. 

H0b: Tidak terdapat pengaruh authentic leadership terhadap continuance 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 

H1c: Terdapat pengaruh authentic leadership terhadap normative commitment to 

change pada karyawan BSI Area Padang. 

H0c: Tidak terdapat pengaruh authentic leadership terhadap normative commitment 

to change pada karyawan BSI Area Padang. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, yang lebih 

menekankan data-data berbentuk angka yang akan diolah dan dianalisis 

menggunakan teknik-teknik statistik (Azwar, 2017). Penelitian ini menggunakan 

desain korelasional untuk mengetahui kekuatan dan arah hubungan yang ada 

diantara dua variabel (Azwar, 2017). Pada penelitian ini akan mengkaji hubungan 

antar-variabel, serta melihat besar pengaruh variabel authentic leadership terhadap 

masing-masing komponen commitment to change pada karyawan tetap BSI Area 

Padang. 

3.1 Identifikasi Variabel 

3.1.1 Variable Terikat (Dependen) 

 Variabel terikat dalam penelitian ini adalah commitment to change. 

3.1.2 Variabel Bebas (Independen) 

 Variabel bebas dalam penelitian ini adalah authentic leadership. 

3.2 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel Penelitian 

3.2.1 Commitment to Change 

3.2.1.1 Definisi Konseptual Commitment to Change 

 Commitment to change adalah kekuatan atau pola pikir yang mengikat 

individu pada suatu tindakan yang dianggap perlu untuk keberhasilan implementasi 

inisiatif perubahan (Herscovitch & Meyer, 2002). 
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3.2.1.2 Definisi Operasional Commitment to Change 

 Commitment to change adalah kekuatan atau pola pikir yang mengikat 

karyawan tetap BSI Area Padang pada suatu tindakan yang dianggap perlu untuk 

keberhasilan implementasi inisiatif perubahan di BSI. Commitment to change akan 

diukur menggunakan skala yang diadaptasi oleh Faisaluddin dkk. (2023) yang 

didasarkan pada komponen-komponen commitment to change dari teori 

Herscovitch dan Meyer (2002), yaitu affective commitment to change, normative 

commitment to change, dan continuance commitment to change. Skor akan 

dijumlahkan per komponen untuk melihat tingkat affective commitment to change, 

normative commitment to change, dan continuance commitment to change. Hasil 

skor akan menunjukan kecenderungan bentuk komitmen terhadap perubahan 

organisasi serta alasan psikologis yang mendasari individu dalam mendukung 

perubahan.   

3.2.2 Authentic Leadership 

3.2.2.1 Definisi Konseptual Authentic Leadership  

 Authentic leadership adalah salah satu pola perilaku pemimpin yang 

memanfaatkan dan mendorong kapasitas psikologi positif dan iklim etis yang 

positif, untuk menumbuhkan kesadaran diri, perspektif moral yang terinternalisasi, 

pemrosesan informasi yang seimbang, dan transparansi relasional dalam hubungan 

dengan pengikut, sehingga mendorong pengembangan diri yang positif 

(Walumbwa dkk., 2008). 
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3.2.2.2 Definisi Operasional Authentic Leadership 

 Authentic leadership adalah persepsi bawahan terhadap perilaku atasan 

langsung di BSI yang memanfaatkan dan mendorong kapasitas psikologi positif dan 

iklim etis yang positif, untuk menumbuhkan kesadaran diri, perspektif moral yang 

terinternalisasi, pemrosesan informasi yang seimbang, dan transparansi relasional 

dalam hubungan dengan karyawan BSI Area Padang sehingga mendorong 

pengembangan diri yang positif. Authentic leadership akan diukur menggunakan 

skala yang diadaptasi oleh Malau dan Widyastuti (2024) yang didasarkan pada 

dimensi-dimensi authentic leadership dari teori Walumbwa dkk. (2008), yaitu self-

awareness, relation transparency, balanced processing, dan internalized moral 

perspective. Nilai authentic leadership ditunjukkan dari hasil skor total skala yang 

digunakan, di mana semakin tinggi skor total authentic leadership maka semakin 

tinggi pula tingkat authentic leadership pada pemimpin BSI. Sebaliknya, jika skor 

total rendah, maka tingkat authentic leadership pada pemimpin BSI tergolong 

rendah. 

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi Penelitian 

 Populasi penelitian didefinisikan sebagai kelompok subjek yang memiliki 

beberapa ciri atau karakteristik bersama yang membedakan subjek penelitian 

dengan kelompok subjek lainnya dan nantinya akan dikenai hasil generalisasi 

penelitian (Azwar, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

tetap BSI di Area Padang dengan jumlah 247 karyawan. Secara struktural, BSI Area 

Padang menaungi satu Kantor Area, tiga Kantor Cabang (KC) serta dua puluh 
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Kantor Cabang Pembantu (KCP) yang tersebar di berbagai daerah di Provinsi 

Sumatera Barat. 

3.3.2 Sampel Penelitian 

 Sampel penelitian adalah sebagian dari subjek populasi yang memiliki 

karakteristik yang sama dengan populasinya (Azwar, 2017). Terdapat beberapa 

kriteria yang harus dipenuhi oleh responden dalam penelitian ini, diantaranya:  

a. Karyawan tetap. 

b. Sudah bekerja minimal empat tahun (sejak BSI merger pada tahun 2021). 

Hal ini dikarenakan karyawan sudah mengalami perubahan dan ikut serta 

selama proses perubahan, sehingga dapat melihat commitment to change 

karyawan tersebut. 

 Jumlah sampel pada penelitian ini ditentukan dari tabel ukuran sampel yang 

dikembangkan oleh Isaac dan Michael. Jumlah populasi karyawan sebanyak 247 

orang, sehingga diperoleh ukuran sampel minimal sebanyak 130 orang dengan 

tingkat kesalahan 10%. Pemilihan tingkat kesalahan 10% dilakukan dengan 

mempertimbangkan keterbatasan penelitian seperti waktu pengumpulan data yang 

terbatas dan kendala dalam menghubungi subjek untuk pengisian kuesioner. Hal ini 

didasarkan pada Sugiyono (2013) yang menyatakan bahwa tingkat kepercayaan 

yang dikehendaki bergantung pada sumber dana, waktu dan tenaga yang tersedia. 

Berdasarkan proses pengumpulan data yang telah dilakukan, jumlah sampel akhir 

yang diperoleh dan digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 131 orang. 
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3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel Penelitian 

 Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini 

adalah non-probabilty sampling. Non-probability sampling adalah teknik 

pengambilan sampel yang dilakukan apabila besarnya peluang anggota populasi 

untuk terpilih sebagai sampel tidak diketahui (Azwar, 2017). Teknik non-probality 

yang digunakan dalam penelitian ini ialah convenience sampling. Convenience 

sampling adalah teknik non-probability sampling yang didasarkan pada kemudahan 

bagi peneliti dalam hal memilih responden potensial, seperti kemudahan akses, 

kedekatan geografis, kontak yang dikenal, persetujuan siap untuk melakukan 

penelitian atau menjadi bagian dari kelompok penelitian (Kumar, 2019).  

 Penerapan teknik convenience sampling dalam penelitian ini dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner yang di fasilitasi oleh pihak internal bank, sehingga 

responden yang berpartisipasi merupakan karyawan yang bersedia mengisi 

kuesioner. Proses distribusi kuesioner juga dibantu oleh pihak internal untuk 

menjangkau karyawan secara lebih luas. Selain itu, pengumpulan data secara 

langsung dilakukan pada unit kerja yang dapat diakses oleh peneliti. Kondisi 

tersebut menunjukan bahwa pemilihan responden didasarkan pada kemudahan 

akses dan ketersediaan responden. 

3.3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala 

psikologis, yang berperan sebagai instrumen untuk mengukur konstruk psikologis 

melalui indikator perilaku yang dinyatakan dalam bentuk aitem-aitem pernyataan 

(Azwar, 2017). Skala psikologis ini menggunakan format skala Likert dan 
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disebarkan dalam bentuk kuesioner secara online dan offline kepada karyawan tetap 

BSI Area Padang. Penyebaran secara online dilakukan melalui WhatsApp, 

sedangkan penyeberan secara offline dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 

secara langsung kepada karyawan dengan bantuan bagian BOSM pada cabang-

cabang yang dapat dijangkau. 

3.4 Lokasi Penelitian 

 Penelitian ini mejadikan BSI Area Padang sebagai lokasi penelitian. Secara 

struktural, BSI Area Padang menaungi satu Kantor Area, tiga Kantor Cabang (KC) 

serta dua puluh Kantor Cabang Pembantu (KCP) yang tersebar di berbagai daerah 

di Provinsi Sumatera Barat. Tiga KC terdiri dari KC Bukittinggi, KC Imam Bonjol 

dan KC Belakang Olo. Sedangkan KCP terdiri dari KCP Batusangkar, KCP 

Bukittiggi Sudirman, KCP Lubuk Basung, KCP Bandar Buar, KCP By Pass, KCP 

Padang Panjang, KCP Padang Pariaman, KCP Ulak Karang, KCP Universitas 

Andalas, KCP UNP, KCP UPI YPTK, KCP Pangkalan, KCP Pasaman Barat 

Sudirman, KCP Pasaman Lubuk Sikaping, KCP Payakumbuh, KCP Pesisir Selatan, 

KCP Pulau Punjung, KCP Sawahlunto, KCP Solok A Dahlan 1 dan KCP Solok 

Selayo. 

3.5 Alat Ukur Penelitian 

3.5.1 Alat Ukur Commitment to Change 

Alat ukur variabel commitment to change dalam penelitian ini menggunakan 

skala Commitment to Change Scale dikembangkan oleh Herscovitch dan Meyer 

(2002) dan diadaptasi ke bahasa Indonesia oleh Faisaluddin dkk. (2023). Skala ini 

disusun berdasarkan teori commitment to change milik Herscovitch dan Meyer 
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(2002) dengan tiga komponen yaitu affective commitment to change, normative 

commitment to change, dan continuance commitment to change. Jumlah aitem skala 

ini sebanyak 18 aitem dan bersifat multidimensional. Herscovitch dan Meyer (2002) 

menjelaskan bahwa reliabilitas pada alat ukur ini sebesar .92 pada komponen 

affective commitment to change, .71 pada komponen continuance commitment to 

change, dan .78 pada komponen normative commitment to change. 

Berdasarkan hasil adaptasi yang dilakukan oleh Faisaluddin dkk. (2023), 

reliabilitas alat ukur ini juga dijelaskan pada setiap komponennya. Reliabilitas 

affective commitment to change sebesar .71, normative commitment to change 

sebesar .83 dan continuance commitment to change sebesar .77. Dengan demikian, 

dapat dikatakan bahwa alat ukur ini memiliki reliabilitas cukup baik hingga tinggi. 

Begitupun dengan daya diskriminasi aitem pada alat ukur ini dibagi berdasarkan 

komponennya. Nilai daya diskriminasi pada komponen affective commitment to 

change berkisar .5 - .74, normative commitment to change berkisar .51 - .83 dan 

continuance commitment to change berkisar .5 -.86. 

Skala pengukuran yang digunakan dalam alat ukur ini adalah skala Likert 

dengan tujuh kategori yaitu Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Agak Tidak Setuju, 

Netral, Agak Setuju, Setuju, Sangat Setuju. Nilai yang didapatkan pada alat ukur 

ini akan dijumlahkan per komponen untuk melihat tingkat affective commitment to 

change, normative commitment to change, dan continuance commitment to change. 

Hasil skor nantinya akan dapat menunjukkan sejauh mana dan dengan alasan apa 

seseorang berkomitmen terhadap perubahan organisasi.  
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Tabel 3. 1  

Blueprint Skala Commitment to Change 

No Komponen 
Aitem 

Jumlah 
F UF 

1.  Affective commitment to 

change 

1,2,4 3,5,6 6 

2. Continuance commitment to 

change 

7,8,9,10,11,12 - 6 

3. Normative commitment to 

change 

13,14,16,17 15,18 6 

  Total 13 5 18 

Note. Merujuk pada artikel “Adaptation and Validation of Indonesian Version of 

the Commitment to Change Scale” oleh Faisaluddin dkk., 2023, Psychology 

Research and Behavior Management, 16, 251-259 

3.5.2 Alat Ukur Authentic Leadership 

Alat ukur variabel authentic leadership dalam penelitian ini menggunakan 

skala Authentic Leadership Inventory (ALI) yang dikembangkan oleh Neider dan 

Schriesheim (2011) dan diadaptasi ke bahasa Indonesia oleh Malau dan Widyastuti 

(2024). Skala ini disusun berdasarkan teori authentic leadership milik Walumbwa 

dkk. (2008) dengan empat dimensi yaitu self-awareness, relational transparency, 

balanced processing, dan internalized moral perspective. Jumlah aitem skala ini 

sebanyak 14 aitem dan bersifat multidimensional. Neider dan Schriesheim (2011) 

menjelaskan bahwa reliabilitas pada alat ukur ini sebesar .7 - .85. Berdasarkan hasil 

adaptasi yang dilakukan oleh Malau dan Widyastuti (2024), reliabilitas alat ukur ini 

sebesar .891. Sedangkan, untuk nilai daya diskriminasi alat ukur ini berkisar .326 - 
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.622. Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert dengan lima kategori 

yaitu Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju, Sangat Setuju. 

Penskoringan dilakukan dengan menjumlahkan poin seluruh aitem di mana 

keseluruhan aitem pada skala ini bersifat favorable. Rentang skor pada instrumen 

antara 14 - 70.  

Tabel 3. 2 

Blueprint Skala Authentic Leadership 

No Dimensi Aitem (F) Jumlah 

1.  Self-awareness 4,7,11 3 

2. Relational transparency 1,8,12 3 

3. Internalized moral perspective 2,5,9,13 4 

4. Balanced processing 3,6,10,14 4 

Total 14 14 

Note. Merujuk pada artikel “Adaptasi Authentic Leadership Inventoru (ALI) versi 

Indonesia” oleh L, Malau., dan T, Widyastuti, 2024, Acta Psychologia, 6(2), 58-69 

3.5.3 Validitas 

Validitas adalah sejauh mana ketepatan penelitian atau skala dapat berfungsi 

dalam mengukur sesuatu (Azwar, 2012). Pengukuran yang akurat memiliki 

validitas tinggi jika menghasilkan data yang sesuai dengan gambaran variabel yang 

diukur seperti yang diinginkan (Azwar, 2012). Oleh karena itu, pengujian validitas 

diperlukan untuk memastikan bahwa instrumen benar-benar mengukur konstruk 

yang diharapkan. Salah satu metode yang digunakan dalam menguji validitas 

konstruk adalah Confirmatory Factor Anlysis (CFA). 
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Pada kedua alat ukur yang digunakan telah dilakukan uji validitas konstruk 

menggunakan CFA. Hasil uji CFA pada studi adaptasi alat ukut commitment to 

change menunjukan bahwa model memiliki kecocokan yang baik dengan nilai CFI 

sebesar .92 dan RMSEA sebesar .07 (Faisaluddin dkk., 2023). Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa alat ukur mampu merepresentasikan konstruk yang diukur 

secara memadai. Selain itu, pada alat ukur authentic leadership, hasil CFA juga 

menunjukan model yang cukup baik dengan nilai CFI sebesar .852 dan SRMR 

sebesar .066. Selain itu, nilai loading factor item berada pada rentang yang dapat 

diterima sehingga alat ukur dinyatakan memiliki validitas konstruk yang baik 

(Malau & Widyastuti, 2024). 

