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ABSTRACT

This study investigates how organizational commitment and employee
engagement influence organizational change through the mediating role
of employee voice behavior. Using a descriptive—quantitative approach
with a causal—correlational framework, the research was carried out at the
Regional Revenue Agency of West Seram Regency over a two-month
period (April-May 2024) and involved all 35 employees through a full-
sampling technique. Data were analyzed using path analysis to examine

Keywords direct and indirect effects among variables. The results show that
voice behavior, organizational commitment and employee engagement each have a
organizational positive and significant effect on employee voice behavior, while voice
commitment, behavior strongly promotes organizational change, indicated by a
employee engagement,  substantial path coefficient of 0.887. In contrast, neither organizational
organizational change commitment nor employee engagement has a direct impact on

organizational change; their influence appears only indirectly through
voice behavior, confirming a full mediation effect. These findings
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1. PENDAHULUAN

Perubahan struktur, tata kelola, dan mekanisme kerja pada organisasi pemerintah daerah
bukan lagi sekadar opsi, tetapi telah menjadi prasyarat strategis untuk bertahan dalam
lingkungan administrasi publik yang terus bergerak cepat. Transformasi kelembagaan
memungkinkan pemerintah daerah memperkuat kemampuan adaptifnya sehingga lebih
peka terhadap perubahan kebutuhan masyarakat dan lebih sigap dalam menghadapi
tekanan eksternal. Melalui proses modernisasi organisasi, pemerintah daerah dapat
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mengoptimalkan penyediaan layanan publik—mulai dari infrastruktur dasar, kesehatan,
pendidikan, hingga program-program sosial yang secara langsung memengaruhi kualitas
hidup warga. Ketika organisasi memperbarui cara kerja dan struktur internalnya, efisiensi
birokrasi meningkat, duplikasi pekerjaan berkurang, dan pelayanan publik menjadi lebih
efektif serta terpercaya.

Perubahan organisasi juga berkaitan erat dengan kemampuan pemerintah daerah
mengelola sumber daya secara bijaksana. Evaluasi menyeluruh terhadap sistem, prosedur,
dan alur kerja memungkinkan ditemukannya area pemborosan serta peluang redistribusi
sumber daya. Optimalisasi tersebut tidak hanya meningkatkan efisiensi anggaran, tetapi
juga memperkuat akuntabilitas, transparansi, dan legitimasi pengelolaan keuangan daerah.
Dalam konteks global yang sangat dinamis, kemampuan beradaptasi menjadi faktor
penentu daya saing suatu wilayah. Pemerintah daerah yang responsif terhadap perubahan
kebijakan nasional dan dinamika internasional akan lebih siap menghadapi tantangan
ekonomi, sosial, maupun politik, sekaligus menciptakan lingkungan yang mendorong
pertumbuhan dan kesejahteraan masyarakat.

Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Seram Bagian Barat sebagai perangkat daerah
bertipe A yang memikul fungsi penunjang keuangan memerlukan kualitas tata kelola yang
prima agar mampu melaksanakan tugas pokok dan fungsinya secara optimal. Kinerja
lembaga ini banyak ditentukan oleh faktor internal seperti ketersediaan SDM yang
kompeten, kelengkapan sarana prasarana, kecukupan anggaran, serta keberfungsian
Standar Operasional Prosedur (SOP). Namun, beberapa permasalahan mendasar turut
menghambat efektivitas organisasi, terutama yang berkaitan dengan perilaku “voice”
pegawai. Banyak pegawai masih merasa tidak leluasa menyampaikan ide atau kritik
membangun karena terbatas oleh norma diskresioner, rendahnya keberanian untuk
menantang status quo, dan minimnya dukungan bagi inovasi. Kekhawatiran akan risiko
sosial—seperti pengucilan, kesalahpahaman, atau sanksi dari atasan—sering kali membuat
pegawai memilih diam. Kondisi ini berpotensi mematikan inovasi, menurunkan
transparansi, dan menciptakan stagnasi dalam organisasi.

Permasalahan lain juga tampak pada aspek komitmen organisasi. Sebagian pegawai
belum sepenuhnya mengidentifikasi diri dengan tujuan dan nilai organisasi, sehingga
mereka kesulitan merasa terikat secara emosional. Minimnya pelibatan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan, ketidakadilan dalam penghargaan dan kompensasi, serta
ketidakpastian masa depan organisasi berkontribusi pada rendahnya loyalitas dan
kedisiplinan. Jika kondisi ini dibiarkan, organisasi akan menghadapi peningkatan turnover,
penurunan produktivitas, dan melemahnya semangat kerja kolektif.

