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Abstract 

Changes in the organizational environment sometimes is needed and even inevitable. Local government as 

one of the public sector organizations also deal with the changes. One of the changes faced by the public 

sector is a change from the cash basis accounting system into accrual basis. This study examines the effect of 

organizational commitment on resistance to change of local civil servants. The total sample of this study 

used a total of 77 respondents from one local government in East Java. This study found that higher 

normative commitment of local government employees, level of resistance to change will be lower. This study 

didn’t found any effect of afective commitment and continuance commitment to the resistance to change. 

 

Keywords: affective commitment, continuance commitment, normative commitment, organizational 

commitment, public sector, resistance to change  

 

 

 

PENDAHULUAN 

Dunia ini penuh dengan ketidakpastian. 

Salah satu hal yang pasti adalah ketidakpastian itu 

sendiri. Kalimat tersebut mengimplikasikan 

bahwa perubahan akan selalu terjadi, dan 

perubahan itu terjadi dimana mana: dalam 

organisasi profesional (swasta) maupun organisasi 

sektor publik (Brunton and Matheny, 2009). Coch 

and French (1948) menyatakan bahwa seringnya 

perubahan di lingkungan pekerjaan diperlukan 

untuk bisa bertahan dalam kondisi yang semakin 

kompetitif dan perkembangan teknologi.  

Setiap organisasi seharusnya 

mengembangkan kemampuannya untuk 

beradaptasi terhadap perubahan agar tidak 

tertinggal atau hanyut oleh perubahan itu sendiri. 

Terdapat banyak kekuatan yang mempengaruhi 

organisasi sehingga membuat perubahan tidak 

hanya diperlukan namun juga tidak dapat 

dielakkan. Bentuk dari kekuatan tersebut antara 

lain perubahan teknologi, perubahan pasar, 

perubahan lingkungan sosial-ekonomi, perubahan 

regulasi, dan lain-lain. 

Tingginya turbulensi dan perubahan 

lingkungan menuntut kesiapan kapasitas 

organisasi untuk bisa bertahan hidup. Besarnya 

kapasitas organisasi dalam menghadapi perubahan 

sangat dipengaruhi oleh besarnya resistensi 

anggota organisasi untuk berubah (Iverson, 1996; 

Lines, 2005). Perubahan organisasi menyebabkan 

individu dalam organisasi mengalami proses 

reaksi (Kyle, 1993). Resistensi merupakan suatu 

respon yang alamiah dan normal karena 

perubahan seringkali membawa anggota 

organisasi dihadapkan pada situasi dari tahu 

sesuatu menjadi tidak tahu sesuatu (Coghlan, 

1993; Steinburg, 1992). 

Organisasi sektor publik juga tidak 

terlepas pada perubahan. Mayoritas perubahan 

yang terjadi pada organisasi sektor publik 

disebabkan oleh perubahan peraturan. Salah satu 

perubahan yang terjadi di organisasi sektor publik 

adalah perubahan sistem akuntansi dari basis kas 

menjadi basis akrual. Perubahan ini diamanatkan 

oleh Undang-Undang No. 17 Tahun 2003 tentang 

Keuangan Negara. Tindak lanjut dari Undang-

Undang tersebut adalah penerapan akuntansi 

berbasis akrual paling lambat tahun 2015. 

Perubahan sistem akuntansi tersebut 

bukan merupakan perubahan yang sederhana 

mengingat mayoritas pegawai pemerintah daerah 

tidak memiliki latar belakang ilmu akuntansi dan 

bukan lulusan akuntansi. Pemerintah daerah 

dituntut untuk mempersiapkan diri menghadapi 

perubahan tersebut tanpa harus merekrut tenaga 

akuntan.   

Pemerintah daerah sebagai sebuah 

organisasi perlu beradaptasi terhadap perubahan 

baik dari aspek kebijakan maupun tuntutan 

perundang-undangan yang berlaku. Salah satu 

kendala yang dihadapi adalah bagaimana 

mewujudkan perubahan yang efektif. Salah satu 

hambatan utama untuk mencapai perubahan yang 

efektif adalah sikap resistensi dari pihak-pihak 

yang terlibat dalam sebuah organisasi. Karena 

resistensi dipandang sebagai suatu reaksi natural 

maka dapat dikatakan bahwa perubahan dan 

resistensi berjalan beriringan: perubahan 
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mengimplikasikan adanya resistensi dan resistensi 

menunjukkan adanya perubahan.  