3.5.4 Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan ketetapan pengukuran terlepas atribut apa yang 

diukur  dan secara psikometrik menunjukkan konsistensi internal dan stabilitas dari 

alat ukur tersebut (Supratiknya, 2014). Reliabilitas alat ukur dalam penelitian ini 

diuji dengan menggunakan metode statistik Alpha Cronbach pada IBM SPSS 

Statistics 26 for Windows untuk mendapatkan konsistensi respon subjek dari hasil 

uji coba tes yang dilakukan. Reliabilitas alat ukur dilihat dari tinggi rendahnya 

koefisien Alpha Cronbach alat ukur, dengan koefisien minimum yang dipandang 

memuaskan untuk reliabilitas adalah .70 (Guilford, 1956 dalam Supratiknya, 2014). 

Jika hasil uji reliabilitas berada di bawah angka ini, maka dapat disimpulkan bahwa 

alat ukur kurang reliabel untuk digunakan dalam penelitian karena menunjukan 

kesalahan baku skor yang besar sehingga interpretasi skor menjadi di ragukan. 
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Allen dan Yen merekomendasikan minimal 50 orang sampel yang dapat digunakan 

untuk uji coba (tryout) alat ukur (Supratiknya, 2014).  

Uji coba alat ukur dilakukan pada skala Authentic Leadership Inventory 

(ALI) dan Commitment to Change Scale guna memastikan bahwa alat ukur yang 

digunakan memiliki reliabilitas yang baik. Uji coba alat ukur pada penelitian ini 

dilakukan secara online pada 67 karyawan yang bekerja di Bank BSI diluar Area 

Padang, Bank BSN, dan PT. Askrindo.  

3.5.4.1 Reliabilitas Skala Authentic Leadership   

 Pada alat ukur authentic leadership menunjukan bahwa alat ukur ini reliabel 

dengan nilai Alpha Cronbach sebesar .877. 

Tabel 3. 3  

Koefisien Reliabilitas Authentic Leadership Inventory (ALI) 

Cronbach’s Alpha N of Items 

.877 14 

3.5.4.2 Reliabilitas Skala Commitment to Change 

 Pada alat ukur commitment to change scale reliabilitas diukur secara 

terpisah pada setiap komponennya. Pada komponen affective commitment to 

change menunjukkan bahwa alat ukur ini reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar .740. Pada komponen continuance commitment to change menunjukan 

bahwa alat ukur ini reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar .894. 

Selanjutnya pada komponen normative commitment to change menunjukkan bahwa 

alat ukur ini reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar .709.   
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Tabel 3. 4  

Koefisien Reliabilitas Commitment to Change Scale 

Komponen Cronbach’s Alpha N of Items 

Affective Commitment To Change .740 6 

Continuance Commitment To Change .894 6 

Normative Commitment To Change .709 6 

 

3.5.5 Uji Daya Beda Aitem 

 Uji daya beda aitem dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan IBM 

SPSS Statistics 26 for Windows. Jika sebuah aitem memiliki koefisien korelasi ≥ 

.30, maka item tersebut dianggap memadai. Namun, jika ada aitem yang tidak 

mencapai nilai minimal .30, batas kriteria dapat diturunkan mejadi .25. Aitem 

dengan nilai rix .25 dianggap memiliki daya beda rendah (Azwar, 2023). Peneliti 

dapat menetapkan batas minimal daya diskriminasi aitem sesuai dengan isi dan 

tujuan pengukuran skala. 

 Pada variabel authentic leadership dilakukan analisis uji daya beda aitem. 

Hasil setiap aitem menunjukan nilai diskriminasi dengan rentang .251 - .730. 

Menurut Azwar (2023), batas minimal koefisien korelasi aitem yang dapat diterima 

adalah ≥ .25, sehingga dapat disimpulkan bahwa daya beda aitem pada skala ini 

tergolong tinggi dan tidak ada aitem yang dieliminasi. Total jumlah aitem yang 

digunakan dalam skala authentic leadership pada penelitian ini adalah 14 aitem. 

 Pada variabel commitment to change, analisis uji daya beda aitem dilakukan 

berdasarkan masing-masing komponen. Hasil setiap aitem pada komponen 

affective commitment to change berada pada rentang .403 – .527 dengan total 6 

aitem. Pada komponen continuance commitment to change menunjukan nilai 

deskriminasi aitem dengan rentang .503 – .838 dengan total 6 aitem. Sedangkan, 
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pada komponen normative commitment to change menunjukan daya deskriminasi 

aitem dengan rentang .349 – .593 dengan total 6 aitem. Berdasarkan Azwar (2023), 

disimpulakan bahwa setiap aitem pada masing-masing komponen dapat diterima 

dan tergolong tinggi sehingga tidak ada aitem yang dieliminasi karena daya 

diskriminasi menunjukan ≥ .25.  

3.6 Prosedur Pelaksanaan Penelitian  

3.6.1 Tahap Persiapan 

Persiapan penelitian dimulai dengan menentukan subjek penelitian dan 

tema atau topik yang akan diteliti. Pada penelitian ini, peneliti memilih tema 

berdasarkan fenomena yang didapatkan dari hasil wawancara bersama karyawan 

tetap BSI di Area Padang pada Kamis, 25 September 2025. Berdasarkan hasil 

wawancara peneliti tertarik untuk melihat commitment to change pada karyawan 

tetap BSI terutama setelah pelaksanaan merger. Setelah menentukan topik yang 

akan diangkat peneliti mencoba mencari referensi terkait dan menemukan bahwa 

adanya hubungan authentic leadership dengan commitment to change. Setelah 

mencari beberapa referensi dan data pendukung, peneliti berdiskusi dengan dosen 

pembimbing terkait judul penelitian yang akan dilakukan. Akhirnya, peneliti 

mengangkat penelitian dengan judul pengaruh authentic leadership terhadap 

commitment to change pada karyawan tetap BSI Area Padang.  

Setelah mendapat persetujuan dosen pembimbing, peneliti melanjutkan 

dengan pembuatan latar belakang, rumusan masalah, tujuan, manfaat penelitian. 

Untuk memperkuat data awal penelitian, peneliti melakukan survei awal pada 21 

orang karyawan tetap BSI Area Padang pada Senin, 13 Oktober 2025. Setelah 
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menyelesaikan bagian pendahuluan, peneliti melanjutkan dengan mencari referensi 

sebagai acuan dalam pembuatan tinjauan pustaka. Peneliti juga membuatkan 

kerangka berpikir dari penelitian tersebut. Terakhir, peneliti melanjutkan penulisan 

bagian metode penelitian. Penelitian ini dilakukan secara kuantitatif, oleh karena 

itu peneliti terlebih dahulu mencari alat ukur yang sesuai dengan variabel 

penelitian. Setelah mendapatkan alat ukur yang akan digunakan, peneliti terlebih 

dahulu menghubungi pihak yang memiliki alat ukur untuk perizinan penggunaan 

alat ukur.  

Pada penelitian ini peneliti menggunakan alat ukur commitment to change 

scale yang telah diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia oleh Faisaluddin dkk. (2023) 

dan juga alat ukur authentic leadership inventory (ALI) yang juga sudah diadaptasi 

oleh Malau dan Widyastuti (2024). Sebelum melaksanakan penelitian, peneliti 

terlebih dahulu melakukan uji keterbacaan dan uji coba terhadap kedua alat ukur. 

Uji keterbacaan dilakukan pada tanggal 20 Januari 2026 – 1 Februari 2026 kepada 

22 orang karyawan BSI di luar Area Padang. Tahap uji coba ini dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner dalam bentuk g-form secara daring kepada 67 karyawan yang 

berasal dari Bank BSI di luar Area Padang, Bank BSN dan PT. Askrindo. Uji coba 

ini dilakukan pada tanggal 2 Februari – 3 Maret 2026.  

Pada tahap uji coba, peneliti menghadapi keterbatasan akses terhadap 

karyawan tetap BSI di luar Area Padang maupun organisasi perbankan yang 

mengalami merger. Meskipun telah dilakukan berbagai upaya dalam mencari 

subjek uji coba seperti pengajuan izin kepada organisasi terkait yang tidak 

memperoleh persetujuan, serta pendekatan langsung kepada karyawan melalui 
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media sosial dan penyebaran kuesioner secara terbuka. Oleh karena itu, setelah 

berdiskusi dengan pembimbing, cakupan sampel uji coba diperluas dengan mencari 

organisasi yang mengalami perubahan internal yang cukup signifikan dan 

berdampak langsung pada karyawan dalam menyikapi perubahan tersebut. 

Selanjutnya, tahap akhir meliputi uji reliabilitas dan uji daya beda aitem, dan setelah 

instrumen dinyatakan reliabel, alat ukur tersebut digunakan untuk mengumpulkan 

data dalam penelitian ini. 

Peneliti juga melakukan izin pelaksanaan penelitian dan mengusulkan izin 

etik penelitian pada Komisi Etik Penelitian Fakultas Kedokteran Universitas 

Andalas pada tanggal 5 Februari 2026. Pada tanggal 9 Februari Komisi Kode Etik 

Fakultas Kedokteran Universitas Andalas mengeluarkan sertifikat izin etik dengan 

nomor surat 79/UN.16.2/KEP-FK2026.  

3.6.2 Tahap Pelaksanaan 

Penelitian ini dilakukan dengan membagikan skala Authentic Leadership 

Inventory (ALI) dan Commitment To Change Scale kepada 131 karyawan tetap BSI 

Area Padang yang sudah bekerja minimal 4 tahun. Skala tersebut dibagikan dengan 

dua cara yaitu online melalui g-form dan offline melalui booklet. Penyebaran secara 

offline dilakukan pada tanggal 16 Maret - 14 April 2026 di BSI KCP Solok A 

Dahlan 1, KCP Solok Selayo, KC Padang Belakang Olo, KCP Padang Ulak Karang, 

KCP Padang UNP, KCP Padang By Pass, KCP Padang Universitas Andalas, KCP 

Padang UPI YPTK, KCP Padang Bandar Buat. Sedangkan untuk 14 cabang lain 

yang tersisa, kuesioner dibagikan secara online melalui g-form dengan bantuan staf 

operasional BSI Area Padang yang membagikan ke grup WhatsApp (baik grup 
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besar maupun grup cabang), melalui relasi peneliti yang membantu menyebarkan 

kuesioner secara personal dan koordinasi bersama bagian BOSM. Penyebaran 

secara online ini dilakukan dari tanggal 6 Maret – 29 April 2026. 

Pada proses pengambilan data ini, terdapat beberapa kendala yang dialami 

peneliti. Kendala tersebut meliputi keterbatasan pada metode offline, yaitu kesulitan 

dalam pengumpulan kembali booklet karena banyak karyawan yang bekerja di luar 

kantor, tuntutan pekerjaan di akhir bulan, serta adanya hari libur, sehingga proses 

pengumpulan data membutuhkan waktu yang lebih lama. Sementara itu, pada 

metode online, kendala yang muncul antara lain banyak responden yang sudah 

menyatakan bersedia namun belum mengisi kuesioner, adanya gangguan pekerjaan 

saat proses pengisian, serta banyaknya aitem alat ukur yang membuat responden 

membutuhkan waktu lebih lama untuk mengisi kuesioner. 

3.6.3 Tahap Pengelolaan Data 

Data-data yang didapatkan dari hasil penelitian nantinya akan diolah dengan 

bantuan aplikasi IBM SPSS Statistic 26 for Windows. Setelah itu, peneliti 

melakukan uji normalitas dan uji linearitas untuk melihat hubungan yang ada pada 

kedua variabel, sebelum akhirnya peneliti melakukan analisis regresi linear 

sederhana sebagaimana tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk melihat 

pengaruh variabel X terhadap variabel Y. 

3.7 Metode Analisis Data 

3.7.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif memiliki tujuan untuk memberikan deskripsi 

mengenai data variabel yang diperoleh dari kelompok subjek penelitian dan tidak 
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dimaksudkan untuk melakukan pengujian hipotesis (Azwar, 2017). Analisis 

nantinya akan disajikan dalam bentuk frekuensi untuk data yang bersifat kategorial 

(Azwar, 2017). Sedangkan, untuk data yang bukan kategorial akan disajikan data 

mean, median dan standard deviation (Azwar, 2017). Mean digunakan untuk 

menunjukan nilai rata-rata sebagai gambaran kecenderungan umum data. Median 

digunakan untuk menunjukan nilai tengah dari distribusi data. Sedangkan, standar 

deviation digunakan untuk menggambarkan tingkat penyebaran data dari nilai rata-

rata. 

Pada variabel authentic leadership, interpretasi data dilakukan dengan 

mengkategorisasikan skor berdasarkan norma hipotetik ke dalam kategori rendah, 

sedang dan tinggi. Hal ini mengacu pada interpretasi skor instrumen Authentic 

Leadership Inventori (ALI) oleh Malau dan Widyastuti (2024). 

Tabel 3. 5  

Interpretasi Skor Instrumen ALI Berdasarkan Norma Hipotetik 

Kategori Norma Kategori Rentang Skor 

Rendah X < M -1 SD X < 32,67 

Sedang M – 1 SD ≤  M + 1 SD 32,67 – 51,33 

Tinggi X ≥ M + 1 SD 51,33 

Note. Merujuk pada artikel “Adaptasi Authentic Leadership Inventoru (ALI) versi 

Indonesia” oleh L, Malau., dan T, Widyastuti. 2024. Acta Psychologia, 6(2), 58-69 

3.7.2 Analisis Statistik Inferensial 

Analisis statistik inferensial digunakan untuk mengambil kesimpulan 

dengan pengujian hipotesis (Azwar, 2017). Penelitian ini menggunakan regresi 

linear sederhana untuk mengetahui pengaruh authentic leadership terhadap masing-

masing komponen commitment to change, baik itu affective commitment to change, 
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normative commitment to change, dan continuance commitment to change secara 

terpisah. Setiap komponen commitment to change memiliki makna yang berebeda 

sehingga tidak dapat digabungkan menjadi satu skor total. Oleh karena itu, 

pengujian dilakukan satu per satu agar hasil yang diperoleh lebih jelas dalam 

menggambarkan bagaimana pengaruh authentic leadership terhadap masing-

masing komponen commitment to change. Pengolahan data dilakukan 

menggunakan aplikasi IBM SPSS Statistic 26 for Windows. Sebelum dilakukan 

analisis regresi linear sederhana, maka perlu dilakukan uji asumsi yang terdiri dari 

uji normalitas dan uji linearitas. 

3.7.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang akan 

dianalisis telah terdistribusi secara normal atau tidak (Azwar, 2017; Supratiknya, 

2014). Data yang terdistribusi normal memungkinkan hasil penelitian untuk 

digeneralisasikan terhadap populasi. Pada penelitian ini, uji nomalitas dilakukan 

dengan menggunkan uji Skewness-Kurtosis dengan bantuan IBM SPSS Statistic 26 

for Windows. Penggunaan skewness dan kurtosis dipilih karena dapat menunjukan 

bentuk distribusi data secara lebih jelas, baik dari arah kemiringan maupun tingkat 

keruncingannya, serta tidak terlalu sensitif terhadap penyimpangan kecil pada data.  

