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Abstract. This study was conducted to determine the effect of organizational
commitment on the readiness to change in teachers at SMA X Cilegon. The results of
this study are also in line with the results of research conducted by Fazzari (2021) and
Naufal's research (2018) which became the research reference. The number of
samples in this study consisted of 44 people. This study uses a quantitative approach
using the Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) Allen and Meyer (1990)
and Readiness of Change (ROC) Holt, Armenakis, Field and Harris (2007) which
have been adapted from previous researchers and analyzed using SPSS statistics. The
results of the study using the SPSS-27 calculation show that (1) Affective
commitment with a significance of 0.000 has a positive and significant effect on
readiness to change with a coefficient value of 0.448 (2) Continuing commitment
with a significance of 0.000 has a positive effect on readiness to change with a
coefficient value of 0.554, with the results The continuance commitment becomes the
most dominant variable on readiness to change (3) normative commitment with a
significance of 0.002 has a positive effect on readiness to change with a coefficient
value of 0.371.

Keywords:  Affective Commitment, Continuance Commitment, Normative
Commitment,  Readiness to  Change, Organizational = Commitment
Questionnaire(OCQ), Readiness of Change (ROC), SMA X Cilegon.

Abstrak. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh antara komitmen
organisasi terhadap kesiapan untuk berubah pada guru di SMA X Cilegon. Hasil dari
penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fazzari (2021)
dan penelitian Naufal (2018) yang menjadi rujukan penelitian, Jumlah sampel dalam
penelitian ini terdiri dari 44 orang. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan menggunakan alat ukur Organizational Commitment Questionaire (OCQ)
Allen dan Meyer (1990) dan Readiness of Change (ROC) Holt, Armenakis, Field
dan Harris (2007) yang telah diadaptasi dari peneliti sebelumnya dan di analisis
menggunakan statistik SPSS. Hasil penelitian menggunakan pergitungan SPSS-27
menunjukkan bahwa (1) Komitmen afektif dengan signifikansi 0,000 berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah dengan nilai koefisien 0,448
(2) Komitmen kontinuan dengan signifikansi 0,000 berpengaruh positif terhadap
kesiapan untuk berubah dengan nilai koefisien 0,554, dengan hasil tersebut
Komitmen kontinuan menjadi variabel yang paling dominan terhadap kesiapan untuk
berubah (3) komitmen normatif dengan signifikansi 0,002 berpengaruh positif
terhadap kesiapan untuk berubah dengan nilai koefisien 0,371.

Kata Kunci: Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan, Komitmen Normatif,
Kesiapan untuk Berubah, Organizational Commitment Questionaire (OCQ),
Readiness Of Change(ROC), SMA X Cilegon.
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A. Pendahuluan

Pendidikan merupakan bagian penting dari kehidupan manusia yang tak pernah bisa
ditinggalkan. Sebagai sebuah proses, ada dua asumsi yang berbeda mengenai pendidikan dalam
kehidupan manusia. Pertama, bisa dianggap sebagai sebuah proses yang terjadi secara tidak
sengaja atau berjalan secara alamiah. Dalam hal ini, pendidikan bukanlah proses yang
diorganisasi secara teratur, terencana, dan menggunakan metode-metode yang dipelajari serta
berdasarkan aturan-aturan yang telah disepakati mekanisme penyelenggaraannya oleh suatu
komunitas masyarakat, melainkan lebih merupakan bagian dari kehidupan yang memang telah
berjalan sejak manusia itu ada. Pengertian ini merujuk pada fakta bahwa pada dasarnya manusia
secara alamiah merupakan makhluk yang belajar dari peristiwa alam dan gejala-gejala
kehidupan yang ada untuk mengembangkan kehidupannya.