Beberapa penelitian terdahulu banyak 

menyoroti faktor-faktor yang mempengaruhi 

resistance to change (RTC) sebagaimana yang 

dilakukan oleh Bovey dan Hede (2001), 

Johannsen (2004), dan Saruhan (2013). Penelitian 

ini bertujuan untuk menguji pengaruh dari 

komitmen organisasional terhadap RTC. Motivasi 

dari penelitian ini adalah masih sedikitnya 

penelitian di Indonesia yang menguji pengaruh 

komitmen organisasional terhadap RTC terutama 

di organisasi sektor publik. Dalam literatur 

perilaku organisasi dikatakan bahwa  komitmen 

organisasional diasosiasikan dengan perilaku 

karyawan yang lebih positif dan reaksi terhadap 

perubahan Mowday et al., 1982; Guest, 1987; 

Meyer et al., 2002). 

 

Resistance To Change  

Berdasarkan studi klasik yang dilakukan 

Coch dan French (1948) dikemukakan bahwa 

resistensi terkait erat dengan perubahan dalam 

organisasi. Keduanya mendeskripsikan bahwa 

sikap resistensi pegawai merupakan penghambat 

utama terhadap perubahan yang dianggap perlu 

oleh manajemen. Namun demikian, Coch dan 

French (1948) tidak memberikan definisi yang 

tegas mengenai resistance to change. 

Watson (1971) mendefinisikan resistensi 

sebagai seluruh kekuatan yang berkontribusi 

terhadap stabilitas dalam sistem personalitas atau 

sosial. Ia menganggap bahwa resistance to change 

merupakan reaksi natural dari individu dan sistem 

sosial yang berawal dari kebutuhan atas situasi 

yang stabil. 

Resistance to change dapat menjadi 

sumber konflik fungsional. Sikap resistance dapat 

berbentuk sikap nyata (terang-terangan), implisit, 

ditunjukkan  pada saat itu juga atau muncul di 

waktu yang berbeda. Sikap resistensi yang 

ditunjukkan secara terang-terangan dan cepat 

relatif mudah untuk ditangani oleh pihak 

manajemen. Namun, ketika sikap resistensi tidak 

ditampakkan secara terang-terangan (implisit) 

atau dilakukan dalam kurun waktu yang berbeda 

dari masa perubahan maka kondisi ini 

menimbulkan kesulitan tersendiri bagi pihak 

manajemen. Implicit resistance seringkali 

menimbulkan dampak yang tidak tampak secara 

langsung namun cukup membahayakan, seperti 

misalnya hilangnya loyalitas terhadap organisasi, 

berkurangnya motivasi kerja, meningkatnya 

kesalahan, meningkatnya ketidakhadiran yang 

disebabkan oleh “sickness” dan lain-lain. 

Robbins (2003) menjelaskan beberapa 

penyebab resistance to change yang sifatnya 

individual resistance, yaitu: 

a. Kebiasaan (habit). Dalam kesehariannya, 

manusia memiliki ritual-ritual tertentu 

yang senantiasa dilakukan. Ritual-ritual 

ini membentuk sebuah kebiasaan yang 

rutin dilakukan. Manakala terdapat 

konfrontasi atas kebiasaan yang telah 

dilakukan, maka manusia cenderung 

untuk melakukan “perlawanan” dan 

berupaya untuk mempertahankan 

kebiasaan atau rutinitas yang biasa 

mereka lakukan. 

b. Keamanan (security). Seseorang yang 

membutuhkan keamanan yang cukup 

tinggi seringkali bersikap resisten 

terhadap perubahan karena ia 

menganggap bahwa perubahan itu akan 

mengancamnya sehingga ia harus 

melakukan upaya yang lebih keras untuk 

memperoleh perasaan aman. 

c. Faktor ekonomi. Perubahan yang terkait 

dengan tugas pekerjaan akan 

menimbulkan kekhawatiran tersendiri 

bagi pelaksana mengingat seringkali 

perubahan tugas/pekerjaan itu membawa 

dampak langsung terhadap pendapatan 

yang akan mereka terima. Oleh karena 

itu, perubahan yang terkait dengan 

tugas/pekerjaan seringkali menimbulkan 

sikap resisten terlebih lagi bila perubahan 

tersebut menyebabkan turunnya income 

atau insentif yang akan diterima. 

d. Fear of unknown. Suatu perubahan akan 

menimbulkan sesuatu yang baru yang 

seringkali membawa ketidakpastian dan 

ambiguitas. Kondisi ini menimbulkan 

kekhawatiran bagi pelaksana mengingat 

mereka harus mempelajari sesuatu yang 

bagi mereka tidak pasti. Hal inilah yang 

mendorong seseorang cenderung resisten 

terhadap perubahan. 

e. Selective information processing. 