Skewness menunjukan besar dan arah kemiringan data, baik positif maupun 

negatif (Irawan dkk., 2021). Sedangkan, kurtosis menujukan puncak atau tinggi dan 

ketajaman puncak pusat relatif terhadap kurba lonceng standar (Irawan dkk., 2021). 

Uji normalitas menggunakan skewness dan kutosis memiliki ketentuan bahwa data 
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dianggap berdistribusi normal jika nilai skewness dan kurosis antara -2 dan 2 

(George & Mallery, 2010).  

Tabel 3. 6  

Rumus Skewness-Kurtosis 

Normalitas Rumus 

Skewness Nilai Statistik Skewness dibagi Std.Error 

Nilai Statistik Kurtosis dibagi Std.Error Kurtosis 

3.7.2.2 Uji Linearitas 

Uji linearitas dilakukan untuk menentukan apakah distribusi data dalam 

penelitian memiliki hubungan yang linear antara variabel-variabel yang diuji 

(Azwar, 2017). Pada penelitian ini, pengujian dilakukan menggunakan metode test 

for linearity pada IBM SPSS Statistics 26 for Windows. Hubungan antara dua 

variabel dikatakan linear jika nilai signifikansi linearitas lebih besar dari .05 (p 

>.05). Jika nilai deviation from linearity yang diperoleh juga lebih besar dari .05, 

maka hubungan tersebut dianggap linear. Sebaliknya, jika nilai deviation from 

linearity kurang dari .05, hubungan antara variabel tidak bersifat linear. 

3.7.2.3 Uji Regresi Linear Sederhana 

Uji regresi linear sederhana bertujuan untuk melihat pengaruh antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat (Gunawan, 2015). Analisis ini dapat 

digunakan untuk mengetahui arah hubungan antar variabel serta memprediksi 

nilainya (Hagu dkk., 2023). Jika nilai signifikansi < .05, maka variabel bebas 

dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Pada penelitian ini uji 

regresi linear sederhana digunakan untuk menguji pengaruh authentic leadership 
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terhadap masing-masing dimensi commitment to change. Setiap dimensi 

commitment to change dianalisis secara terpisah sebagai variabel dependen.  

Adapun persamaan regresi linear sederhana adalah: 

Y = a + bX 

Keterangan: 

a. Y = Nilai prediksi variabel dependen 

b. a = Konstanta  

c. b = Koefisien regresi 

d. X = Variabel independen
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Data Penelitian 

 Deskripsi subjek dalam penelitian ini disajikan berdasarkan beberapa 

kategori, termasuk jenis kelamin, usia, unit kerja, masa kerja, jabatan dan 

pendidikan terakhir. Data tersebut dianalisis menggunakan statistik deskripstif 

dengan bantuan IBM SPSS Statistics 26 for Windows untuk menentukan frekuensi 

dan persentase dari setiap distribusi data. 

4.1.1 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Gambaran umum subjek ditinjau dari perbedaan jenis kelamin dapat dilihat 

dari tabel 4.1. 

Tabel 4. 1  

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

1 Laki-Laki 61 46,6  

2 Perempuan 70 53,4  

Total 131 100 

 Berdasarkan tabel 4.1, subjek dikelompokan berdasarkan jenis kelamin. 

Hasil penelitian menunjukan sebanyak 61 orang (46%) berjenis kelamin laki-laki 

dan 70 orang (53%) berjenis kelamin perempuan. Oleh karena itu, dapat diketahui 

bahwa mayoritas subjek penelitian berjenis kelamin perempuan. 

 Selanjutnya, analisis deskriptif dilakukan untuk melihat perbedaan nilai 

rata-rata pada variabel authentic leadership dan setiap komponen commitment to 

change berdasarkan jenis kelamin.  
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Tabel 4. 2  

Gambaran Variabel Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 

No 
Jenis 

Kelamin 

Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

1 Laki-Laki 54,95 31,92 22,51 30,75 

2 Perempuan 53,94 31,73 21,56 29,64 

 Berdasarkan Tabel 4.2, pada variabel authentic leadership diperoleh nilai 

rata-rata pada karyawan laki-laki (M=54,95) dan pada karyawan perempuan 

(M=53,94). Hal ini menunjukan bahwa persepsi terhadap authentic leadership pada 

karyawan laki-laki cenderung lebih tinggi daripada karyawan perempuan. Pada 

komponen affective commitment to change, diperoleh nilai rata-rata pada karyawan 

laki-laki sebesar (M=31,92) dan pada karyawan perempuan (M=31,73). Hasil ini 

menunjukan bahwa affective commitment to change kedua kelompok relatif sama, 

dengan kecenderungan sedikit lebih tinggi pada karyawan laki-laki. Selanjutnya, 

pada komponen continuance commitment to change, karyawan laki-laki memiliki 

nilai rata-rata (M=22,51) dan karyawan perempuan (M=21,56). Hal ini menunjukan 

bahwa continuance commitment to change lebih tinggi pada karyawan laki-laki 

dibandingkan karyawan perempuan. Pada komponen normative commitment to 

change, karyawan laki-laki diperoleh nilai rata-rata (M=30,75) dan pada karyawan 

perempuan (M=29,64). Hasil ini menunjukan bahwa normative commitment to 

change pada karyawan laki-laki cenderung lebih tinggi dibandingkan karyawan 

perempuan. 
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4.1.2 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Usia 

 Gambaran umum subjek ditinjau dari perbedaan usia dapat dilihat dari tabel 

4.3.  

Tabel 4. 3  

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Usia 

No Usia  Frekuensi Persentase 

1 0 - 14 tahun (Growth) 0 0 

2 15 - 24 tahun (Exploration) 0 0 

3 25 - 44 tahun (Estabilisment) 118 90 

4 45 - 64 tahun (Maintanance) 13 10 

5 > 65 tahun (decline)  0 0 

Total 131 100 

 Berdasarkan tabel 4.3, subjek dikelompokan berdasarkan usia. Menurut 

teori Donald Super, tahap perkembangan karir pada karyawan dapat dikelompokan 

berdasarkan usianya, yaitu usia 0 - 14 tahun (growth), 15 - 24 tahun (exploration), 

25 - 44 tahun (establishment), 45 - 64 tahun (maintenance) dan lebih dari 65 tahun 

(decline) (Brown & Lent, 2005). Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak 

terdapat subjek yang berada pada usia usia 0 - 14 tahun (growth), 15 - 24 tahun 

(exploration) dan lebih dari 65 tahun (decline). Sebanyak 118 orang (90%) 

termasuk dalam kategori usia 25 - 44 tahun (estabilishment), dan 13 orang (10%) 

berada dalam kategori 45 - 64 tahun (maintenance). Oleh karena itu, dapat diketahui 

bahwa mayoritas subjek penelitian berada pada rentang usia 25 - 44 tahun 

(estabilismnet). 

 Selanjutnya, analisis deskriptif dilakukan untuk melihat perbedaan nilai 

rata-rata pada variabel authentic leadership dan setiap komponen commitment to 

change berdasarkan usia.  
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Tabel 4. 4  

Gambaran Variabel Penelitian Berdasarkan Usia 

No Usia 
Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

1 
0 - 14 tahun 

(Growth) 
0 0 0 0 

2 
15 - 24 tahun 

(Exploration) 
0 0 0 0 

3 
25 - 44 tahun 

(Estabilisment) 
54,69 31,75 22,14 30,02 

4 
45 - 64 tahun 

(Maintanance) 
51,85 32,46 20,69 31,46 

5 
> 65 tahun 

(Decline)  
0 0 0 0 

 Berdasarkan tabel 4.4, pada variabel authentic leadership diperoleh nilai 

rata-rata pada kelompok usia 24 - 44 (estabilisment) (M=54,69) dan kelompok usia 

45 - 64 (maintenance) (M=51,85).  Hal ini menunjukan bahwa nilai rata-rata 

persepsi terhadap authentic leadership pada kelompok usia 24 - 44 tahun lebih 

tinggi dibandingkan kelompok usia 45 - 64 tahun. Pada komponen affective 

commitment to change, nilai rata-rata pada kelompok usia 25 - 44 tahun 

(estabilisment) (M=31,75) dan kelompok usia 45 - 64 tahun (maintanance) 

(M=32,46). Hasil ini menunjukan bahwa kelompok usia 45 - 64 tahun memiliki 

nilai rata-rata yang lebih tinggi pada affective commitment to change dibandingkan 

kelompok usia 25 - 44 tahun.  Selanjutnya, pada variabel continuance commitment 

to change, kelompok usia 25 - 44 tahun (estabilisment) (M=22,14) dan kelompok 

usia 45 - 64 tahun (maintanance) (M=20,69). Hal ini menunjukan bahwa nilai rata-

rata continuance commitment to change pada kelompok usia 25 - 44 tahun lebih 

tinggi dibandingkan kelompok usia 45 - 64 tahun. Pada variabel normative 



60 

 

 
 

commitment to change, diperoleh nilai rata-rata kelompok usia 25 - 44 tahun 

(estabilisment) (M=30,02) dan kelompok usia 45 - 64 tahun (maintanance) 

(M=31,46). Hasil ini menunjukan bahwa kelompok usia 45 - 64 tahun memiliki 

nilai rata-rata normative commitment yang lebih tinggi dibandingkan kelompok usia 

25 - 44 tahun. 

4.1.3 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Unit Kerja 

 Gambaran subjek ditinjau dari perbedaan unit keja dapat dilihat dari tabel 

4.5. 

Tabel 4. 5  

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Unit Kerja 

No Unit Kerja Frekuensi Persentase 

1 Area Padang 26 19,8 

2 KC Bukittinggi 3 2,3 

3 KC Padang Belakang Olo 3 2,3 

4 KC Padang Imam Bonjol 8 6,1 

5 KCP Batusangkar 3 2,3 

6 KCP Bukittinggi Sudirman 4 3,1 

7 KCP Lubuk Basung 5 3,8 

8 KCP Padang Bandar Buat 7 5,3 

9 KCP Padang By Pass 9 6,9 

10 KCP Padang Panjang 5 3,8 

11 KCP Padang Pariaman 2 1,5 

12 KCP Padag Ulak Karang 9 6,9 

13 KCP Padang Universitas Andalas 5 3,8 

14 KCP Padang UNP 4 3,1 

15 KCP Padang UPI YPTK 5 3,8 

16 KCP Pangkalan 2 1,5 

17 KCP Pasaman Barat Sudirman 4 3,1 

18 KCP Pasaman Lubuk Sikaping 3 2,3 

19 KCP Payakumbuh 3 2,3 

20 KCP Pesisir Selatan Painan 2 1,5 

21 KCP Pulau Punjung 1 2 1,5 

22 KCP Sawahlunto 3 2,3 

23 KCP Solok A Ahmad Dahlan 1 9 6,9 

24 KCP Solok Selayo 5 3,8 

Total 131 100 
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 Berdasarkan tabel 4.5, subjek dikelompok berdasarkan unit kerja. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa sebanyak 26 orang (19%) berasal dari Area Padang, 

3 orang (2%) dari KC Padang Belakang Olo, 8 orang (6%) dari KC Padang Imam 

Bonjol, 7 orang (5,3%) dari KCP Padang Bandar Buat, 9 orang (6%) dari KCP 

Padang By Pass, 9 orang (6%) dari KCP Padang Ulak Karang, 5 orang (3%) dari 

KCP Padang Universitas Andalas, 4 orang (3%) dari KCP Padang UNP, serta 5 

orang (3%) dari KCP Padang UPI YPTK. 

 Selain itu, subjek penelitian juga berasal dari unit keja di luar Kota Padang. 

Hasil penelitian menunjukan sebanyak 3 orang (2%) dari KC Bukittinggi, 3 orang 

(2%) dari KCP Batusangkar, 4 orang (3%) dari KCP Bukittinggi Sudirman, 5 orang 

(3,8%) dari KCP Lubuk Basung, 5 orang (3%) dari KCP Padang Panjang, 2 orang 

(1%) dari KCP Padang Pariaman, 2 orang (1%) dari KCP Pangkalan, 4 orang (3%) 

dari KCP Pasaman Barat Sudirman, 3 orang (2%) dari KCP Pasaman Lubuk 

Sikaping, 3 orang (2%) dari KCP Payakumbuh, 2 orang (1%) dari KCP Pesisir 

Selatan Painan, 2 orang (1%) dari KCP Pulau Punjung 1, 3 orang (2%) dari KCP 

Sawahlunto, 9 orang (6%) dari KCP Solok A Ahmad Dahlan 1, serta 5 orang (3%) 

dari KCP Solok Selayo. Berdasarkan hasil tersebut, dapat diketahui bahwa 

mayoritas subjek penelitian berasal dari unit kerja Area Padang. 

 Selanjutnya, analisis deskriptif dilakukan untuk melihat perbedaan nilai 

rata-rata pada variabel authentic leadership dan setiap komponen commitment to 

change berdasarkan unit kerja.  
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Tabel 4. 6  

Gambaran Variabel Penelitian Berdasarkan Unit Kerja 

No Unit Kerja 
Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

1 Area Padang 54,42 31,15 21,5 30,38 

2 KC Bukittinggi 49,33 35 17 27,67 

3 KC Padang 

Belakang Olo 
60,67 33 20 36 

4 KC Padang 

Imam Bonjol 
59,13 30,13 26,38 31,75 

5 KCP 

Batusangkar 
51,67 29,33 22,33 26,67 

6 KCP 

Bukittinggi 

Sudirman 

55,5 34,75 15,5 34,25 

7 KCP Lubuk 

Basung 
53 28,4 21,2 32,2 

8 KCP Padang 

Bandar Buat 
54,29 31 22,86 29,43 

9 KCP Padang 

By Pass 
58,89 34 24,33 32,67 

10 KCP Padang 

Panjang 
54,2 31,6 17,4 29,8 

11 KCP Padang 

Pariaman 
45 30 29,5 26 

12 KCP Padag 

Ulak Karang 
53,67 34,67 18,89 28 

13 KCP Padang 

Universitas 

Andalas 

52,2 34 19,4 32 

14 KCP Padang 

UNP 
46,75 33,5 18,75 28,25 

15 KCP Padang 

UPI YPTK 
57,4 31,8 16,8 29,6 

16 KCP 

Pangkalan 
52,5 34,5 21 29,5 

17 KCP Pasaman 

Barat 

Sudirman 

50,5 30,25 22,25 28,25 

18 KCP Pasaman 

Lubuk 

Sikaping 

50,67 31 17,33 29,67 
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No Unit Kerja 
Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

19 KCP 

Payakumbuh 
48,33 29,33 21,67 28,67 

20 KCP Pesisir 

Selatan Painan 
49,5 29,5 23 27,5 

21 KCP Pulau 

Punjung 1 
52,5 33 18,5 27,5 

22 KCP 

Sawahlunto 
57 30,67 28 29 

23 KCP Solok A 

Ahmad Dahlan 

1 

57,89 31,78 27,78 29,89 

24 KCP Solok 

Selayo 
55,8 30,8 30 30,2 

 Berdasarkan Tabel 4.6, pada variabel authentic leadership, nilai rata-rata 

tertinggi terdapat pada KC Padang Belakang Olo (M=60,67), sedangkan nilai rata-

rata terendah terdapat pada KCP Padang Pariaman (M=45). Hal ini menunjukan 

bahwa persepsi authentic leadership karyawan paling kuat dirasakan di KC Padang 

Belakang Olo, dibandingkan unit lainnya. Sementara persepsi terendah terdapat di 

KCP Padang Pariaman yang mengindikasikan persepsi authentic leadership pada 

unit tersebut rendah dibandikan unit lainnya. Pada komponen affective commitment 

to change, nilai rata-rata tertinggi terdapat pada KC Bukittinggi (M=35), sedangkan 

nilai rata-rata terendah terdapat pada KCP Lubuk Basung (M=28,4). Hal ini 

mengindikasi bahwa karyawan di KC Bukittinggi memiliki affective commitment 

to change yang paling kuat dibandingkan unit lainnya, sedangkan KCP Lubuk 

Basung menunjukkan tingkat affective commitment to change yang relatif lebih 

rendah. Selanjutnya, pada komponen continuance commitment to change, nilai rata-

rata tertinggi terdapat pada KCP Solok Selayo (M=30), sedangkan nilai terendah 

terdapat pada KCP Bukittinggi Sudirman (M=15,5). Kondisi ini menunjukan 
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bahwa karyawan KCP Solok Selayo memiliki continuance commitment lebih 

tinggi, sedangkan pada KCP Bukittinggi Sudirman continuance commitment to 

change relatif lebih rendah. Adapun pada variabel normative commitment to 

change, nilai rata-rata tertinggi terdapat pada KCP Padang Belakang Olo (M=36), 

sedangkan nilai terendah terdapat pada KCP Batusangkar (M=26,67). Hal ini 

menunjukan bahwa normative commitment to change pada KC Padang Belakang 

Olo lebih kuat, sementara KCP Batusangkar menunjukan normative commitment to 

change yang relatif lebih rendah. 