Kedua, pendidikan bisa dianggap sebagai proses yang terjadi secara sengaja,
direncanakan, didesain, dan diorganisasi berdasarkan aturan yang berlaku, terutama perundang-
undangan yang dibuat atas dasar kesepakata.n masyarakat, pendidikan pada esensinya
merupakan sebuah upaya dalam rangka membangun kecerdasan manusia, baik kecerdasan
kognitif, afektif maupun psikomotorik. Oleh karenanya, pendidikan secara terus-menerus
dibangun dan dikembangkan agar menghasilkan generasi yang unggul; unggul dalam ilmu, iman
dan amal. Suatu bangsa pastinya tidak ingin menjadi bangsa yang tertinggal atau terbelakang.
Berbagai upaya dilakukan pemerintah untuk kemajuan bangsanya. Untuk menghadapi
kecanggihan teknologi dan komunikasi yang terus berkembang maka perbaikan sumber daya
manusia juga perlu terus diupayakan untuk membentuk manusia yang cerdas, terampil, mandiri
dan berakhlak mulia.

Salah satu upaya untuk perbaikan kualitas sumber daya manusia adalah munculnya
gagasan pendidikan karakter dalam dunia pendidikan di Indonesi. Hal tersebut ditandai dengan
suatu perubahan yaitu kesiapan untuk berubah dari pada guru. Kesiapan untuk berubah adalah
keyakinan, niat, sikap, dan perilaku mengenai sejauh mana perubahan dibutuhkan dan sejauh
mana kapasitas organisasi dapat mencapainya dengan sukses.

Kesiapan untuk berubah adalah keyakinan, niat, sikap, dan perilaku mengenai sejauh
mana perubahan dibutuhkan dan sejauh mana kapasitas organisasi dapat mencapainya dengan
sukses Holt (2007) Kesiapan untuk berubah ini didefinisikan sebagai sikap komperehensif yang
secara stimultan dipengaruhi oleh isi, proses, konteks dan individu yang terlibat dalam suatu
perubahan, merefleksikan sejauh mana kecenderungan individu untuk menyetujui, menerima
dan mengadopsi rencana spesifik yang bertujuan untuk mengubah keadaan saat ini. Hal-hal yang
dilakukan pemerintah sejalan dengan konsep dari kesiapan untuk berubah tersebut. Kesiapan
untuk berubah ini dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya adalah komitmen individu
yang positif yang sejalan dengan konsep komitmen organisasi.

Menurut Meyer dan Allen (2013) manfaat dari komitmen yang dimiliki karyawan bagi
organisasi yaitu dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Dengan adanya
komitmen yang tinggi, seorang karyawan akan mencintai pekerjaannya dan mampu bekerja
dengan rasa penuh tanggung jawab. Komitmen yang tinggi akan memacu karyawan bekerja
sebaik mungkin sehingga program kerja dapat meningkat dan tujuan organisasi dapat tercapai.

Suatu organisasi membutuhkan pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi agar organisasi tersebut dapat terus bertahan serta dapat meningkatkan jasa dan produk
yang dihasilkannya menurut Julita dan Wan Rafaei (2010) menemukan bahwa komitmen
organisasi memainkan peran penting terhadap kesiapan untuk berubah. Dilanjutkan oleh
penelitian yang dilakukan Handayani (2014) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi dapat
mempengaruhi kesiapan untuk berubah.

Menurut beberapa penelitian ditemukan pengaruh komitmen organisasi terhadap
kesiapan untuk berubah. Akan tetapi, penemuan hasil tersebut berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sri suratini (2014) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kesiapan Untuk
Berubah Pada Pegawai di Kontor Pusat Kementrian Sosial: Studi Kasus Perubahan Sistem
Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil. Hasil penelitiannya mengatakan bahwa
komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kesiapan untuk berubah pada pegawai dikantor
pusat Kementrian social. Namun bila dilihat berdasarkan dimensi komitmen afektif dan

Vol. 2 No. 2 (2022), Hal: 229-238 ISSN: 2828-2191



Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kesiapan untuk Berubah pada ....| 231

komitmen berkelanjutan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan individu untuk
berubah. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang mengemukakan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesiapan untuk
berubah. Berdasarkan uraian tersebut.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka perumusan masalah dalam
penelitian ini sebagai berikut: “Apakah terdapat pengaruh komitmen organisai terhadap
kesiapan untuk berubah?”. Selanjutnya, tujuan dalam penelitian ini diuraikan dalam pokok-
pokok shb.