Aktivitas dan perilaku manusia tidak 

terlepas dari persepsi yang mereka bentuk 

atas suatu peristiwa. Apabila terdapat 

sesuatu yang menyimpang dari sesuatu 

yang telah dipersepsikan, manusia 

cenderung untuk menolak atau 

“mengingkarinya”. Manusia cenderung 

memproses informasi secara selektif. 

Mereka mau mendengarkan sesuatu yang 

sesuai dengan keinginan mereka. Mereka 

cenderung “menentang” informasi yang 

sifatnya bertentangan dengan persepsi 

yang telah mereka bentuk. 
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Gambar faktor-faktor yang diidentifikasikan 

sebagai sumber resistance to change dapat dilihat 

sebagai berikut: 

 

Individual
Resistance

Habit

Security

Faktor
Ekonomi

Fear of the
unknown

Selective
information
processing

 Gambar 1. Sumber Resistance to Change 

(Robbins, 2003) 

 

Watson (1971) lebih lanjut 

mendiskusikan pola perubahan sikap resistensi 

selama proses perubahan. Pada tahap awal, setiap 

orang mengkritik adanya perubahan. Pada tahap 

kedua, inovator dan penentang perubahan menjadi 

teridentifikasi. Tahap ketiga ditandai dengan 

adanya konfrontasi dan konflik. Pada tahap 

keempat, inovator menjadi powerful dan 

penentang berubah menjadi latent resistance. Pada 

tahap kelima, penentang menjadi terpisah dari 

organisasi. 

Cyert dan March (1992) mengungkapkan 

bahwa berdasarkan observasi diketahui bahwa 

manajer lebih menyukai kondisi yang telah 

familiar dengannya dan enggan untuk berpikir 

”out of the box” dalam mencari solusi baru 

terhadap suatu masalah. Terdapat beberapa 

penyebab resistance to change seperti misalnya 

kehilangan kedudukan, fear of the unknown, 

hilangnya kepercayaan, konservatisme terkait 

dengan aspek kultural atau usia. Maurer (1997) 

menyatakan bahwa hanya 1/3 perubahan 

teknologis yang secara signifikan mempengaruhi 

resistance to change. Maurer (1997) 

mengidentifikasikan ada tiga level utama 

resistance to change: 

1. Informational—kondisi yang 

menunjukkan ketiadaan informasi atau 

pemahaman yang cukup yang dibutuhkan. 

2. Gut reaction—reaksi emosional, 

psikologis dan bahkan psikologis 

individual. 

3. Cultural—kondisi yang menunjukkan 

adanya pengalaman kegagalan atau 

masalah yang terjadi dan memori 

organisasional negatif. 

 

Resistance To Change Di Organisasi Sektor 

Publik 

Organisasi sektor publik memiliki 

perbedaan dibandingkan organisasi swasta baik 

dalam aspek misi maupun budaya organisasi. 

Organisasi sektor publik diasumsikan beroperasi 

dengan cara yang berbeda dari organisasi swasta, 

sehingga perbedaan ini diduga menyebabkan 

sikap dan perilaku pegawai juga berbeda. 

Perbedaan disiplin manajemen dipandang sebagai 

faktor yang paling utama membedakan perilaku 

organisasi sektor publik dan swasta. 

Pegawai yang bekerja di organisasi sektor 

publik sebagai pelayan rakyat seringkali 

diasumsikan berperilaku secara berbeda dari 

karyawan yang bekerja di organisasi swasta 

(Baarspul, 2009). Salah satu perbedaan yang 

direview oleh Baarspul (2009) adalah tingginya 

tingkat absensi di pegawai sektor publik. 

 

Komitmen Organisasional 

Konsep komitmen dalam organisasi telah 

banyak dibahas pada diskusi dan penelitian terkait 

dengan faktor-faktor yang mendorong munculnya 

komitmen organisasi serta aspek yang terpengaruh 

oleh munculnya komitmen organisasi. Porter et. al 

(1974) sebagaimana dikutip oleh Foote et. al 

(2005) memberikan konsep komitmen organisasi 

sebagai berikut: 1) Keyakinan dan keberterimaan 

terhadap tujuan dan sasaran organisasi, 2) 

Keinginan (willingness) untuk bekerja keras atas 

nama organisasi, 3) Upaya untuk tetap berada 

dalam organisasi. 