4.1.4 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Masa Kerja 

 Gambaran subjek ditinjau dari perbedaan masa kerja dapat dilihat dari tabel 

4.7. 

Tabel 4. 7  

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja (Tahun) Frekuensi Persentase 

1 < 2 tahun (Tahap perkembangan) 0 0 

2  2 - 10 tahun (Tahap lanjutan) 46 35,1 

3  >10 tahun (Tahap pemeliharaan) 85 64,9 

Total 131 100 

 Berdasarkan Tabel 4.7, subjek dikelompokkan berdasarkan masa kerja. 

Pengelompokkan ini didasarkan pada teori Moorow dan McElvory (1987) yang 

membagi masa kerja menjadi tiga tahap yaitu, tahap perkembangan yaitu karyawan 

dengan masa kerja kurang dari 2 tahun, selanjutnya tahap lanjutan yaitu karyawan 

dengan masa kerja antara 2 sampai 10 tahun dan tahap pemeliharaan yaitu karyawan 

dengan masa kerja lebih dari 10 tahun (Madyaratri & Izzati, 2021). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tidak ada karyawan yang berada dalam kategori kelompok 
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dengan masa kerja kurang dari 2 tahun. Selanjutnya, sebanyak 46 orang (35%) 

memiliki masa kerja antara 2 - 10 tahun, sedangkan 85 orang (64%) memiliki masa 

kerja lebih dari 10 tahun. Oleh karena itu, dapat diketahui bahwa mayoritas subjek 

penelitian memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun.  

 Selanjutnya, analisis deskriptif dilakukan untuk melihat perbedaan nilai 

rata-rata pada variabel authentic leadership dan setiap komponen commitment to 

change berdasarkan masa kerja.  

Tabel 4. 8  

Gambaran Variabel Penelitian Berdasarkan Masa Kerja 

No 
Masa Kerja 

(Tahun) 

Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

1 

< 2 tahun 

(Tahap 

perkembangan) 

0 0 0 0 

2 2-10 tahun 

(Tahap 

lanjutan) 

54,24 31,15 23,28 29,46 

3 >10 tahun 

(Tahap 

pemeliharaan) 

54,51 32,18 21,31 30,54 

 Berdasarkan tabel 4.8, pada variabel authentic leadership karyawan dengan 

masa kerja lebih dari 10 tahun memiliki nilai rata-rata (M=54,51) lebih tinggi 

dibandingkan karyawan dengan masa kerja 2 - 10 tahun (M=54,24). Hal ini 

menunjukan bahwa persepsi authentic leadership cenderung lebih tinggi pada 

karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun dibandingkan karyawan dengan 

masa kerja 2 - 10 tahun. Pada komponen affective commitment to change, nilai rata-

rata karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun lebih tinggi (M=32,18) 

dibandingkan dengan nilai rata-rata karyawan dengan masa kerja 2 – 10 tahun 
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(M=31,15). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 

tahun memiliki affective commitment to change yang lebih tinggi dibandingkan 

karyawan dengan masa kerja 2 – 10 tahun. Selanjutnya, pada komponen 

continuance commitment to change, nilai rata-rata karyawan dengan masa 2 – 10 

tahun (M=23,28) lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan nilai rata-rata 

karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun (M=21,31). Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan dengan masa kerja 2 – 10 tahun cenderung memiliki continuance 

commitment to change yang lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan masa kerja 

lebih dari 10 tahun. Sementara itu, pada normative commitment to change, 

karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun (M=30,54) menunjukan nilai rata-

rata lebih tinggi dibandingkan nilai rata-rata karyawan dengan masa kerja 2 – 10 

tahun (M=29,46). Hal ini menunjukan bahwa karyawan dengan masa kerja lebih 

dari 10 tahun memiliki normative commitment to change yang lebih tinggi 

dibandingkan karyawan dengan masa kerja 2 – 10 tahun.  

4.1.5 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Jabatan 

 Gambaran subjek ditinjau dari jabatan dapat dilihat dari tabel 4.9. 

Tabel 4. 9  

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Jabatan 

No Jabatan Frekuensi Persentase 

1 Staff 45 34,4 

2 Officer     73 55,7 

3 Managerial 13 9,9 

Total 131 100 

 Berdasarkan Tabel 4.9, subjek dikelompokkan berdasarkan jabatan. Pada 

penelitian ini, jabatan karyawan diklasifikasikan ke dalam tiga level yang ada di 



67 

 

 
 

BSI, yaitu managerial, officer, dan staff. Level managerial mencakup posisi 

pimpinan strategis seperti branch manager atau kepala cabang, dan area manager 

yang bertanggung jawab atas pengelolaan unit kerja secara keseluruhan. Level 

officer mencakup posisi tingkat menengah yang berperan sebagai penghubung 

antara manajemen dan pelaksana, seperti relationship manager, marketing, serta 

branch operation service manager (BOSM), yang meskipun memiliki fungsi 

manajerial operasional, secara struktural termasuk dalam level officer. Sementara 

itu, kategori staff mencakup posisi pelaksana operasional seperti customer service 

dan staf administrasi yang berfokus pada pelaksanaan tugas teknis. Pada penelitian 

ini dapat terlihat bahwa sebanyak 45 orang (34%) berada pada kategori staff, 73 

orang (55%) berada pada kategori officer, dan 13 orang (9%) berada pada kategori 

managerial. Oleh karena itu dapat diketahui bahwa mayoritas subjek penelitian 

berada pada kategori officer. 

 Selanjutnya, analisis deskriptif dilakukan untuk melihat perbedaan nilai 

rata-rata pada variabel authentic leadership dan setiap komponen commitment to 

change berdasarkan jabatan.  

Tabel 4. 10  

Gambaran Variabel Penelitian Berdasarkan Jabatan 

No Jabatan 
Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

1 Staff 53,58 32 21,2 31,24 

2 Officer     54,96 31,63 21,75 29,32 

3 Managerial 54,23 32,15 26,15 31,15 

 Berdasarkan Tabel 4.10, pada variabel authentic leadership, kelompok 

officer memiliki nilai rata-rata tertinggi (M=54,96) dibandingan kelompok staff 
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(M=53,58) dan kelompok managerial (M=54,23). Hal ini menunjukan bahwa 

persepsi authentic leadership lebih tinggi pada karyawan officer, meskipun selisih 

antar kelompok relatif kecil. Pada komponen affective commitment to change nilai 

rata-rata kelompok managerial (M=32,15) lebih tinggi dibandingkan kelompok 

staff (M=32) dan kelompok officer (M=31,63). Ini menunjukan bahwa kelompok 

managerial memiliki affective commitement to change yang lebih tinggi dibandikan 

kelompok lainnya. Selanjutnya, komponen continuance commitment to change, 

nilai rata-rata kelompok managerial (M=26,15) lebih tinggi dibandingkan 

kelompok officer (M=21,75) dan kelompok staff (M=21,2), Hal ini menunjukan 

bahwa pada kelompok managerial memiliki continuance commitment to change 

lebih tinggi dibandingkan kelompok lainnya. Sementara itu, pada normative 

commitment to change, kelompok staff (M=31,24) memiliki nilai rata rata lebih 

tinggi dibandikan kelompok managerial (M=31,15) dan kelompok officer 

(M=29,32). Hal ini menunjukan bahwa karyawan pada kelompok staff memiliki 

normative commitment to change yang lebih tinggi dibandingkan kelompok 

lainnya.  

4.1.6 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 Gambaran subjek ditinjau dari perbedaan pendidikan terakhir dapat dilihat 

dari tabel 4.11. 
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Tabel 4. 11  

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

1 D3 6 4,6 

2 S1  118 90,1 

3 S2 7 5,3 

Total 131 100 

 Berdasarkan Tabel 4.11, subjek dikelompokkan berdasarkan tingkat 

pendidikan terakhir. Hasil penelitian menunjukan sebanyak 6 orang (4%) memiliki 

pendidikan terakhir D3, 118 orang (90%) berpendidikan S1, dan 7 orang (5%) 

berpendidikan S2. Oleh karena itu, dapat diketahui bahwa mayoritas subjek 

penelitian memiliki tingkat pendidikan terakhir S1. 

 Selanjutnya, analisis deskriptif dilakukan untuk melihat perbedaan nilai 

rata-rata pada variabel authentic leadership dan setiap komponen commitment to 

change berdasarkan pendidikan terakhir.  

Tabel 4. 12  

Gambaran Variabel Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No 
Pendidikan 

Terakhir 

Authentic 

Leadership 

Affective 

Commitment 

To Change 

Continuance 

Commitment 

To Change 

Normative 

Commitment 

To Change 

1 D3 54,47 31,58 22,38 29,78 

2 S1  56,29 35,43 19,86 32,86 

3 S2 51,17 32,17 17 34,5 

 Berdasarkan Tabel 4.12, pada authentic leadership karyawan dengan 

pendidikan terakhir S1 (M=56,29) memiliki nilai rata-rata lebih tinggi 

dibandingkan karyawan dengan pendidikan terakhir D3 (M=54,47) dan pendidikan 

terakhir S2 (M=51,17). Ini menunjukan bahwa karyawan dengan pendidikan 

terakhir S1 memiliki persepsi authentic leadership yang lebih tinggi dibandingkan 
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dengan karyawan dengan pendidikan terakhir D3 dan S2. Pada komponen affective 

commitment to change karyawan dengan pendidikan terakhir S1 (M=35,43) 

memiliki rata-rata nilai lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan pendidikan 

terakhir S2 (M=32,17) dan pendidikan terakhir D3 (M=31,58). Ini menunjukan 

bahwa karyawan dengan pendidikan terakhir S1 memiliki affective commitment to 

change yang lebih tinggi dibandingkan dengan pendidikan terakhir S2 dan D3. 

Selanjutnya, pada continuance commitment change, karyawan dengan pendidikan 

terakhir D3 (M=22,38) memiliki nilai rata-rata tertinggi dibandingkan karyawan 

dengan pendidikan terakhir S1 (M=19,86) dan S2 (M=17). Hal ini menunjukan 

bahwa karyawan dengan pendidikan terakhir D3 memiliki continuance commitment 

to change yang tinggi dibandingkan karyawan dengan pendidikan terakhir S1 dan 

S2. Sementara itu, pada normative commitment to change, karyawan dengan 

pendidikan terakhir S2 (M=34,5) memiliki nilai rata-rata lebih tinggi dibandingkan 

karyawan dengan pendidikan terakhir S1 (M=32,86) dan D3 (M=29,78). Ini 

menunjukan bahwa karyawan dengan pendidikan terakhir S2 memiliki normative 

commitment to change lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan pendidikan 

terakhir S1 dan D3. 

4.2 Hasil  

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh authentic leadership 

terhadap commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Sebelum 

melakukan analisis regresi linear sederhana, peneliti terlebih dahulu melakukan uji 

asumsi berupa uji normalitas dan linearitas pada data yang diperoleh. Uji asumsi ini 
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dilakukan untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat analisis regrsi. Proses 

analisis data dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics 26 for Windows. 

4.2.1 Hasil Uji Asumsi 

4.2.1.1 Uji Normalitas 

 Pada penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan uji 

Skewness-Kurtosis. Uji normalitas menggunakan skewness dan kurtosis memiliki 

ketentuan bahwa data dianggap berdistribusi normal jika nilai skewness dan 

kurtosis berada dalam rentang -2 hingga +2 (George & Mallery, 2010). Berikut ini 

dapat dilihat pada tabel 4.13 hasil uji normalitas menggunakan metode skewness 

dan kurtosis.  

Tabel 4. 13 

Uji Normalitas Authentic Leadership, Affective Commitment To Change, 

Continuance Commitment To Change, dan Normative Commitment To Change 

dengan Skewness dan Kurtosis 

No Variabel Zskewness Zkurtosis Keterangan 

1 Authentic Leadership 1.198 1.2 Normal 

2 Affective Commitment To Change -.867 -1.692 Normal 

3 Continuance Commitment To Change 1.698 -.995 Normal 

4 Normative Commitment To Change 1.537 -1.654 Normal 

 Berdasarkan Tabel 4.13, nilai skewness dan kurtosis pada authentic 

leadership masing-masing sebesar 1.198 dan 1.2. Nilai tersebut berada dalam 

rentang -2 hingga 2, sehingga data dapat dinyatakan berdistribusi normal. Pada 

affective commitment to change nilai skewness dan kurtosis masing-masing sebesar 

.867 dan 1.692. Nilai tersebut berada dalam rentang -2 hingga 2, sehingga data 

dapat dinyatakan berdistribusi normal. Pada continuance commitment to change 
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nilai skewness dan kurtosis masing-masing sebesar 1.698 dan -.995. Nilai tersebut 

berada dalam rentang -2 hingga 2, sehingga data dapat dinyatakan berdistribusi 

normal. Pada normative commitment to change nilai skewness dan kurtosis masing-

masing sebesar 1.537 dan 1.654. Nilai tersebut berada dalam rentang -2 hingga 2, 

sehingga data dapat dinyatakan berdistribusi normal. 

4.2.1.2 Uji Linearitas 

 Uji linearitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan IBM SPSS 

Statistics 26 for Windows melalui test for linearity. Jika nilai signifikansi deviation 

from linearity lebih dari .05, maka hubungan antar variabel bersifat linear. 