Di sisi lain, tingkat keterikatan pegawai (employee engagement) di lingkungan Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten Seram Bagian Barat juga menunjukkan berbagai persoalan
yang selaras dengan tiga dimensi pengukurannya, yaitu vigor, dedication, dan absorption.
Pada aspek vigor, energi, ketahanan, dan antusiasme pegawai tampak melemah ketika
beban kerja yang tinggi tidak diimbangi dengan dukungan organisasi yang memadai. Pada
dimensi dedication, muncul penurunan rasa bangga, makna, serta komitmen terhadap
pekerjaan akibat kebingungan peran dan minimnya apresiasi. Sementara itu, pada aspek
absorption, kemampuan pegawai untuk tenggelam dalam pekerjaan dan mempertahankan
fokus mudah terganggu oleh lingkungan kerja yang tidak kondusif maupun rutinitas yang
monoton. Akumulasi masalah pada ketiga dimensi ini menyebabkan keterikatan pegawai

Takuana, Vol. 4 (3) October-December 2025 | 811



Juarti et al.

menurun secara keseluruhan, yang selanjutnya berdampak pada penurunan performa
organisasi serta meningkatnya risiko absensi dan turnover.

Sikap pegawai terhadap perubahan menjadi faktor penentu keberhasilan
transformasi organisasi. Pegawai yang memiliki persepsi positif terhadap perubahan akan
lebih cepat beradaptasi, mendukung kebijakan baru, dan berpartisipasi aktif dalam proses
pembaruan. Sebaliknya, resistensi dapat memperlambat bahkan menggagalkan perubahan.
Dalam konteks ini, kontribusi pegawai melalui penyampaian ide, kritik, atau informasi
kepada pihak yang berwenang—yang dikenal sebagai employee voice behavior—menjadi
sangat penting. Sayangnya, berbagai penelitian menunjukkan bahwa perilaku voice sering
kali terkendala oleh hubungan atasan-bawahan yang tidak setara, komunikasi yang
timpang, dan budaya organisasi yang tidak mendorong keterbukaan. Ketika pegawai lebih
memilih diam (silent behavior) daripada menyampaikan pendapat, organisasi kehilangan
sumber ide Kkreatif, pengalaman praktis, dan solusi inovatif yang sebenarnya sangat
diperlukan.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa keberhasilan perubahan organisasi tidak
hanya dipengaruhi oleh kesiapan pegawai, tetapi juga oleh tingkat komitmen mereka
terhadap organisasi. Pegawai yang berkomitmen tinggi cenderung stabil, produktif, dan
bersedia mendukung arah perubahan. Namun, temuan penelitian sebelumnya mengenai
pengaruh komitmen organisasi dan keterlibatan pegawai terhadap perubahan masih
menunjukkan hasil yang bervariasi. Beberapa penelitian menemukan pengaruh positif,
sementara penelitian lain melaporkan hasil yang tidak signifikan. Ketidakkonsistenan ini
menunjukkan adanya research gap yang perlu dijembatani, salah satunya melalui eksplorasi
variabel perantara seperti voice behaviour. Penelitian Andiyasari, Matindas, & Riantoputra
(2017) menegaskan bahwa informasi dan ide yang disampaikan pegawai memiliki potensi
besar untuk memicu perubahan organisasi. Hal ini menempatkan voice behaviour sebagai
mekanisme penting yang dapat memperkuat hubungan antara komitmen organisasi,
keterlibatan pegawai, dan perubahan organisasi.

Selain itu, keterlibatan pegawai yang tinggi dapat membangkitkan rasa memiliki dan
tanggung jawab terhadap perkembangan organisasi. Namun dalam praktiknya, berbagai
hambatan psikologis dan struktural membuat sebagian pegawai masih ragu menghadapi
perubahan. Ketidakpastian, rasa tidak aman, dan kekhawatiran terhadap dampak ekonomi
membuat resistensi menjadi fenomena yang sulit dihindari. Padahal, penelitian-penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa partisipasi pegawai merupakan faktor utama
keberhasilan perubahan organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini disusun untuk mengkaji
lebih jauh bagaimana voice behaviour berperan sebagai mekanisme mediasi dalam
hubungan antara komitmen organisasi dan keterlibatan pegawai terhadap perubahan
organisasi pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Seram Bagian Barat.