1. Untuk mengetahui pengaruh komitmen afektif terhadap kesiapan untuk berubah pada
guru di SMA X Cilegon.

2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen kontinuan terhadap kesiapan untuk berubah pada
guru di SMA X Cilegon.

3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen normatif terhadap kesiapan untuk berubah pada
guru di SMA X Cilegon.

B. Metodologi Penelitian

Peneliti menggunakan metode kuantitatif. Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah guru
SMA X Cilegon yang berjumlah 44 guru. Dengan teknik pengambilan sample yaitu Simple
Random Sampling diperoleh sample penelitian sebanyak 30 guru. Teknik pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini kuesioner, wawancara, observasi dan studi pustaka.
Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknis analasis regresi
linier berganda.

Alat ukur pada penelitian ini menggunakan dua jenis alat ukur yang telah diadaptasi
oleh peneliti. Alat ukur yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi adalah alat ukur
organizational commitment questionaire yang dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990)
berisi 21 item yang telah diadaptasi ke Bahasa Indonesia, dengan menggunakan skala Likert
yang terdiri dari skala jawaban sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS), dan sangat tidak
setuju (STS) dengan skor 1 hingga skor 4 oleh Faishal (2021).

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Penelitian

Tabel 1. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

KUB KN KK KA
N 100 100 100 100
Asymp. Sig. (2-tailed) ,061 ,188 ,070 ,200

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan menggunakan uji Kolmogorov Smirnov dapat
dilihat bahwa data terdistribusi dengan normal. Dalam kriteria pengujian menggunakan uji
Kolmogorov Smirnov dikatakan data terdistribusi normal jika nilai signifikansi > 0,05. Dalam
penelitian ini nilai signifikansi kesiapan untuk berubah (Y) sebesar 0,061 yang berarti data
terdistribusi normal, nilai signifikansi komitmen afektif (X1) sebesar 0,200, komitmen
kontinuan (X2) sebesar 0,070 dan nilai signifikansi komitmen normatif (X3) sebesar 0,188 yang
berarti data terdistribusi normal.

Tabel 2. Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistic
Model Tolerance VIF
(Constant)
Komitmen Afektif ,246 4,065
Komitmen Kontinuan ,243 4,122
Komitmen Normatif ,391 2,559
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa Komitmen Afektif nilai VIF sebesar 4,065
yang berarti VIF < 10 dan tolerance sebesar 0,246 yang berarti tolerance > 0,1. Selanjutnya
Komitmen Kontinuan nilai VIF sebesar 4,122 yang berarti VIF < 10 dan tolerance sebesar 0,243
yang berarti tolerance > 0,1. Selanjutnya Komitmen Normatif nilai VIF sebesar 2,559 yang
berarti VIF < 10 dan tolerance sebesar 0,391 yang berarti tolerance > 0,1. Maka dari tabel diatas
dapat dinyatakan tidak terjadi multikolinieritas.

Tabel 3. Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Model T Sig.
1 (Constant) ,000 1,000
Komitmen Afektif ,000 1,000
Komitmen Kontinuan ,000 1,000
Komitmen Normatif ,000 1,000

Berdasarkan hasil output SPSS di atas variabel Komitmen Afektif memiliki nilai Sig.
(2-tailed) 1,00 > 0,05, variabel Komitmen Kontinuan memiliki nilai Sig. (2-tailed) 1,00 > 0,05,
dan Komitmen Normatif memiliki nilai Sig. (2-tailed) 1,00 > 0,05. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa variabel yang diuji tidak mengandung heteroskedastisitas. Artinya tidak ada
korelasi antara besarnya data dengan residual sehingga bila data diperbesar tidak menyebabkan
residual (kesalahan) semakin besar pula.

Tabel 4. Uji Koefisien Determinan

Model R Square
1 463

Dari tabel diatas dapat dlihat nilai R Square sebesar 0,463 atau 46,3% yang berarti
bahwa 46,3% kesiapan untuk berubah dapat dijelaskan oleh komitmen afektif, komitmen
kontinuan, dan komitmen normatif. Sedangkan 53,7% sisanya dapat dijelaskan oleh variabel-
variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Artinya 53,7% variabel berada di luar
penelitian dari komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan komitmen normative.