 Secara umum, komitmen organisasi dapat 

dipahami sebagai keterikatan karyawan secara 

psikologis terhadap organisasi. Terdapat beberapa 

definisi dan pengukuran komitmen organisasi 

yang telah dikembangkan oleh beberapa peneliti. 

Meyer dan Allen (1991) mencoba untuk 

mengintegrasikan berbagai definisi komitmen 

tersebut dengan membuat model komitmen yang 

terdiri 3 komponen, yaitu: 

1. Affective commitment (komitmen afektif), 

yaitu keterikatan karyawan secara 

psikologis kepada organisasi yang bersifat 

positif. Artinya bahwa karyawan tersebut 

mengafiliasikan dirinya dengan tujuan 

organisasi dan tetap ingin menjadi bagian 

dari organisasi tersebut. 

2. Continuance commitment, yaitu suatu 

komitmen yang ‘mengharuskan’ 

seseorang untuk tetap menjadi anggota 
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organisasi dengan alasan bahwa biaya 

yang harus ditanggung (baik economic 

cost maupun social cost) lebih tinggi jika 

ia keluar dari organisasi (side bet theory). 

3. Normative commitment, komitmen 

individual untuk tetap menjadi anggota 

organisasi lebih karena adanya suatu 

kewajiban moral. Sebagai contoh ketika 

sebuah organisasi telah memberikan 

pelatihan ataupun investasi dalam 

pengembangan sumberdaya manusia 

(anggotanya), maka anggota organisasi 

tersebut cenderung merasa memiliki 

kewajiban ‘moral’ untuk tetap menjadi 

anggota organisasi dalam rangka 

‘membayar hutang’. Jadi, anggota 

organisasi berkomitmen terhadap 

organisasi karena merasa ‘seharusnya’ 

memiliki komitmen tersebut. 

Ketiga komponen komitmen tersebut tidak 

bersifat mutually exclusive, artinya bahwa 

seseorang bisa memiliki affective commitment, 

continuance commitment maupun normative 

commitment secara simultan atau dalam waktu 

yang bersamaan dengan tingkat intensitas yang 

berbeda-beda. 

Komitmen organisasi tidak hanya 

menggambarkan loyalitas pasif yang dimiliki oleh 

anggota organisasi melainkan juga tindakan aktif 

anggota organisasi untuk memberikan yang 

terbaik bagi organisasi sehingga tujuan organisasi 

dapat tercapai dan keberlangsungan organisasi 

tetap dapat dipertahankan. Jadi, keberadaan 

komitmen organisasi ini diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja organisasional. 

Jika dikaitkan dengan kinerja 

organisasional, secara normatif, munculnya 

komitmen organisasi yang tinggi akan 

menimbulkan tingkat retensi yang tinggi sehingga 

kinerja organisasional diharapkan meningkat. Dari 

ketiga komponen yang dikemukakan oleh Meyer 

dan Allen (1991) tersebut, affective commitment 

dipandang lebih penting bagi peningkatan kinerja 

organisasional dibandingkan dengan continuance 

atau normative commitment. Somers dan 

Birnbaum (2000) menemukan bahwa affective 

commitment berkorelasi positif dengan kinerja 

(outcomes), sedangkan continuance commitment 

berkorelasi negatif dengan kinerja. Dukungan 

empiris terhadap pentingnya affective commitment 

di organisasi publik juga dikemukakan oleh Liou 

dan Nyhan (1994) yang menyatakan bahwa 

komitmen karyawan publik (pegawai negeri sipil) 

lebih didasarkan pada keterikatan mereka secara 

psikologis terhadap organisasi publik dan menjadi 

terlibat didalamnya. 

Penelitian ini menggunakan instrumen 

yang dikembangkan oleh Jaros (2007) yang 

merevisi instrumen komitmen organisasiona 

Meyer dan Allen (1991). Beberapa item 

pertanyaan telah direvisi oleh Jaros (2007) serta 

adanya penambahan dimensi Normative 

Commitment dengan Indebted Obligation 

Dimension yaitu kebutuhan untuk bisa memenuhi 

ekspektasi orang lain, dan Moral Imperative 

Dimension. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap 

Resistance To Change 

Reaksi pegawai terhadap perubahan bisa 

berwujud positif (misalnya ekspresi komitmen 

dan menerima perubahan) atau bisa juga negatif 

(misalnya ekspresi resisten, stress atau sinis 

terhadap perubahan) (Armenakis dan Bedeian, 

1999). Resistensi terhadap perubahan merupakan 

salah satu bentuk respon negatif yang diberikan 

pegawai atas perubahan yang berdampak pada 

lingkungan kerja mereka. 