2. METODE

Penelitian ini disusun dengan menggunakan pendekatan deskriptif-kuantitatif yang
dipadukan dengan desain korelasi kausal. Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan
peneliti untuk menggambarkan fenomena secara objektif sekaligus menguji pola hubungan
sebab-akibat antara variabel independen dan variabel dependen berdasarkan pengukuran
empiris. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya bertujuan memotret kondisi aktual
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yang terjadi pada organisasi, tetapi juga menganalisis sejauh mana perubahan pada variabel
bebas dapat memicu perubahan pada variabel terikat secara sistematis.

Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Seram Bagian Barat dipilih sebagai lokasi
penelitian karena lembaga ini memiliki peran strategis dalam pengelolaan pendapatan
daerah, sehingga dinamika komitmen organisasi, keterlibatan pegawai, serta perilaku voice
sangat menentukan efektivitas perubahan organisasi. Penelitian dilaksanakan selama dua
bulan, yaitu April hingga Mei 2024, waktu yang dinilai cukup untuk penyebaran instrumen,
Klarifikasi data, dan penyelesaian proses administratif tanpa mengganggu aktivitas
kelembagaan.

Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai Badan Pendapatan Daerah
Kabupaten Seram Bagian Barat yang berjumlah 35 orang. Mengingat populasi yang kecil
dan homogen, teknik full sampling digunakan agar seluruh anggota populasi dapat
dijadikan sampel. Teknik ini menekan potensi bias seleksi dan meningkatkan akurasi
generalisasi hasil dalam konteks internal organisasi.

Instrumen penelitian disusun menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari 1 (sangat
tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Seluruh variabel—komitmen organisasi, employee
engagement (vigor, dedication, absorption), perilaku voice, dan perubahan organisasi—
diukur menggunakan indikator yang telah diuji secara empiris dalam berbagai penelitian
sebelumnya. Untuk memastikan kualitas instrumen, dilakukan uji validitas menggunakan
korelasi item-total dan hasilnya menunjukkan semua butir memiliki nilai r-hitung di atas r-
tabel, sehingga seluruh item dinyatakan valid. Selanjutnya, uji reliabilitas menghasilkan
nilai Cronbach’s Alpha yang berada di atas 0,70 untuk seluruh variabel, yang berarti
instrumen memiliki tingkat konsistensi internal yang baik.

Pengolahan data dilakukan menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk menguji
pengaruh langsung maupun tidak langsung antar variabel. Sebelum analisis utama
dilakukan, peneliti melaksanakan uji asumsi klasik, meliputi uji normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Hasil pengujian menunjukkan bahwa data
berdistribusi normal, tidak terjadi multikolinearitas antar prediktor (nilai VIF < 10 dan
tolerance > 0,1), serta tidak ditemukan heteroskedastisitas, sehingga model memenuhi
syarat untuk dianalisis lebih lanjut menggunakan path analysis.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji bagaimana komitmen organisasi dan keterikatan
pegawai berperan dalam mendorong perubahan organisasi melalui mekanisme mediasi
voice behaviour di Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Seram Bagian Barat. Analisis jalur
(path analysis) digunakan untuk memahami pola hubungan antar variabel secara
mendalam. Hasil pengujian mengungkap bahwa komitmen organisasi dan keterikatan
pegawai tidak berpengaruh langsung terhadap perubahan organisasi. Namun, keduanya
memiliki pengaruh signifikan terhadap voice behaviour, menjadikan perilaku penyampaian
suara sebagai jalur utama yang menghubungkan kedua variabel tersebut dengan kesiapan
organisasi menghadapi perubahan.

3.1. Hubungan komitmen organisasi, keterikatan pegawai, dan voice behaviour

Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap voice behaviour sebesar 33,8%. Hal ini menggambarkan bahwa pegawai

Takuana, Vol. 4 (3) October-December 2025 | 813



Juarti et al.

yang memiliki loyalitas tinggi, merasa terikat pada tujuan organisasi, serta merasa menjadi
bagian penting dari instansi, cenderung lebih terbuka dalam menyuarakan ide, kritik
membangun, maupun saran operasional.