Tabel 5. Pengaruh Koefisien Determinasi (R2) Parsial

Stand_al_’ized Correlations
Model Coefficients
Beta Zero Order
Komitmen Afektif 0,295 0,32
Komitmen Kontinuan 0,577 0,55
Komitmen Normatif 0,199 0,27

Berdasarkan Tabel 4.34 menunjukan dilakukan perhitungan untuk memperoleh
pengaruh parsial dari setiap variabel independen sebagai berikut:
1. Komitmen Afektif: 0,295 x 0,791 = 0,094 atau 9,4%
2. Komitmen Kontinuan: 0,577 x 0,55 = 0,317 atau 31,7%
3. Komitmen Normatif: 0,199 x 0,27 = 0,055 atau 5,5%
4. Maka dijumlah menjadi total pengaruh sebesar 0,463 atau 46,3%
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Tabel 6. Hasil Uji T

Hasil Uji Regresi terhadap kesiapan untuk berubah
B R R Square t Sig
Konstanta 1,106 0,681 0,463 2,618 | 0,015
Komitmen Afektif 0,448 4,072 | 0,000
Komitmen Kontinuan 0,554 4,164 | 0,000
Komitmen Normatif 0,371 3,338 | 0,002

Berdasarkan tabel dapat dirumuskan persamaan regresi linier berganda adalah
sebagai berikut:
Y =1,106+0,448 X1 + 0,554 X2+ 0,371 X3 +¢
Berdasarkan persamaan regresi linear berganda di atas dapat dijelaskan bahwa:

1. Kostanta sebesar 1,106 berarti bahwa dengan mengesampingkan pengaruh besarnya
Komitmen Afektif (X1), Komitmen Kontinuan (X2) dan Komitmen Normatif (X3) maka
besarnya kesiapan untuk berubah () adalah 1,106.

2. Nilai koefisien regresi keterlibatan Komitmen Afektif terhadap kesiapan untuk berubah
menunjukkan hasil sebesar 0,448. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen
Afektif terhadap kesiapan untuk berubah mempengaruhi kesiapan untuk berubah sebesar
0,448 atau berpengaruh positif yang artinya jika variabel Komitmen Afektif terhadap
kesiapan untuk berubah meningkat, maka kesiapan untuk berubah juga meningkat.

3. Nilai koefisien regresi keterlibatan Komitmen Kontinuan terhadap kesiapan untuk
berubah menunjukkan hasil sebesar 0,554. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Komitmen Kontinuan terhadap kesiapan untuk berubah mempengaruhi kesiapan untuk
berubah sebesar 0,554 atau berpengaruh positif yang artinya jika variabel Komitmen
Kontinuan terhadap kesiapan untuk berubah, maka kesiapan untuk berubah juga
meningkat.

4. Nilai koefisien regresi keterlibatan Komitmen Normatif terhadap kesiapan untuk berubah
menunjukkan hasil sebesar 0,371. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen
Normatif terhadap kesiapan untuk berubah mempengaruhi kesiapan untuk berubah
sebesar 0,371 atau berpengaruh positif yang artinya jika variabel Komitmen Normatif
terhadap kesiapan untuk berubah meningkat, maka kesiapan untuk berubah juga

meningkat.
Tabel 7. Hasil Uji F
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1,413 3 ATl 7,476 ,001P
1 | Residual 1,639 26 ,063
Total 3,052 29

Berdasarkan data tabel di atas diperoleh nilai F sebesar 7,476 dan sig 0,000 < 0,05, maka
hipotesis dapat diterima.

Tabel 7. Hasil Data Deskripsi Komitmen Organisasi Responden

Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation
Komitmen Afektif 13 30,048 ,39224
Komitmen Berkelanjutan 21 30,298 ,39696
Komitmen Normatif 10 28,960 ,45044
TOTAL 44
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Berdasar pada tabel di atas, dapat dilihat kecenderungan komitmen organisasi dari 30
sample berdasar setiap aspek. Berdasarkan hasil diatas dapat dilihat bahwa sebanyak 8 orang
cenderung lebih tinggi pada komitmen afektif, 16 orang lebih tinggi pada komitmen kontinuan,
dan 6 orang cenderung lebih tinggi pada komitmen normatif dibanding aspek lainnya.