Penelitian terdahulu lebih banyak aspek 

komunikasi dan partisipasi sebagai faktor yang 

mempengaruhi tingkat resistensi pegawai. Sedikit 

sekali penelitian yang menguji pengaruh 

komitmen organisasional terhadap tingkat 

resistensi pegawai terhadap perubahan. Komitmen 

organisasional merupakan salah satu nilai yang 

mampu mengikatkan pegawai terhadap organisasi 

tempat mereka bekerja baik secara afektif maupun 

normatif. Ketika pegawai memiliki komitmen 

yang tinggi terhadap organisasi maka mereka 

akan mengidentifikasikan nilai dan tujuan 

individual mereka dengan nilai dan tujuan 

organisasi, sehingga mereka akan terlibat aktif 

dan berperilaku yang menguntungkan organisasi 

(Meyer dan Allen, 1997). Bahkan ketika terjadi 

perubahan transformasional yang mengubah nilai-

nilai dasar organisasi, pegawai yang memiliki 

komitmen yang tinggi akan tetap mendukung 

perubahan tersebut dan berperilaku positif. 

 

H1: Komitmen organisasional berpengaruh negatif 

terhadap resistance to change 

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan analisis regresi. 

Pengambilan data dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner. Responden penelitian ini 

adalah pengelola keuangan yang ada di 

pemerintah daerah. Total kuesioner yang 

disebarkan adalah 100. Dari total 100 kuesioner 

yang disebarkan di salah satu pemerintah daerah 
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di Jawa Timur, yang bisa digunakan adalah 

sebanyak 77 kuesioner. 

 

Pengukuran Variabel 

Variabel independen yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah Komitmen 

Organisasional yang diukur dengan menggunakan 

instrumen Meyer dan Allen (1991). Resistance to 

Change (RTC) diukur dengan menggunakan 

instrumen Oreg (2003). Item pertanyaan untuk 

mengukur komitmen organisasional disusun 

dengan menggunakan 5 skala Likert mulai dari 

Sangat Tidak Setuju sampai dengan Sangat 

Setuju. Sedangkan item pertanyaan untuk 

mengukur RTC menggunakan 7 skala Likert. 

Semakin tinggi nilai rata-rata RTC menunjukkan 

tingkat resistensi pegawai yang rendah, 

sebaliknya semakin rendah nilai rata-rata RTC 

menunjukkan tingkat resistensi yang tinggi 

terhadap perubahan. 

Variabel komitmen organisasional 

diklasifikasikan menjadi 3 kelompok, yaitu 

affective commitment (AC), continuance 

commitment (CC) dan normative commitment 

(NC). Model yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah: 

RTC = α1 + α2 AC + α3 CC + α4 NC + ε 

Dimana α menunjukkan koefisien masing-masing 

variabel. 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 

Untuk mengukur validitas dan reliabilitas 

instrumen data digunakan teknik pengujian 

sebagai berikut: 

Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji instrumen 

penelitian agar instrumen tersebut dapat 

memberikan hasil yang sesuai dengan tujuannya. 

Pengukuran kesahihan atau validitas dilakukan 

dengan menggunakan analisis faktor dengan 

memperhatikan faktor loading yang 

menggambarkan seberapa kuat butir-butir 

instrumen menyatu satu dengan lainnya. Artinya, 

butir-butir pertanyaan tersebut koheren atau 

bersumber dari satu konsep yang sama. Variabel-

variabel terukur dikatakan valid jika koefisien 

gamma (faktor loading)  0,5. 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan apakah suatu 

pengukuran dapat memberikan hasil yang 

konsisten bila dilakukan pengukuran kembali 

terhadap obyek yang sama. Pengujian reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan koefisien 

Cronbach Alpha. 

Penelitian ini telah memenuhi aspek validitas dan 

reliabilitas. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil deskripsi sampel penelitian 

disajikan di tabel 1.  