Sebaliknya, jika nilai signifikansi kurang dari .05, maka hubungan antar variabel 

tidak linear (Gunawan, 2015). Hasil uji linearitas dapat dilihat pada Tabel 4.14 

berikut. 

Tabel 4. 14 

Hasil Uji Linearitas Authentic Leadership, Affective Commitment To Change, 

Continuance Commitment To Change, dan Normative Commitment To Change 

Variabel Sig (p) Keterangan 

Authentic Leadership 

Affective Commitment To Change 
.346 Linear 

Authentic Leadership 

Continuance Commitment To Change 
.860 Linear 

Authentic Leadership 

Normative Commitment To Change 
.922 Linear 

  Berdasarkan Tabel 4.14, diketahui bahwa variabel auhentic leadership dan 

afective commitment to change memiliki nilai signifikansi deviation from linearity 

sebesar .346 sehingga hubungan antar variabel bersifat linear karena nilai sig (p) > 

.05. Variabel authentic leadership dan continuance commitment to change memiliki 
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nilai signifikansi deviation from linearity sebesar .860, sehingga hubungan antar 

variabel bersifat linear karena nilai sig (p) > .05. Selanjutnya, variabel authentic 

leadership dan normative commitment to change memiliki nilai signifikansi 

deviation from linearity sebesar .922, sehingga hubungan antar variabel bersifat 

linear karena nilai sig (p) > .05. 

4.2.2 Hasil Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis ini menggunakan uji regresi linear sederhana yang dilakukan 

setelah melaksanakan uji asumsi. Uji asumsi menunjukan bahwa data berdistribusi 

normal dan menunjukan hubungan yang linear antar variabel. Analisis regresi linear 

sederhana ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh yang signifikan 

dari authentic leadership sebagai variabel X terhadap commitment to change 

sebagai variabel Y yang terdiri dari tiga komponen yang diuji secara terpisah yaitu 

affective commitment to change, continuance commitment to change, dan normative 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang.  

4.2.2.1 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana Authentic Leadership terhadap 

Affective Commitment To Change 

 Hasil uji regresi linear sederhana authentic leadership terhadap affective 

commitment to change dapat dilihat pada tabel 4.15 berikut: 

Tabel 4. 15  

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana Authentic Leadership terhadap Affective 

Commitment To Change 

Variabel Sig (p) Keterangan 

Authentic Leadership 

Affective Commitment To Change 
.044 Signifikan 
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 Berdasarkan Tabel 4.15, hasil uji regresi linear sederhana menunjukan 

bahwa authentic leadership dan affective commitment to change memiliki nilai 

signifikansi sebesar .044 yang lebih kecil dari .05 (p < .05). Oleh karena itu, dapat 

diartikan bahwa authentic leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap 

affective commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa H1a diterima dan H0a ditolak. Selanjutnya, untuk 

mengetahui besarnya pengaruh authentic leadership dengan affective commitment 

to change maka akan diuji determinasi dengan hasil yang disajikan pada tabel 4.16 

berikut. 

Tabel 4. 16  

Koefisien Regresi Authentic Leadership terhadap Affective Commitment To Change 

Variabel R R2 B 

Authentic Leadership 

Affective Commitment To Change 
.176 .031 

23,541 

.152 

 Berdasarkan tabel 4.16, diketahui bahwa besarnya nilai korelasi atau 

hubungan sebesar .176. Hal ini menunjukan bahwa authentic leadership memiliki 

hubungan yang positif terhadap affective commitment to change pada karyawan BSI 

Area Padang, namun kekuatannya tergolong rendah. Selain itu, dari output tersebut 

juga diperoleh koefisien determinasi (R Square/ R2) sebesar .031 yang mengandung 

pengertian bahwa pengaruh authentic leadership terhadap affective commitment to 

change sebesar 3,1% sedangkan 96,9% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain di 

luar model penelitian. 
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 Tabel 4.16 juga dapat mendeskripsikan besaran nilai authentic leadership 

terhadap affective commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Besaran 

nilai tersebut dapat diketahui melalui persamaan berikut: 

Y = a + bX 

Keterangan: 

a. Y = Affective Commitment To Change 

b. a = Konstanta  

c. b = Koefisien regresi 

d. X = Authentic Leadership  

 Sehingga melalui persamaan tersebut kita dapat memperoleh: 

Y = 23,541 + 0,152X 

Dari persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa konstanta sebesar 23,541 

menunjukan nilai affective commitment to change ketika authentic leadership  

bernilai nol. Koefisien regresi sebesar .152 menunjukan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan authentic leadership akan meningkatkan affective commitment to 

change sebesar .152. Koefisien regresi yang bernilai positif menunjukan arah 

pengaruh variabel authentic leadership terhadap affective commitment to change 

adalah positif. Artinya, semakin tinggi authentic leadership yang dirasakan 

karyawan, maka affective commitment to change meningkat pada karyawan BSI 

Area Padang. 
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4.2.2.1 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana Authentic Leadership terhadap 

Continuance Commitment To Change 

 Hasil uji regresi linear sederhana authentic leadership terhadap continuance 

commitment to change dapat dilihat pada tabel 4.17 berikut: 

Tabel 4. 17  

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana Authentic Leadership terhadap Continuance 

Commitment To Change 

Variabel Sig (p) Keterangan 

Authentic Leadership 

Continuance Commitment To Change 
.813 

Tidak 

Signifikan 

 Berdasarkan tabel 4.17 hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan 

bahwa authentic leadership dan continuance commitment to change memiliki nilai 

signifikansi sebesar .813 yang lebih besar dari .05 (p > .05). Oleh karena itu, dapat 

diartikan bahwa authentic leadership tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

continuance commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa H0b diterima dan H1b ditolak.  

4.2.2.1 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana Authentic Leadership terhadap 

Normative Commitment To Change 

 Hasil uji regresi linear sederhana authentic leadership terhadap normative 

commitment to change dapat dilihat pada tabel 4.18 berikut:                                                                                                      



 

 
 

Tabel 4. 18 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana Authentic Leadership terhadap Normative 

Commitment To Change 

Variabel Sig (p) Keterangan 

Authentic Leadership 

Normative Commitment To Change 
.000 Signifikan 

 Berdasarkan tabel 4.18, hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan 

bahwa authentic leadership dan normative commitment to change memiliki nilai 

signifikansi sebesar .000 yang lebih kecil dari .05 (p < .05). Oleh karena itu, dapat 

diartikan bahwa authentic leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap 

normative commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa H1c diterima dan H0c ditolak. Selanjutnya, untuk 

mengetahui besarnya pengaruh authentic leadership dengan normative commitment 

to change maka akan diuji determinasi dengan hasil yang disajikan pada tabel 4.19 

berikut. 

Tabel 4. 19 

Koefisien Regresi Authentic Leadership terhadap Normative Commitment To 

Change 

Variabel R R2 B 

Authentic Leadership 

Normative Commitment To Change 
.369 .136 

14,618 

.286 

 Berdasarkan tabel 4.19, diketahui bahwa besarnya nilai korelasi atau 

hubungan sebesar .369. Nilai ini menunjukkan adanya hubungan yang berada pada 

kategori rendah antara authentic leadership terhadap commitment to change pada 

karyawan BSI Area Padang. Selain itu, dari tabel tersebut juga diperoleh koefisien 



 

 
 

determinasi (R Square/ R2) sebesar .136 yang mengandung pengertian bahwa 

pengaruh authentic leadership terhadap normative commitment to change sebesar 

13,6% sedangkan 86,4% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model 

penelitian. 

 Tabel 4.19 juga dapat menjelaskan besaran nilai authentic leadership 

terhadap normative commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 

Besaran nilai tersebut dapat diketahui melalui persamaan berikut: 

Y = a + bX 

Keterangan: 

a. Y = Normative Commitment To Change 

b. a = Konstanta  

c. b = Koefisien regresi 

d. X = Authentic Leadership  

 Sehingga melalui persamaan tersebut kita dapat memperoleh: 

Y = 14,618 + 0,286X 

Dari persamaan tersebut, dapat artikan bahwa konstanta sebesar 14,618 

menunjukkan nilai normative commitment to change ketika authentic leadership 

bernilai nol. Koefisien regresi sebesar .286 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan authentic leadership akan meningkatan normative commitment to 

change sebesar .286. Koefisien regresi bernilai positif, sehingga arah pengaruh 

authentic leadership terhadap normative commitment to change adalah positif, 

meskipun kekuatan pengaruhnya masih berada pada tingkat rendah. Artinya, 



 

 
 

semakin tinggi authentic leadership maka dapat meningkatkan normative 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 

4.3 Gambaran Hasil Penelitian 

4.3.1 Gambaran Authentic Leadership 

 Tabel 4.20 menyajikan deskripsi umum mengenai hasil penelitian authentic 

leadership dengan menampilkan fungsi-fungsi statistika dasar, yang meliputi skor 

minimum, skor maksimum, mean, dan standar deviasi. Data disajikan dalam dua 

kategori, yaitu skor empirik yang diperoleh langsung dari responden dalam 

penelitian ini, serta skor hipotetik, yang merepresentasikan rentang nilai yang 

secara teoritis memungkinkan berdasarkan skala pengukuran yang digunakan. 

Tabel 4. 20 

Deskripsi Statistik Skor Empirik dan Hipotetik Authentic Leadership 

Variabel 
Skor Empirik Skor Hipotetik 

Min Max Mean SD Min Max Mean SD 

Authentic 

Leadership 
38 70 54,41 6,41 14 70 42 9,33 

 Tabel 4.20 menunjukkan bahwa mean emprik dari authentic leadership 

sebesar (M=54,41) dengan skor tertinggi 70, skor terendah 38, dan standar deviasi 

(SD=6,419). Sedangkan, untuk mean hipotetik dari authentic leadership ialah 

(M=42) dengan skor tertinggi 70, skor terendah 14, dan standar deviasi (SD=9,33). 

 Perbandingan anatara mean empirik dan mean hipotetik menunjukkan 

bahwa mean emprik lebih tinggi daripada mean hipotetik, yaitu 54,41 > 42. Hal ini 

menunjukkan bahwa authentic leadership dalam penelitian ini tergolong tinggi. 

Sehingga dapat diartikan bahwa karyawan tetap BSI Area Padang memandang 

atasan langsungnya telah menerapkan authentic leadership dengan baik dalam 



 

 
 

lingkungan kerja. Selanjutnya, data hasil penelitian dikategorikan untuk 

menggambarkan authentic leadership pada karyawan BSI Area Padang. 

Kategorisasi data disajikan dalam tabel 4.21 berikut. 

Tabel 4. 21 

Kategorisasi Authentic Leadership 

Kategorisasi Rentang Skor Frekuensi Persentase 

Rendah X < 32,67 0 0 

Sedang 32,67 – 51,33 41 31,3 

Tinggi >51,33 90 68,7 

Total 131 100 

 Berdasarkan tabel 4.21 secara teoritis dapat dilihat bahwa dari 131 

karyawan, sebanyak 90 orang (68%) karyawan yang memandang atasannya dengan 

authentic leadership dalam kategori tinggi, sebanyak orang 41 orang (31%) 

karyawan berada dalam kategori sedang, dan tidak ada yang berada dalam kategori 

rendah. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan BSI Area Padang 

memandang atasannya telah menerapkan authentic leadership dengan baik. 

Persepsi ini terlihat dari dominannya karyawan yang berada pada kategori tiggi, 

yang mengindikasikan bahwa atasan dinilai memiliki keterbukaan, kesadaran diri, 

pertimbangan yang objektif, serta perilaku yang berlandaskan nilai moral dan etika 

dalam memimpin karyawan.  

 Selanjutnya, untuk mendapatkan gambaran lebih rinci mengenai authentic 

leadership, dilakukan perhitungan mean dari masing-masing dimensinya. Berikut 

adalah tabel yang menampilkan mean dari setiap dimensi authentic leadership. 

 

 



 

 
 

Tabel 4. 22 

Mean Berdasarkan Dimensi Authentic Leadership 

No Dimensi Mean 

1 Self-awareness 3,83 

2 Relational Transparency 3,99 

3 Internalized Moral Perspective 3,91 

4 Balanced Processing 3,82 

 Berdasarkan tabel 4.22, dapat dilihat bahwa responden memiliki rata-rata 

pilihan jawaban (M=3,83) atau memilih pilihan setuju pada dimensi self-

awareness, (M=3,99) atau memilih pilihan setuju pada dimensi relational 

transparency, (M=3,91) atau memilih pilihan setuju pada internalized moral 

perspective, dan (M=3,82) atau memilih pilihan setuju pada dimensi balanced 

processing. Berdasarkan tabel 4.23 dimensi relational transparency menjadi aspek 

yang paling dominan, yang mengindikasikan bahwa atasan dinilai mampu bersikap 

terbuka, jujur, dan menunjukan diri yang sebenarnya dalam hubungan dengan 

karyawan. Sementara itu, dimensi balanced processing memiliki rata-rata paling 

rendah dibandingkan dimensi lainnya, yang menunjukan bahwa kemampuan atasan 

dalam mempertimbangkan berbagai sudut pandang secara objektif sebelum 

mengambil keputusan masih relatif kurang optimal. 

4.3.2 Gambaran Commitment To Change  

 Tabel 4.23 menyajikan deskripsi umum mengenai hasil penelitian 

commitment to change dengan menampilkan fungsi-fungsi statistika dasar, yang 

meliputi skor minimum, skor maksimum, mean, dan standar deviasi. Pada variabel 

commitment to change ini dilakukan perhitungan mean dari masing-masing 



 

 
 

komponennya, karena variabel ini memiliki komponen berupa multidimensional, 

sehingga tidak dilakukan kategorisasi. 

Tabel 4. 23 

Deskripsi Statistik Skor Empirik Commitment To Change 

Variabel 
Skor Empirik 

Min Max Mean SD 

Affective Commitment To Change 16 42 31,82 5,54 

Continuance Commitment To Change 6 42 22 8,17 

Normative Commitment To Change 20 42 30,16 4,97 

 Tabel 4.23 menunjukkan bahwa nilai rata-rata pada komponen affective 

commitment to change pada responden sebesar (M=31,82), diikuti oleh normative 

commitment to change sebesar (M=30,16), dan continuance commitment to change 

sebesar (M=22). Hasil ini menunjukan bahwa komponen affective commitment to 

change memiliki nilai rata-rata tertinggi dan continuance commitment to change 

memiliki nilai rata-rata terendah. Sehingga dapat terlihat bahwa pada karyawan BSI 

Area Padang lebih dominan mendukung perubahan karena adanya keterikatan 

emosional dan keyakinan akan manfaat yang didapatkan dari mendukung 

perubahan, yang tercermin dari tingginya affective commitment to change. 

Sementara itu, continuance commitment to change memiliki rata-rata paling rendah, 

yang mengindikasikan bahwa dukungan karyawan BSI Area Padang terhadap 

perubahan relatif tidak didasarkan pada pertimbangan kerugian atau biaya apabila 

tidak mengikuti perubahan. 

4.4 Pembahasan 

 Berdasarkan hasil uji asumsi, data penelitian telah memenuhi syarat analisis 

regresi, di mana data terbukti berdistribusi normal dan memiliki hubungan yang 



 

 
 

linear. Selanjutnya, penelitian ini menyajikan pengujian hipotesis mengenai 

pengaruh authentic leadership terhadap masing-masing komponen commitment to 

change yaitu affective commitment to change, continuance commitment to change 

dan normative commitment to change. Oleh karena itu, uraian hasil penelitian 

disajikan secara sistematis berdasarkan masing-masing komponen commitment to 

change. 

  Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana diperoleh bahwa 

authentic leadership berpengaruh signifikan terhadap affective commitment to 

change pada karyawan BSI Area (diterimanya H1a dan ditolaknya H0a). Hal ini 

menunjukan bahwa authentic leadership memiliki peran dalam meningkatkan 

affective commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Selain itu, nilai 

koefisien regresi yang diperoleh bernilai positif sehingga mengidikasikan bahwa 

semakain tinggi authentic leadership, maka semakin tinggi pula affective 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Persentase kontribusi 

authentic leadership terhadap affective commitment to change sebesar 3,1%. Hal 

ini berarti pengaruh authentic leadership terhadap affective commitment to change 

pada karyawan BSI Area Padang tergolong relatif kecil, namun tetap memiliki 

makna secara statistik dan teoritis. Hal ini mengindikasi bahwa authentic leadership 

berperan sebagai salah satu faktor pendukung dalam membentuk affective 

commitment to change karyawan BSI Area Padang, tetapi bukan sebagai faktor 

utama. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa authentic leadership berpengaruh terhadap affective 

commitment to change (Mokhtar dkk., 2025; Pradipto dkk., 2022). 



 

 
 

  Secara toeritis, authentic leadership memainkan peran krusial dalam 

menciptakan affective commitment to change melalui emosi positif, rasa aman 

psikologis serta hubungan kerja yang berbasis kepercayaan yang sangat dibutuhkan 

karyawan selama masa transisi organisasi. Kondisi teoritis ini tercermin secara 

nyata pada karyawan BSI Area Padang, di mana data deskriptif menunjukan bahwa 

variabel authentic leadership atasan dipersepsikan dalam kategori yang tinggi, 

dengan dimensi transparency relational tercatat dengan nilai rata-rata tertinggi 

dibandingkan dimensi kepemimpinan yang lain. Tingginya skor empiris pada 

dimensi ini mengkonfirmasi bahwa para pemimpin di BSI Area Padang dinilai 

sangat terbuka dalam membagikan informasi penting serta jujur dalam berinteraksi 

dengan bawahannya. Menurut Agote dkk. (2015), ketika pemimpin secara 

transparan menjelaskan alasan dibalik setiap kebijakan baru dan bersedia 

melibatkan karyawan dalam proses perubahan, karyawan akan merasa didengar, 

dihargai, dan diperlakukan secara adil. Perasaan aman psikologis ini secara efektif 

mengurangi kecemasan akibat proses perubahan, memicu emosi positif dan 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang suportif sehingga membuat 

karyawan lebih siap menerima perubahan (Avolio & Gardner, 2005; Srivastava & 

Mohaley, 2022). 

  Keterbukaan hubungan dan lingkungan kerja positif yang dibangun oleh 

pemimpin autentik ini terbukti menjadi stimulus kuat yang berbanding lurus dengan 

affective commitment to change karyawan. Hal ini didukung pada hasil penelitian 

yang menunjukan bahwa di BSI Area Padang, skor rata-rata komponen affective 

commitment to change juga berada pada tingkat yang kuat dan menjadi komponen 



 

 
 

komitmen tertinggi. Keselerasan data ini membuktikan bahwa ketika pemimpin 

tampil apa adanya (genuine), jujur, dan berintegritas, karyawan akan lebih mudah 

memperoleh kepercayaan penuh kepada figur permimpin tersebut (Suhartini, 

2020). Berdasarkan perspektif Shamir dan Eilam (2005), karakteristik 

kepemimpinan yang tulus dan berlandaskan identitas moral yang kuat ini 

mendorong pengikut untuk melakukan identifikasi diri dengan pemimpinnya. 

Karyawan secara sukarela menyelaraskan nilai-nilai pribadinya dengan visi 

perubahan perusahaan, yang pada akhirnya membangun ikatan emosional sehingga 

menciptakan affective commitment to change yang jauh lebih kokoh terhadap 

organisasi. 

  Analisis mengenai dinamika pengaruh authentic leadership dan affective 

commitment to change semakin terlihat jika ditinjau dari data demografis pada 

karyawan BSI Area Padang. Hasil penelitian menunjukan bahwa karyawan dengan 

pendidikan terakhir S1 memiliki rata-rata yang tinggi baik dalam persepsi karyawan 

terhadap authentic leadership maupun dalam affective commitment to change. 

Fenomena ini secara teoritis mengindikasikan adanya keterkaitan antara pendidikan 

formal dengan kapasitas kematangan kognitif karyawan. Karyawan dengan latar 

belakang pendidikan tinggi memiliki kemampuan analisis struktural yang lebih baik 

untuk mencerna motif, integritas dan keterbukaan informasi yang ditampilan oleh 

pemimpin. Ketika karyawan mampu memahami rasionalitas dibalik restrukturisasi 

secara objektif dan rasa aman psikologis sehingga meningkatkan dukungan 

emosional yang tulus terhadap visi perubahan perusahaan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Mokhtar dkk. (2025) yang memvalidasi bahwa tingkat kematangan 



 

 
 

akademis memperkuat cara karyawan menginternalisasikan sifat jujur dan adil 

pimpinan sebagai amanah organisasi sehingga meningkatkan affective commitment 

to change karyawan secara signifikan. Selain itu, penelitian Bakari dkk. (2017) 

menyatakan bahwa interaksi kepemimpinan yang jujur dan menjujung tinggi nilai 

moralitas merupakan instrumen krusial bagi organisasi untuk memperoleh 

dukungan emosional murni dan keterlibatan aktif dari para pengikutnya yang 

berpendidikan tinggi selama masa masa perubahan berlangsung. 

  Selanjutnya, jika dilihat dari masa kerjanya, karyawan dengan masa kerja 

lebih dari 10 tahun juga menujukan kecenderungan yang tinggi pada authentic 

leadership dan affective commitment to change. Menurut klasifikasi tahap 

perkembangan karir oleh Morrow dan McElroy (1987), karyawan dengan masa 

kerja lebih dari 10 tahun ini umumnya memprioritaskan stabilitas, kenyaman kerja, 

serta loyalitas institusional yang lebih mengakar. Karakteristik senioritas ini 

membuat karyawan lebih peka dan mampu mengevaluasi ketulusan serta 

konsistensi moral pemimpin secara lebih mendalam selama proses perubahan. 

Pemimpin yang mempraktikan akuntabilitas etis dan pemprosesan informasi yang 

seimbang berhasil mengurangi resistensi psikologis karyawan senior yang 

cenderung protektif terhadap kenyamanan masa kerjanya. Bentuk authentic 

leadership ini memicu rasa dihargai secara personal, sehingga mendorong 

karyawan berkomitmen menyukseskan integrasi BSI One Culture bukan karena 

keterpaksaan, melainkan sebagai bentuk dedikasi profesional jangka panjang. Hal 

ini didukung oleh penelitian Sweat (2023) yang membuktikan bahwa perilaku 

kepemimpinan yang tulus berinterkasi dengan karyawan dan memiliki identitas 



 

 
 

kerja yang kuat seperti karyawan senior, akan secara instan mengunci komitmen 

afektif karyawan untuk mendukung perubahan organisasi secara sukarela. 

  Gaya kepemimpina yang menekankan keterbukaan, etika dan keaslian ini 

terbukti secara empiris mampu meningkatkan keterlibatan emosional karyawan 

dalam perubahan organisasi (Ciftci & Erkanli, 2020). Ketika keterikatan emosional 

ini telah terbentuk secara kokoh, affective commitment to change tidak hanya 

berhenti sebagai sikap penerimaan atas pekerjaan, melainkan mewujudkan secara 

konkret dalam perilaku nyata. Karyawan dengan affective commitment to change 

yang tinggi cenderung lebih proaktif dalam menyesuaikan diri dengan sistem kerja 

baru, membantu rekan kerja dalam memahami perubahan, serta menunjukan sikap 

terbuka terhadap pembelajaran dan penyesuaian prosedur kerja. Selain itu, 

karyawan juga lebih menujukan inisiatif dalam mencari cara kerja yang lebih 

efektif, memiliki antusiame dalam menjalankan kebijakan baru, serta lebih 

berorientasi pada keberhasilan implementasi perubahan (Mokhtar dkk., 2025; Nasir 

dkk., 2024). Dengan demikian, affective commitmet to change tidak hanya 

tercermin dalam sikap menerima perubahan, tetapi juga dalam perilaku nyata dalam 

mendukung keberhasilan perubahan organisasi. 

  Selanjutnya, hasil penelitian ini menunjukan bahwa authentic leadership 

tidak berpengaruh signifikan terhadap continuance commitment to change pada 

karyawan BSI Area Padang (H0b diterima sedangkan H1b ditolak). Temuan ini 

secara empiris mengindikasikan bahwa variasi tinggi atau rendahnya authentic 

leadership yang ditampilkan oleh pemimpin tidak diikuti oleh perubahan yang 

berarti pada continuance commitment to change pada karyawan BSI Area Padang 



 

 
 

selama proses perubahan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Pradipto dkk. (2022) 

yang menemukan ketidakmampuan authentic leadership dalam menstimulasi 

komponen continuance commitment to change. 

  Pengaruh yang tidak signifikan ini secara mendalam terlihat dari adanya 

ketidaksesuaian antara ranah motivasi dengan karakteristik pimpinan dan dasar 

pembentukan komitmen karyawan. Gaya kepemimpinan authentic leadership 

bekerja pada ranah instrinsik yaitu moral yang berlandasakan kejujuran, nilai-nilai 

etis, dan pembentukan hubungan transparan yang bermakna (Avolio & Gardner, 

2005). Sementara itu, continuance commitment to change murni berakar pada ranah 

ekstrinsik yaitu kalkulatif yang didasarkan atas analisis untung rugi secara ekonomi, 

masalah keuangan keluarga, serta kekhawatiran objektif akan kehilangan stabilitas 

pekerjaan (Herscovitch & Meyer, 2002).  

  Kondisi empiris di BSI Area Padang mempertegas ketidakcocokan ranah 

tersebut melalui hasil data deskriptif penelitian. Di satu sisi, tingkat authentic 

leadership dipersepsikan berada pada kategori yang tinggi, yang didominasi oleh 

dimensi relational transparency. Di sisi lain, komponen continuance commitment 

to change justru memiliki skor rata-rata empiris paling rendah dibandingkan 

komitmen lainnya. Kontrasnya data ini menunjukan bahwa ketika pemimpin BSI 

Area Padang tampil secara jujur, terbuka, dan transparan dalam mengomunikasikan 

proses perubahan, hal tersebut berhasil menciptkan rasa aman psikologis yang kuat 

dibenak karyawan. Transparansi pimpinan ini secara efektif melumpuhkan atau 

menekan motif keterpaksaan karyawan. Ketika kecemasan akan hilangnya hak 

selama proses perubahan berhasil dikikis oleh keterbukaan, maka alasan karyawan 



 

 
 

untuk berkomitmen atas dasar rasa takut kehilangan materi otomatis menjadi 

rendah. 

  Penelitian juga menunjukan bahwa authentic leadership merupakan gaya 

kepemimpinan yang berlandaskan nilai moral dan hubungan yang bermakna, 

sehingga lebih efektif dalam memengaruhi aspek emosional karyawan 

dibandingkan pertimbangan rasional terkait biaya pribadi (Mokhtar dkk., 2025; 

Suhartini, 2020). Karakter pemimpinan yang autentik dan berintegritas di BSI Area 

Padang terbukti tidak memiliki daya jangkau untuk mengintervensi kalkulasi 

finasial objektif maupun investasi karir pada masing-masing individu. Hal ini lah 

yang mejelaskan secara komprehensif mengapa pengaruh authentic leadership 

tidak dapat terlihat atau tidak sensitif pada komponen continuance commitment to 

change pada karyawan BSI Area Padang. 

  Terakhir, berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana, diperoleh bahwa 

authentic leadership berpengaruh signifikan terhadap normative commitment to 

change pada karyawan BSI Area Padang (diterimanya H1c dan ditolaknya H0c). Hal 

ini menunjukan bahwa authentic leadership memiliki peran dalam meningkatkan 

normative commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Selain itu, nilai 

koefisien regresi yang diperoleh bernilai positif sehingga mengindikasikan bahwa 

semakain tinggi authentic leadership, maka semakin tinggi pula normative 

commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. Persentase kontribusi 

authentic leadership terhadap normative commitment to change sebesar 13,6%. Hal 

ini berarti authentic leadership menjadi salah satu faktor yang memengaruhi 

normative commitment to change pada karyawan BSI Area Padang.  Hasil 



 

 
 

penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

authentic leadership berpengaruh terhadap normative commitment to change 

(Mokhtar dkk., 2025). 

 Secara teoritis, normative commitment to change berkaitan dengan rasa 

tanggung jawab moral individu terhadap organisasi. Komitmen ini berkembang 

dalam lingkungan kerja yang menekankan komunikasi terbuka dan jujur sehingga 

menciptakan kepercayaan dan rasa saling memiliki (Smith, 2018). Selain itu, 

normative commitment to change juga diperkuat oleh perspektif moral pemimpin 

serta perilaku pemimpin yang transparan seperti authentic leadership (Astuty & 

Udin, 2020). Oleh karena itu, pemimpin memiliki peran penting dalam membentuk 

dasar moral yang mendorong karyawan untuk mendukung perubahan. 

  Kondisi teoritis ini dapat tercermin pada karyawan BSI Area Padang, di 

mana data deskriptif menunjukan variabel authentic leadership atasan 

dipersepsikan dalam kategori yang tinggi dengan dimensi relational transparency 

dan internalized moral perspective tercatat sebagai dimensi yang paling dominan. 

Tingginya skor empiris pada kedua dimensi ini mengkonfirmasi bahwa selama 

proses perubahan, para pemimpin di BSI Area Padang dinilai sangat terbuka dalam 

membagikan informasi penting serta memegang teguh nilai etika dan kejujuran. 

Menurut Ciftci dan Erkanli (2020), ketika pemimpin secara terbuka dan jujur 

menanamkan nilai moral di lingkungan kerja, hal tersebut akan memicu rasa 

tanggung jawab moral yang mendalam pada diri karyawan. Karyawan akan merasa 

bahwa mendukung perubahan organisasi merupakan sebuah kewajiban etis yang 



 

 
 

harus dipenuhi, bukan sekedar perintah formal (Godbless, 2021; Guenter dkk., 

2016). 

  Keterbukaan hubungan dan landasan moral kokoh yang dibagun oleh 

pemimpin autentik ini terbukti menjadi stimulus kuat yang berbanding lurus dengan 

normative commitment to change karyawan. Hal ini didukung oleh data penelitian 

yang menunjukan bahwa di BSI Area Padang, komponen normative commitment to 

change karyawan berada pada tingkat yang kuat. Keselarasan data ini membuktikan 

bahwa ketika pemimpin tampil apa adanya (genuine), jujur, dan konsisten antara 

perkataan dengan nilai etisnya, karyawan akan menaruh kepercayaan penuh kepada 

figur pemimpin tersebut (Araya, 2021). Berdasarkan perspektif Avolio dkk., 

(2004), karakteristik kepemimpinan yang tulus dan berintegritas tinggi ini 

mendorong pengikut untuk mengidentifikasikan diri dengan pemimpin dan merasa 

bangga menjadi bagian dari organisasi. Hubungan saling percaya ini meminimalkan 

resistensi psikologis di tengah ketidakpastian perubahan (Agote dkk., 2015). 