Di sisi lain, keterikatan pegawai memberikan kontribusi signifikan meskipun lebih
kecil, yaitu 1,66%. Meskipun angkanya tidak sebesar pengaruh komitmen, temuan ini tetap
menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki energi, semangat, dan penghayatan kerja yang
tinggi akan lebih terdorong untuk menyampaikan masukan yang konstruktif. Namun,
perbedaan kontribusi yang sangat mencolok antara kedua variabel—di mana komitmen
organisasi (33,8%) memberikan pengaruh sekitar 20 kali lebih besar daripada employee
engagement (1,66%)—mengindikasikan bahwa keberanian pegawai untuk berbicara (voice
behavior) di Bapenda Seram Bagian Barat lebih banyak dipengaruhi oleh rasa memiliki,
loyalitas, dan ikatan emosional terhadap institusi daripada sekadar tingginya energi atau
antusiasme kerja sehari-hari. Dalam konteks birokrasi pemerintah daerah, pegawai
cenderung menyuarakan pendapat ketika mereka merasa aman secara psikologis, percaya
pada organisasinya, dan memiliki keyakinan bahwa kontribusi mereka dihargai. Hal ini
sejalan dengan karakteristik komitmen organisasi yang menekankan loyalitas,
kepercayaan, serta keinginan untuk menjaga keberlangsungan institusi, sehingga dorongan
untuk memberikan masukan menjadi lebih kuat. Sementara itu, engagement yang berfokus
pada vigor, dedication, dan absorption lebih menggambarkan kondisi internal individu
dalam menjalankan tugas, namun tidak selalu bertransformasi menjadi keberanian untuk
mengemukakan pendapat, terutama jika budaya formalitas atau hierarki masih dominan.
Oleh karena itu, tingginya kontribusi komitmen organisasi mencerminkan bahwa pegawai
lebih berani berbicara ketika mereka merasa menjadi bagian penting dari organisasi, bukan
semata karena tingginya semangat kerja operasional.

Tabel 1. Ringkasan pengaruh komitmen organisasi dan keterikatan pegawai terhadap voice
behaviour

Variabel Pengaruh Signifikansi Interpretasi

Independen Langsung (%) g P

Komitmen 33,8% Signifikan Komitmen tinggi — keberanian
Organisasi berbicara meningkat
Keterikatan 1,66% Signifikan Keterikatan — dorongan
Pegawai kontribusi melalui gagasan

meningkat

3.2. Pengaruh voice behaviour terhadap perubahan organisasi

Temuan paling menonjol adalah pengaruh langsung voice behaviour terhadap perubahan
organisasi, yaitu sebesar 88,7%. Persentase ini menunjukkan bahwa organisasi akan lebih
siap berubah ketika pegawai secara aktif menyuarakan pikiran dan gagasannya. Pegawai
yang berani memberikan umpan balik secara terbuka menciptakan aliran informasi baru,
memicu inovasi, serta mempercepat proses adaptasi terhadap situasi yang berubah.

Tabel 2. Pengaruh voice behaviour terhadap perubahan organisasi

. Pengaruh S . .
Variabel Pangenngi(%) Signifikansi Interpretasi
Voice 88,7% Signifikan Suara pegawai — akselerasi
Behaviour perubahan organisasi
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3.3. Pengaruh langsung komitmen dan keterikatan terhadap perubahan organisasi

Berbeda dari temuan sebelumnya, komitmen organisasi dan keterikatan pegawai ternyata
tidak memberikan pengaruh langsung terhadap perubahan organisasi. Meskipun pegawai
memiliki loyalitas tinggi atau merasa terlibat dalam aktivitas kerja, tidak serta merta
membuat mereka siap untuk berubah. Faktor struktural seperti budaya organisasi, gaya
kepemimpinan, mekanisme komunikasi, dan iklim kerja adaptif memiliki peran lebih besar
dalam memengaruhi kesiapan perubahan.

Tabel 3. Pengaruh langsung komitmen dan keterikatan terhadap perubahan organisasi

:ﬁl;;;be(;l den E::g::zlgl Signifikansi = Kesimpulan

Komitmen Tidak signifikan Tidak Tidak memengaruhi perubahan
Organisasi signifikan secara langsung

Keterikatan Tidak signifikan Tidak Tidak memengaruhi perubahan
Pegawai signifikan secara langsung

3.4. Peran mediasi voice behaviour

Temuan penting lainnya adalah bahwa voice behaviour bertindak sebagai mediator
signifikan antara komitmen organisasi, keterikatan pegawai, dan perubahan organisasi.
Ketika pegawai yang berkomitmen tinggi dan memiliki keterikatan kuat diberi ruang untuk
berbicara, mereka akan menyalurkan energi positif tersebut ke dalam ide dan inisiatif yang
mendorong perubahan. Ini berarti bahwa komitmen dan keterikatan pegawai hanya akan
berdampak nyata terhadap perubahan apabila pegawai diberi saluran komunikasi yang
aman, terbuka, dan inklusif.