Analisis Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kesiapan untuk Berubah

Karyawan yang mempunyai keterikatan yang tinggi terhadap organisasi beranggapan bahwa
organisasi tempat mereka bekerja adalah bagian utama dari kehidupan bekerja mereka, sehingga
biasanya mereka akan menunjukkan usaha lebih dan mengembangkan sikap positif sehingga
mereka siap untuk berubah. Hal ini dapat dijelaskan bahwa karyawan yang berusaha maksimal
adalah karyawan yang ingin organisasinya mencapai tujuan yang diharapkan, sehingga jika
organisasi memutuskan untuk melakukan perubahan, karyawan dengan komitmen organisasi
tinggi biasanya akan menerima dan melakukan usaha maksimal untuk mencapai kesuksesan
perusahaan. Pernyataan tersebut didukung oleh Iverson (1996) yang menyatakan bahwa
karyawan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi lebih mau menunjukkan usaha dalam
proyek perubahan dan lebih bersedia mengembangkan sikap positif terhadap perubahan
organisasi.

Selain itu, hasil penelitian juga menemukan adanya hubungan yang signifikan antara
dimensi komitmen afektif dengan kesiapan berubah pada SMA X Cilegon. Hal ini dapat
disebabkan karena karyawan yang memiliki komitmen afektif tinggi biasanya akan merasakan
kebutuhan yang sama dengan organisasi tempatnya bekerja yaitu untuk mencapai tujuan
organisasi yang lebih efektif dan efisien, sehingga kesiapan untuk berubah juga akan muncul
seiring dengan rasa kebutuhan tersebut. Hal ini seperti yang dikemukakan Meyer & Allen (2013)
yang menyebutkan bahwa komitmen afektif dipengaruhi oleh Kketerikatan emosional,
identifikasi individu dan keterlibatan individu dalam organisasi, sehingga karyawan yang
memiliki komitmen afektif akan merasa identik dengan organisasinya.

Hal ini sejalan Meyer dan Allen (2013), menyatakan bahwa Pegawai dengan komitmen
afektif yang tinggi memiliki kedekatan emosional yang erat terhadap organisasi. Hal ini berarti
bahwa individu tersebut akan memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusi secara
berarti terhadap organisasi.

Hal ini sesuai dengan penjelasan Menurut Hasil penelitian Fazzari (2021) juga
menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif terhadap Kesiapan Untuk Berubah.
Hal ini membuktikan dengan jelas bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kesiapan Untuk Berubah, sehingga hipotesis pertama diterima dan sesuai
dengan grand theory yang digunakan.

Analisis Pengaruh Komitmen Kontinuan terhadap Kesiapan untuk Berubah

Dimensi komitmen kontinuan yang memiliki korelasi dengan kesiapan berubah pada karyawan,
dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki kategori tinggi atau rendah pada komitmen
kontinuan akan merasa peduli dengan perubahan yang dilakukan perusahaan. Hal ini didukung
dengan pernyataan Meyer & Allen (2013) bahwa komitmen kontinuan adalah komponen
komitmen yang berbeda dengan kedua komponen lainnya, komponen kontinuan hanya
berkorelasi dengan beberapa variabel, selebihnya tidak akan ditemukan korelasi. Selain itu,
Vakola & Nikolau (2005) juga menyatakan bahwa karyawan dengan komitmen kontinu akan
mendukung perubahan jika karyawan hanya memikirkan keuntungan yang diperolehnya dalam
organisasi, sehingga karyawan tersebut peduli dengan organisasinya, mereka hanya
mengestimasi untung dan rugi dalam keanggotaannya di perusahaan.