Dampaknya, karyawan secara sukarela menginternalisasikan tujuan perubahan 

sebagai tanggung jawab moral bersama dan merasa wajib memberikan loyalitas 

penuh demi keberhasilan organisasi (Rego dkk., 2016; Srivastava & Mohaley, 

2022).  

  Analisis mengenai dinamika pengaruh authentic leadership terhadap 

normative commitment to change juga tercermin pada data demografi unit kerja 

karyawan BSI Area Padang. Hasil penelitian menunjukan bahwa karyawan yang 

bertugas di KC Padang Belakang Olo memiliki nilai rata-rata yang menonjol baik 

dalam persepsi authentic leadership terhadap atasan maupun tingkat normative 



 

 
 

commitment to change. Keadaan ini mengindikasikan bahwa interaksi kerja harian 

antara pemimpin dan karyawan di unit kerja mampu mendukung terbentuknya 

kesadaran moral untuk berubah. Pemimpin di KC Padang Belakang Olo dinilai 

mampu menampilakan tranparasi hubungan dan konsistensi etika yang tinggi, 

sehingga memicu rasa tanggung jawab moral pada diri karyawan. Ketika karyawan 

merasakan ketulusan dan keterbukaan dari pimpinannya, karyawan akan 

menginternalisasi perubahan organisasi bukan sebagai tekanan, melainkan sebagai 

sebuah kewajiban etis yang harus didukung bersama. Hal ini sejalan dengan temuan 

Astuty dan Udin (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang etis dan 

transparan secara langsung memperkuat dasar moral karyawan untuk menerima dan 

menjalankan perubahan organisasi. 

  Selanjutnya, kecenderungan yang tinggi pada variabel authentic leadership 

dan normative commitment to change juga ditunjukkan oleh kelompok karyawan 

dengan masa kerja lebih dari 10 tahun. Secara psikologis, karyawan senior yang 

telah mengabdi di atas satu dekade memiliki keterikatan dan loyalitas institusional 

yang lebih mendalam terhadap kelangsungan organisasi. Karakteristik senioritas ini 

membuat karyawan lebih peka dalam mengevaluasi integritas serta konsistensi 

moral yang ditunjukkan oleh atasan selama masa perubahan. Bentuk authentic 

leadership pada atasan dapat memicu rasa dihargai secara personal pada karyawan, 

sehingga mendorong karyawan senior mengunci loyalitas karyawan demi 

menyukseskan organisasi. Karyawan merasa memiliki kewajiban moral dan 

profesional jangka panjang untuk memastikan organisasi tetap sukses di masa 

depan (Ayuni & Khoirunnisa, 2021; Kida dkk., 2023). Fenomena ini juga didukung 



 

 
 

oleh penelitian Guohao dkk. (2021) yang membuktikan bahwa kepemimpinan yang 

berlandaskan nilai-nilai moral yang kuat sangat efektif dalam mengunci komitmen 

normatif karyawan lama untuk tetap setia mendukung dan berkontribusi aktif dalam 

proses perubahan organisasi. 

  Gaya kepemimpinan yang menekankan keterbukaan, akuntabilitas etis, dan 

keaslian perilaku seperti authentic leadership telah terbukti secara empiris mampu 

menggerakkan rasa tanggung jawab moral karyawan dalam perubahan organisasi 

(Heru & Haryokusumo, 2018). Ketika ikatan kewajiban moral ini telah terbentuk 

secara kokoh, normative commitment to change tidak hanya berhenti sebagai 

bentuk kepatuhan normatif di atas kertas, melainkan mewujud secara konkret dalam 

tindakan nyata sehari-hari. Karyawan dengan normative commitment to change 

yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku kepatuhan yang konsisten, kerja sama 

yang solid, loyalitas organisasi, serta kesiapan penuh dalam menjalankan prosedur 

kerja baru secara bertanggung jawab. Karyawan akan terdorong untuk 

mengerahkan usaha terbaik demi tercapainya target dan tujuan jangka panjang 

perubahan organisasi (Nasab & Afshari, 2019). Selain itu, komitmen berbasis moral 

ini terbukti meningkatkan optimisme dan ketahanan psikologis karyawan dalam 

menghadapi dinamika perbankan syariah ke depan (Brunetto dkk., 2023). Dengan 

demikian, penguatan gaya authentic leadership menjadi strategi manajerial yang 

sangat efektif untuk memicu rasa kewajiban moral karyawan dalam menyukseskan 

agenda keberhasilan perubahan  di BSI Area Padang. 

  Berdasarkan hasil penelitian, dapat terlihat bahwa authentic leadership 

berpengaruh signifikan terhadap dua komponen commitment to change, yaitu 



 

 
 

affective commitment to change dan normative commitment to change. Besarnya 

pengaruh masing-masingnya adalah 3,1% terhadap affective commitment to change 

dan 13,6% terhadap normative commitment to change. Sedangkan pada komponen 

continuance commitment to change, authentic leadership tidak berpengaruh secara 

signifikan. Rendahnya kontribusi pengaruh authentic leadership terhadap 

commitment to change menunjukkan bahwa adanya kemungkinan faktor lain yang 

turut memengaruhi commitment to change. Penelitian sebelumnya menunjukkan 

bahwa variabel kontekstual seperti budaya organisasi, kesejahteraan karyawan, dan 

persepsi keadilan dapat memberikan pengaruh yang lebih kuat terhadap komitmen 

karyawan dibandingkan hanya gaya kepemimpinan (Brunetto dkk., 2023; Park 

dkk., 2023). Selain itu, commitment to change juga dapat dipengaruhi oleh 

kesesuaian dengan visi, motivasi kerja dan otonomi peran (Parish dkk., 2008). 

  Penelitian ini juga menganalisis commitment to change secara komprehensif 

melalui tiga komponennya, yaitu affective, continuance, dan normative 

commitment to change. Berdasarkan analisis statistik deskriptif, komponen 

affective commitment to change menunjukkan nilai rata-rata tertinggi di antara 

komponen lainnya. Hal ini menunjukkan kuatnya keterikatan emosional karyawan 

BSI Area Padang terhadap perubahan organisasi karena keyakinan akan 

manfaatnya. Dengan demikian, affective commitment to change pada karyawan 

mencerminkan bahwa dukungan terhadap perubahan didorong oleh keinginan 

internal serta keterlibatan emosional yang tulus terhadap organisasi. Karyawan 

dengan tingkat affective commitment to change yang tinggi cenderung lebih aktif 

dalam mendukung perubahan organisasi karena karyawan merasakan manfaat 



 

 
 

secara langsung (Nasir dkk., 2024). Berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa 

komitmen ini berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, pembelajaran individu, 

serta keberhasilan implementasi perubahan (Cho dkk, 2017; Parish dkk., 2008). 

  Selanjutnya, normative commitment to change menempati posisi kedua 

dengan nilai rata-rata tertinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa selain didorong oleh 

faktor emosional, karyawan BSI Area Padang juga memiliki rasa tanggung jawab 

moral untuk mendukung perubahan yang sedang berlangsung. Tingginya nilai 

normative commitment to change dapat meningkatkan perilaku yang positif dan 

kreativitas karyawan selama proses perubahan (Shin dkk., 2012). Di sisi lain, 

continuance commitment to change justru menunjukkan nilai rata-rata paling 

rendah dibandingkan komponen lainnya. Fenomena ini memberikan gambaran 

bahwa dorongan karyawan BSI Area Padang dalam mendukung perubahan bukan 

disebabkan oleh motif kalkulatif, seperti ketakutan akan sanksi, kekhawatiran 

kehilangan pekerjaan, atau merasa terjebak karena minimnya alternatif peluang 

kerja di luar perusahaan, melainkan murni didasari oleh komitmen afektif dan 

normatif. 

  Selanjutnya, secara lebih dalam commitment to change dilihat berdasarkan 

data demografisnya. Jika dilihat dari jenis kelamin, Herscovitch dan Meyer (2002) 

menjelaskan bahwa commitment to change tidak dapat ditentukan secara mutlak 

oleh gender. Meskipun demikian, pada penelitian ini nilai rata-rata pada laki-laki 

menunjukan kecenderungan yang tinggi pada setiap komponen commitment to 

change dibandingkan perempuan. Selanjutnya, penelitian Faisaluddin dkk. (2023) 

menunjukan bahwa usia, masa kerja dan jabatan dapat memengaruhi affective 



 

 
 

commitment to change. Semakin tinggi usia, masa kerja dan jabatan, maka semakin 

tinggi pula affective commitment to change karyawan. Hal ini dapat terlihat pada 

hasil deskriptif karyawan BSI Area Padang yang menunjukan bahwa karyawan 

dengan usia 45 - 65 tahun menunjukan tingkat kecenderungan affective commitment 

to change yang tinggi. Pada karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun juga 

menunjukan tingkat kecenderungan affective commitment to change yang tinggi. 

Selanjutnya, jika dilihat secara jabatan, level managerial dalam penelitian ini juga 

menunjukan tingkat kecenderungan affective commitment to change yang tinggi. 

  Selanjutnya, penelitian Faisaluddin dkk. (2023) juga menunjukan bahwa 

semakin tinggi usia, masa kerja dan tingkat pendidikan, maka akan semakin tinggi 

pula normative commitment to change pada karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil 

deskriptif pada karyawan BSI Area Padang yang menunjukan bahwa karyawan 

dengan usia 45 - 64 tahun memiliki kecenderungan normative commitment to 

change yang tinggi. Namun, komitmen ini akan menurun ketika karyawan 

mencapai usia 55 tahun (Faisaluddin dkk., 2023). Jika dilihat dari masa kerja pun, 

karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun memiliki kecenderungan 

normative commitment to change yang tinggi. Selanjutnya, dilihat dari tingkat 

pendidikan, karyawan dengan pendidikan terakhir S2 memiliki kecenderungan 

normative commitment to change yang tinggi. Tak hanya itu, hasil penelitian 

Faisaluddin dkk. (2023) menunjukan bahwa variabel demografis tidak memiliki 

implikasi terhadap continuance commitment to change. 

 Berdasarkan data deskriptif penelitian ini, authentic leadership pada 

karyawan BSI Area Padang berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 



 

 
 

bahwa karyawan cenderung mempersepsikan atasan langsungnya sebagai 

pemimpin yang autentik. Pemimpin dinilai mampu memanfaatkan kapasitas 

psikologis positif dan menciptakan iklim etis yang mendukung. Selain itu, 

pemimpin juga dipersepsikan mampu menumbuhkan kesadaran diri, perspektif 

moral yang terinternalisasi, pemrosesan informasi yang seimbang, serta 

transparansi relasional dalam hubungan dengan karyawan. Kondisi tersebut 

berkontribusi terhadap pengembangan diri yang positif pada karyawan. 

 Secara lebih rinci, hasil penelitian menunjukkan bahwa dimensi relational 

transparency memiliki nilai rata-rata tertinggi dibandingkan dimensi authentic 

leadership lainnya. Temuan ini menunjukkan bahwa pemimpin dinilai mampu 

membangun hubungan yang terbuka dan jujur dengan karyawan. Pemimpin juga 

dipersepsikan dapat menyampaikan informasi secara jelas serta menunjukkan 

dirinya secara apa adanya dalam interaksi kerja. Pada konteks perubahan 

organisasi, keterbukaan tersebut membuat karyawan merasa lebih dihargai dan 

memahami alasan di balik kebijakan yang diterapkan (Agote dkk., 2015). Kondisi 

ini dapat meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap pemimpin selama proses 

perubahan berlangsung. 

 Dimensi internalized moral perspective menempati urutan kedua dengan 

nilai rata-rata yang relatif tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin 

dipersepsikan memiliki konsistensi terhadap nilai dan prinsip moral dalam 

bertindak maupun mengambil keputusan. Pemimpin dengan internalized moral 

perspective cenderung dianggap jujur dan dapat dipercaya karena tetap berusaha 

bertindak sesuai nilai internal yang dimilikinya meskipun berada dalam tekanan 



 

 
 

eksternal (Agote dkk., 2015). Konsistensi tersebut dapat menjadi dasar bagi 

karyawan untuk menilai bahwa keputusan yang diambil pemimpin dilakukan demi 

kepentingan organisasi. Dengan demikian, karyawan lebih mudah menerima arahan 

maupun perubahan yang ditetapkan oleh organisasi. 

 Selanjutnya, dimensi self-awareness berada pada urutan ketiga. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pemimpin dinilai mampu memahami kekuatan, kelemahan, 

serta dampak perilakunya terhadap orang lain. Self-awareness pada pemimpin 

dapat terlihat melalui konsistensi perilaku dari waktu ke waktu serta kesesuaian 

antara apa yang dikatakan dan dilakukan (Agote dkk., 2015). Kemampuan tersebut 

membantu pemimpin dalam mengevaluasi dirinya secara objektif dan 

menyesuaikan perilakunya sesuai kebutuhan situasi. Kondisi ini dapat 

menimbulkan perasaan positif pada karyawan dan memperkuat keterikatan 

karyawan terhadap organisasi (Adriansyah, 2019). 

 Sementara itu, dimensi balanced processing memiliki nilai rata-rata 

terendah dibandingkan dimensi lainnya. Meskipun demikian, hasil tersebut tetap 

menunjukkan bahwa pemimpin berusaha mempertimbangkan berbagai informasi 

dan sudut pandang sebelum mengambil keputusan. Selama proses perubahan 

organisasi, balanced processing membuat karyawan merasa dilibatkan karena 

pemimpin mendengarkan masukan serta mempertimbangkan pendapat karyawan 

sebelum menetapkan keputusan (Ahmed dkk., 2019). Keterlibatan tersebut dapat 

meningkatkan penerimaan karyawan terhadap perubahan yang terjadi. Secara 

keseluruhan, hasil deskriptif ini menunjukkan bahwa karyawan mempersepsikan 

pemimpinnya memiliki karakteristik authentic leadership yang baik pada seluruh 



 

 
 

dimensi, terutama dalam aspek keterbukaan hubungan dan konsistensi nilai moral 

dalam memimpin. 

 Secara lebih jelas, gambaran authentic leadership dapat terlihat dari data 

demografis responden. Jika dilihat dari unit kerjanya, nilai authentic leadership 

pada karyawan BSI Area Padang cukup beraneka ragam. Hal ini mengindikasikan 

bahwa karakteristik authentic leadership tidak terbentuk secara seragam, melainkan 

dipengaruhi oleh konteks kerja masing-masing unit. Perbedaan ini dapat dijelaskan 

melalui perspektif konteks organisasi, di mana setiap unit kerja memiliki dinamika, 

tuntutan pekerjaan, serta budaya kerja yang berbeda. Unit kerja dengan tekanan 

tinggi atau target yang lebih kompleks cenderung menuntut pemimpin untuk lebih 

transparan, adaptif, dan reflektif seperti karakteristik dari authentic leadership. 