Tabel 4. Efek mediasi voice behaviour

Hubungan Antar Mediasi oleh Sienifikansi Interpretasi

Variabel Voice Behaviour g P

Komitmen Organisasi  Ya (Signifikan) Signifikan Komitmen memengaruhi
— Perubahan perubahan melalui suara
Organisasi pegawai

Keterikatan Pegawai Ya (Signifikan) Signifikan Keterikatan — ide -

— Perubahan mendukung perubahan
Organisasi

Hasil penelitian ini secara tegas menunjukkan bahwa voice behavior merupakan satu-
satunya jalur yang mampu menghubungkan komitmen organisasi dan keterikatan pegawai
dengan perubahan organisasi. Temuan full mediation ini memiliki makna teoritis dan
praktis yang sangat kuat: komitmen dan engagement ternyata tidak otomatis menghasilkan
perubahan. Dalam konteks birokrasi pemerintah daerah, kedua variabel tersebut lebih
berfungsi sebagai modal psikologis (potensi) yang ada pada pegawai, tetapi belum tentu
mendorong aksi nyata. Pegawai dapat saja loyal, bangga, atau penuh energi dalam bekerja,
namun kondisi tersebut belum cukup untuk menciptakan perubahan apabila tidak
diwujudkan dalam bentuk keberanian menyampaikan ide, kritik, atau solusi.

Dalam lingkungan birokrasi, terdapat norma diskresioner, struktur hierarkis, dan
budaya kehati-hatian yang sering membuat pegawai enggan mengemukakan pendapat
meskipun mereka memiliki komitmen dan tingkat keterikatan yang tinggi. Pegawai
cenderung menunggu instruksi, menjaga stabilitas, dan menghindari risiko, sehingga
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komitmen dan engagement hanya berhenti sebagai sikap internal. Oleh karena itu,
perubahan organisasi baru terjadi ketika potensi tersebut melewati mekanisme voice
behavior—yaitu tindakan aktif menyuarakan gagasan, mengungkapkan masalah, serta
menawarkan perbaikan secara konstruktif.

Dengan kata lain, komitmen dan keterikatan pegawai berfungsi sebagai energi
pendorong, tetapi voice behavior adalah saklar yang mengubah energi tersebut menjadi
tindakan perubahan. Tanpa voice, loyalitas hanya menjadi kepatuhan pasif; dan tanpa voice,
engagement hanya tercermin dalam semangat kerja individual, bukan transformasi
organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa penguatan budaya komunikasi terbuka, ruang
aman untuk menyampaikan ide, dan dukungan atasan untuk menerima kritik menjadi
elemen kunci dalam mengubah modal psikologis pegawai menjadi proses perubahan yang
nyata dalam organisasi.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap voice behavior pegawai
Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Seram Bagian Barat. Demikian pula, keterlibatan
pegawai juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap voice behavior. Selanjutnya, voice
behavior terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perubahan organisasi.
Namun, komitmen organisasi dan keterlibatan pegawai secara langsung tidak berpengaruh
signifikan terhadap perubahan organisasi. Meskipun demikian, keduanya memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap perubahan organisasi melalui peran mediasi voice
behavior, yang menunjukkan bahwa keberanian pegawai untuk menyuarakan pendapat dan
ide merupakan mekanisme krusial yang menghubungkan komitmen, keterlibatan, dan
efektivitas perubahan organisasi.

Untuk memperkuat kontribusi penelitian, studi selanjutnya disarankan
menambahkan variabel moderator yang dapat memperjelas kondisi tertentu yang
membuat pegawai lebih atau kurang berani menyuarakan pendapat. Variabel seperti
leader-member exchange (LMX) dapat diuji untuk melihat apakah kualitas hubungan antara
atasan dan bawahan memperkuat atau memperlemah pengaruh komitmen dan engagement
terhadap voice behavior. Alternatif lainnya adalah perceived organizational support (POS),
yakni persepsi dukungan yang diterima pegawai dari organisasi, yang berpotensi
memperbesar peluang pegawai untuk berani menyampaikan ide di lingkungan pemerintah
daerah. Penambahan moderator seperti LMX atau POS akan memberikan pemahaman yang
lebih mendalam mengenai dinamika psikologis dan struktural yang memengaruhi
kemunculan voice behavior dalam birokrasi publik.
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