Dalam penelitian ini, komitmen kontinuans memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kesiapan untuk berubah. Individu dengan komitmen kontinuans yang tinggi
tidak memiliki niat untuk meninggalkan organisasi, dan ini akan berdampak baik bagi organisasi
yang sedang menjalani perubahan. Hal ini dapat dijelaskan berdasarkan pembagian komponen
komitmen menurut Meyer & Allen (2013) yang menyatakan bahwa komitmen kontinuans
dipengaruhi oleh persepsi individu akan alternative pekerjaan lain.

Hal ini sejalan dengan Meyer dan Allen (2013), Pegawai dengan komitmen
berkelanjutan yang tinggi akan bertahan dalam organisasi, bukan karena alasan emosional, tapi
karena adanya kesadaran dalam individu tersebut akan kerugian besar yang dialami jika
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meninggalkan organisasi.

Hal ini sesuai dengan penjelasan Menurut Hasil penelitian Naufal (2018) juga
menunjukkan bahwa komitmen kontinuan berpengaruh positif terhadap Kesiapan Untuk
Berubah.

Hal ini membuktikan dengan jelas bahwa komitmen kontinuan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kesiapan Untuk Berubah, sehingga hipotesis kedua diterima dan
sesuai dengan grand theory yang digunakan.

Analisis Pengaruh Komitmen Normatif terhadap Kesiapan Untuk Berubah

Didapati juga adanya hubungan yang signifikan antara dimensi komitmen normatif dengan
kesiapan berubah pada SMA X Cilegon dapat disebabkan karena beberapa alasan, pertama
karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi biasanya akan melaksanakan semua tugas
dan kewajiban yang diberikan perusahaan, sehingga jika perusahaan melakukan perubahan,
kesiapan berubah karyawan dengan komitmen normatif tinggi ini akan ditunjukkan dengan
keterlibatan dan pelaksanaan tugas-tugas perubahan yang telah direncanakan organisasi. Hal ini
seperti yang dikemukakan Meyer & Allen (2013) yang menyebutkan komitmen normatif
dipengaruhi oleh loyalitas dan tanggung jawab moral individu untuk berada dalam organisasi.

Kedua, karyawan dengan komitmen normatif tinggi biasanya akan memiliki kesetiaan
dan rasa patuh, sehingga jika perusahaan melakukan perubahan untuk mencapai tujuan dapat
segera dipatuhi dan dilaksanakan karyawan dengan komitmen normatif tinggi. Hal ini didukung
oleh penelitian Dunham, Grube dan Castaneda (1994) yang menyatakan bahwa komitmen
normatif dan afektif memiliki pengaruh yang signifikan kepada persepsi terhadap manajemen
parsipatif yang membuat karyawan bersedia membantu penerapan perubahan dalam perusahaan

Hal ini sejalan dengan Meyer dan Allen (2013), Pegawai dengan komitmen normatif
yang tinggi akan tetap bertahan dalam organisasi karena merasa adanya suatu kewajiban atau
tugas yang memang sudah sepantasnya dilakukan atas benefit yang telah diberikan organisasi.

Hal ini sejalan dengan penelitian dari Pramadani (2012) juga menunjukkan bahwa
komitmen normatif berpengaruh positif terhadap Kesiapan Untuk Berubah. Hal ini
membuktikan dengan jelas bahwa komitmen normatif memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kesiapan Untuk Berubah, sehingga hipotesis tiga diterima dan sesuai dengan grand
theory yang digunakan.

D. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab IV, maka terdapat beberapa
kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini, yaitu:

1. Komitmen afektif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk berubah
dengan nilai r-square sebesar 0,094 atau 9,4%.

2. Komitmen kontinuan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk
berubah. Komitmen kontinuan dengan nilai r-square paling besar yaitu 0,317 atau 31,7%
menjadi yang paling dominan terhadap kesiapan untuk berubah.

3. Komitmen Normatif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk
berubah dengan nilai r-square sebesar 0,055 atau 5,5%.

4. R-square yaitu sebesar 0,463. Hal ini menunjukkan bahwa nilai kontribusi komitmen
organisasi terhadap aspek kesiapan untuk berubah pada guru di SMA X Cilegon adalah
sebesar 46,3%.
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