Menurut Avolio dan Gardner (2005), authentic leadership berkembang melalui 

interaksi antara pemimpin dan lingkungan organisasi, sehingga konteks kerja 

menjadi faktor penting dalam membentuk perilaku kepemimpinan. Selain itu, 

Walumbwa dkk. (2008) juga menegaskan bahwa authentic leadership dipengaruhi 

oleh pengalaman kerja, nilai organisasi, serta hubungan sosial di tempat kerja.  

 Selanjutnya, penelitian Gardner dkk. (2011) menunjukan tingkat authentic 

leadership berdasarkan masa kerja dan pendidikan terakhir. Gardner dkk. (2011) 

menjelaskan bahwa hubungan atasan dan bawahan yang terjalin lama membuat 

pemimpin tidak merasa perlu menutupi kondisi realitas organisasi. Hal inilah yang 

membuat karyawan senior melihat pemimpin sebagai sosok yang autentik. Hasil 

deskriptif pada karyawan BSI Area Padang dengan masa kerja lebih 10 tahun 

menunjukan kecenderungan perspektif authentic leadership yang tinggi pada 



 

 
 

atasannya. Selanjutnya, penelitian Gardner dkk. (2011) juga menunjukan bahwa 

dengan kualifikasi akademis yang lebih tinggi cenderung membuat karyawan 

memiliki standar ekspektasi yang lebih kompleks terutama dalam dimensi balanced 

processing dan kapasitas intelektual pemimpin dalam mengambil keputusan. 

Ketika perilaku atasan tidak sepenuhnya memenuhi ekspektasi kritis tersebut, 

persepsi authentic leadership cenderung dinilai lebih rendah. Hal ini terlihat pada 

hasil deskriptif karyawan BSI Area Padang yang menujukan nilai perspektif 

authentic leadership yang rendah oleh karyawan dengan tingkat pendidikan 

terakhir S2. 

 Tingginya persepsi karyawan terhadap authentic leadership di BSI Area 

Padang ini menunjukkan bahwa pemimpin dinilai mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang positif bagi karyawan. Pemimpin yang autentik dapat membuat 

karyawan merasa dihargai, didukung, dan memiliki pengalaman kerja yang lebih 

positif sehingga meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan (Adriansyah, 

2019). Kondisi tersebut juga mendorong karyawan untuk menunjukkan dedikasi 

yang lebih tinggi terhadap pekerjaan maupun tujuan organisasi. Pada konteks 

perubahan organisasi, authentic leadership berperan penting dalam membangun 

dan mempertahankan kepercayaan karyawan terhadap pemimpin sehingga dapat 

meningkatkan penerimaan terhadap perubahan yang dilakukan (Araya, 2021). 

Kepercayaan tersebut menjadi modal penting untuk mengurangi resistensi dan 

mendorong keterlibatan karyawan selama proses perubahan berlangsung. Pada 

akhirnya, tingginya authentic leadership tidak hanya memberikan manfaat bagi 

individu karyawan, tetapi juga berkontribusi terhadap peningkatan hasil kerja 



 

 
 

karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan (Semedo dkk., 2016). Oleh 

karena itu, tingginya authentic leadership yang dipersepsikan karyawan BSI Area 

Padang dapat menjadi modal penting bagi organisasi dalam mendukung 

keberhasilan implementasi perubahan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa authentic leadership 

memiliki pengaruh yang berbeda terhadap setiap komponen commitment to change 

pada karyawan BSI Area Padang. Authentic leadership berpengaruh signifikan 

terhadap affective commitment to change dan normative commitment to change, 

dengan arah hubungan positif. Hal ini menunjukan semakin tinggi authentic 

leadership maka semakin tinggi kedua jenis komitmen tersebut. Namun, authentic 

leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap continuance commitment to 

change. Hal ini menunjukkan bahwa authentic leadership tidak menentukan 

komitmen karyawan yang bersifat mempertahankan pekerjaan karena 

pertimbangan biaya atau kerugian jika meninggalkan organisasi. Secara 

keseluruhan, authentic leadership lebih berperan dalam membentuk affective 

commitment to change dan normative commitment to change dibandingkan 

continuance commitment to change pada karyawan BSI Area Padang. 

5.2 Saran 

5.2.1 Saran Metodologis 

 Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, peneliti memberikan beberapa 

saran metodologis untuk penelitian selanjutnya, yaitu: 

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain di luar 

authentic leadership, seperti budaya organisasi, kesejahteraan karyawan, 



 

 
 

persepsi keadilan, dan kepercayaan (trust), mengingat pengaruh authentic 

leadership dalam penelitian ini relatif kecil. 

2. Penelitian berikutnya dapat memasukkan variabel mediasi atau moderasi 

seperti organizational cynicism, stres peran, atau vocational calling untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terkait commitment to 

change. 

3. Penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan uji signifikansi terhadap 

perbedaan berdasarkan karakteristik demografis responden, seperti usia, 

jenis kelamin, masa kerja, dan tingkat pendidikan. Hal ini penting agar dapat 

diketahui apakah terdapat perbedaan yang bermakna secara statistik antara 

kelompok. Pada penelitian ini, analisis perbandingan hanya dilakukan 

berdasarkan nilai mean sehingga belum mampu menjelaskan signifikansi 

perbedaan antar kelompok tersebut. 

4. Penelitian berikutnya juga dapat mempertimbangkan integrasi nilai-nilai 

Islam dan budaya organisasi sebagai faktor yang memperkuat hubungan 

antara kepemimpinan dan komitmen terhadap perubahan.  

5. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan metode multisource 

assessment (360-degree feedback) dalam mengukur authentic leadership. 

Metode ini memungkinkan penilaian terhadap atasan dilakukan dari 

berbagai sumber, seperti pemimpin, rekan sejawat, dan bawahan, sehingga 

dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif serta mengurangi 

potensi social desirability bias dalam pengukuran authentic leadership. 



 

 
 

5.2.2 Saran Praktis  

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 

memberikan beberapa saran praktis yang diharapkan dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi pihak BSI Area Padang, sebagai berikut:  

1. Berdasarkan hasil penelitian, authentic leadership terbukti memiliki 

pengaruh signifikan terhadap affective commitment to change dan 

normative commitment to change pada karyawan BSI. Hasil ini 

menunjukkan bahwa authentic leadership tetap memiliki peran penting 

dalam membangun keterikatan emosional dan rasa tanggung jawab 

karyawan terhadap perubahan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan 

disarankan untuk tetap mempertahankan dan mengembangkan praktik 

authentic leadership sebagai salah satu strategi dalam mendukung 

keberhasilan perubahan organisasi di BSI.  

2. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan kualitas authentic leadership, 

terutama pada dimensi balanced processing yang masih tergolong lebih 

rendah. Pimpinan dapat diberikan pelatihan atau pengembangan 

kepemimpinan yang berfokus pada kemampuan mendengarkan masukan 

bawahan, mempertimbangkan berbagai sudut pandang secara objektif, serta 

melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan selama 

perubahan organisasi berlangsung. Hal ini penting karena karyawan 

cenderung lebih mudah menerima perubahan ketika merasa pendapatnya 

didengar dan dipertimbangkan oleh pemimpin.  



 

 
 

3. Mengingat kontribusi pengaruh authentic leadership terhadap commitment 

to change masih relatif kecil, perusahaan disarankan untuk tidak hanya 

berfokus pada kepemimpinan, tetapi juga memperhatikan faktor lain yang 

dapat mempengaruhi commitment to change, seperti komunikasi organisasi, 

dukungan organisasi, motivasi kerja, hubungan kerja dengan atasan, budaya 

organisasi, dan kesejahteraan karyawan selama proses perubahan 

berlangsung.  

4. Berdasarkan hasil deskriptif, affective commitment to change merupakan 

komponen commitment to change yang paling tinggi pada karyawan BSI 

Area Padang. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertahankan kondisi 

ini dengan terus menciptakan lingkungan kerja yang positif, memberikan 

apresiasi terhadap kontribusi karyawan, serta meningkatkan keterlibatan 

karyawan dalam setiap proses perubahan organisasi.  

5. Berdasarkan hasil demografi usia, karyawan usia 45 – 65 tahun memiliki 

affective commitment to change dan normative commitment to change yang 

lebih tinggi dibandingkan kelompok usia lainnya. Oleh karena itu, 

perusahaan dapat melibatkan karyawan senior sebagai mentor, role model, 

atau agen perubahan (change agent) dalam membantu karyawan lain 

menghadapi perubahan organisasi secara lebih positif.  

6. Berdasarkan masa kerja, karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun 

memiliki authentic leadership, affective commitment to change, dan 

normative commitment to change yang lebih tinggi. Oleh karena itu, 

perusahaan dapat melibatkan karyawan dengan masa kerja yang lebih lama 



 

 
 

dalam proses sosialisasi perubahan, pendampingan karyawan baru, maupun 

sebagai perantara komunikasi antara manajemen dan karyawan selama 

proses perubahan berlangsung.  

7. Berdasarkan jabatan, kelompok managerial memiliki affective commitment 

to change yang lebih tinggi. Oleh karena itu, perusahaan dapat memperkuat 

kemampuan pimpinan pada level managerial dalam mengkomunikasikan 

perubahan, membangun motivasi kerja bawahan, serta menciptakan 

hubungan kerja yang lebih suportif agar komitmen positif terhadap 

perubahan dapat menyebar kepada seluruh karyawan.  

8. Berdasarkan unit kerja, terdapat perbedaan skor authentic leadership dan 

commitment to change antar unit kerja. Oleh karena itu, perusahaan 

disarankan untuk melakukan evaluasi dan pengembangan kepemimpinan 

yang lebih spesifik sesuai kondisi masing-masing unit kerja, terutama pada 

unit yang memiliki skor authentic leadership dan commitment to change 

yang lebih rendah. Dengan demikian, strategi pengembangan SDM dan 

kepemimpinan dapat lebih sesuai dengan kebutuhan serta dinamika kerja di 

setiap unit. 
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Setiap pernyataan memiliki lima pilihan jawaban mulai dari Sangat Tidak Setuju 

hingga Sangat Setuju. 

Pilih satu jawaban yang paling sesuai dengan penilaian Bapak/Ibu terhadap 

pemimpin selama bekerja di instansi ini. Harap Bapak/Ibu perhatikan bahwa 

istilah "pemimpin" berarti "atasan langsung" Bapak/Ibu. Lalu beri tanda (✓) 

pada pilihan tersebut. 

Tidak ada jawaban yang benar ataupun salah. Oleh karena itu, isilah sesuai dengan 

kondisi dan pengalaman Bapak/Ibu yang sebenarnya.  Sedapat mungkin harap 

menghindai untuk menjawab netral. 

No Pernyataan Jawaban 

1. Pemimpin saya 

menyatakan maksudnya 

dengan jelas. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

2. Pemimpin saya 

menunjukkan 

konsistensi antara 

keyakinan dan tindakan. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

3. Pemimpin saya 

menanyakan ide-ide 

yang menentang 

keyakinan utamanya. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

4. Pemimpin saya 

menjelaskan secara 

akurat bagaimana orang 

lain memandang 

kemampuannya. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

5. Pemimpin saya 

menggunakan 

keyakinan utamanya 

untuk mengambil 

keputusan. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

6. Pemimpin saya 

mendengarkan 

perspektif lain dengan 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 



 

 
 

cermat sebelum 

mengambil kesimpulan. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

7. Pemimpin saya 

menunjukkan bahwa dia 

memahami kekuatan 

dan kelemahannya. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

8. Pemimpin saya terbuka 

dalam berbagi informasi 

kepada orang lain 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

9.  Pemimpin saya menolak 

tekanan untuk 

melakukan hal-hal yang 

bertentangan dengan 

keyakinannya. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

10. Pemimpin saya 

menganalisis data yang 

relevan secara objektif 

sebelum mengambil 

keputusan 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

11. Pemimpin saya 
menyadari dengan jelas 

dampak yang dia 

timbulkan terhadap 

orang lain. 

Sangat 
Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

12. Pemimpin saya 

mengungkapkan ide-ide 

dan pemikirannya 

dengan jelas kepada 

orang lain. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

13. Pemimpin saya 

bertindak sesuai standar 

moral dalam dirinya. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

14. Pemimpin saya 

mendorong orang lain 

untuk mengemukakan 

sudut pandang yang 

berbeda. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

 

 

 

 



 

 
 

SKALA B 

 

Petujunjuk Pengisian 

Bacalah setiap pernyataan dengan teliti. 

Pernyataan berikut mengenai perubahan di Bank Syariah Indonesia (BSI). 

Bapak/Ibu diminta untuk menunjukan tingkat persetujuan terhadap setiap 

pernyataan yang berkaitan dengan keyakinan dan perasaan Bapak/Ibu 

mengenai perubahan tersebut.  Setiap jawaban memiliki tujuh pilihan jawaban. 

Pilih satu jawaban yang paling menggambarkan Bapak/Ibu selama bekerja di 

instansi.  Sedapat mungkin harap menghindai untuk menjawab netral. Lalu beri 

tanda (✓) pada pilihan tersebut. 

Perubahan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah perubahan yang 

terjadi di BSI sebagai dampak dari adanya merger, yang meliputi perubahan 

pada struktur organisasi, sistem kerja, kebijakan, budaya organisasi serta 

tuntutan kinerja karyawan dalam mendukung proses perubahan tersebut. 

Tidak ada jawaban yang benar ataupun salah. Oleh karena itu, isilah sesuai dengan 

kondisi dan pengalaman Bapak/Ibu yang sebenarnya.   

No Pernyataan Jawaban 

1. Saya percaya 

adanya manfaat 

pada perubahan 

ini.  

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

2. Perubahan ini 

merupakan 

strategi yang 

baik bagi 

organisasi ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

3. Menurut saya 

pemimpin 

membuat 

kesalahan 

dengan 

memperkenalkan 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

4. Perubahan ini 

memiliki tujuan 

penting. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 



 

 
 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

5. Segalanya akan 

lebih baik tanpa 

adanya 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

6. Perubahan ini 

tidak diperlukan. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

7. Saya tidak punya 

pilihan selain 

mengikuti 

perubahan ini 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

8.  Saya merasa 

tertekan untuk 

mengikuti 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

9. Saya 

mempertaruhkan 

banyak hal jika 

menolak 

peruban ini 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

10. Terlalu berat 

bagi saya untuk 

menolak 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

11. Akan beresiko 

bagi saya jika 

berbicara 

menentang 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

12. Menolak 

perubahan ini 

bukanlah pilihan 

yang layak bagi 

saya. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

13. Saya merasa 

bertanggung 

jawab untuk 

mewujudkan 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

14. Saya merasa 

tidak berhak 

menentang 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 



 

 
 

15. Saya tidak 

merasa bersalah 

karena 

menentang 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

16. Bagi saya 

menentang 

perubahan ini 

adalah hal yang 

tidak 

bertanggung 

jawab. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

17. Saya merasa 

bersalah karena 

menentang 

perubahan ini 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

18. Saya tidak 

merasa 

berkewajiban 

untuk 

mendukung 

perubahan ini. 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Agak 

Tidak 

Setuju 

Netral Agak 

Setuju 

Setuju Sangat 

Setuju 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran D 

Turnitin 



 

 
 

 