 

 
Tabel 1. Statistik Deskriptif Sampel Penelitian 

 

Variabel 
Nilai Rata-

Rata 
Deviasi Standar Jumlah Sampel 

RTC 3.81250 0.56805 77 

AC 3.43344 0.41536 77 

CC 2.57576 0.60550 77 

NC 3.57143 0.38424 77 

 

 
Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai rata-

rata RTC lebih besar dibandingkan dengan 

variabel lainnya, sedangkan variabilitas data 

terbesar terletak pada variabel CC. Diantara 

komponen variabel komitmen organisasional, 

variabel normative commitment (NC) memiliki 

nilai rata-rata yang lebih tinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa nilai komitmen 

organisasional yang paling dipegang oleh 

responden adalah normative commitment, artinya 

bahwa komitmen individual untuk tetap menjadi 

anggota organisasi lebih karena adanya suatu 

kewajiban moral 
Hasil pengujian hipotesis disajikan di 

tabel 2. Tabel 2 menunjukkan bahwa secara 

keseluruhan variabel independen yang digunakan 

dalam penelitian ini secara bersama-sama 

mempengaruhi RTC. Hal ini terlihat dari nilai 

signifikansi F yang kurang dari 1%. Secara 

keseluruhan variabel independen yang digunakan 

dalam penelitian ini hanya mampu menjelaskan 

RTC sebesar 16,05% sedangkan sisanya 
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dijelaskan oleh variabel lain yang mempengaruhi 

RTC. 

 Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

komponen komitmen organisasional yang 

berpengaruh terhadap resistance to change adalah 

normative commitment (NC). Dari tabel 2 

menunjukkan bahwa normative commitment 

berpengaruh positif terhadap RTC. Pengaruh 

positif ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

tingkat normative commitment semakin rendah 

tingkat resistance to change. 

Hasil temuan ini berbeda dengan 

penelitian Kay et all (2013) yang menemukan 

bahwa komponen afective commitment yang 

mempengaruhi tingkat resistance to change.

 

 

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis 

 

Variabel Koefisien Nilai t 
Nilai 

Signifikansi 

Kolinieritas 

Tolerance VIF 

Konstanta        1.6289          2.6299            0.0104      

AC        0.0835          0.4752            0.6361       0.6964       1.4359  

CC      (0.0400)       (0.3667)           0.7149       0.8494       1.1774  

NC        0.5600          2.9447            0.0043       0.6950       1.4389  

Variabel Dependen: RTC 

Nilai F 4.6533 
    

Nilai Signifikansi F .0050 
    

Nilai R² .1605 
    

 

Perbedaan hasil temuan ini disebabkan 

adanya perbedaan perilaku antara pegawai 

pemerintah daerah (PNS) dengan pegawai 

perusahaan swasta. PNS cenderung memiliki 

perasaan “aman” karena telah memiliki pekerjaan 

dengan tingkat risiko yang tidak terlalu tinggi dan 

masa kerja yang lebih pasti dibandingkan dengan 

pegawai swasta. Disiplin manajemen di 

pemerintah daerah yang dicirikan dengan 

rumitnya birokrasi pemerintahan juga mendorong 

perilaku yang kurang efisien dan kreatif bagi 

pegawainya. 

Disamping itu, perubahan yang terjadi 

dalam konteks penelitian ini, yaitu perubahan 

implementasi sistem akuntansi dari basis kas 

menjadi basis akrual merupakan sebuah 

kewajiban bagi pemerintah daerah. Tidak ada 

alasan bagi pemerintah daerah untuk menolak 

perubahan yang terjadi mengingat pemerintah 

daerah harus tunduk pada peraturan perundang-

undangan. 

Perbedaan karakteristik organisasi sektor 

publik dengan sektor swasta turut membentuk 

budaya organisasi serta perilaku pegawai. Hal ini 

mempengaruhi tingkat komitmen pegawai 

organisasi sektor publik. Hal ini juga ditegaskan 

oleh Goulet dan Frank (2002) yang menemukan 

bahwa pegawai yang bekerja di organisasi sektor 

swasta memiliki komitmen organisasi yang paling 

tinggi, diikuti dengan pegawai yang bekerja di 

sektor non profit. Komitmen organisasi yang 

paling rendah ditemukan pada pegawai yang 

bekerja di organisasi sektor publik seperti 

pemerintah daerah. 

 

KESIMPULAN 

 Penelitan ini menguji pengaruh komitmen 

organsisasional terhadap resistance to change 

pegawai di lingkungan pemerintah daerah. 

Berbeda dengan penelitian sebelumnya, penelitian 

ini fokus menguji pada pengaruh komitmen 

organisasional yang diukur dengan 3 dimensi 

komitmen, yaitu affective commitment, 

continuance commitment, dan normative 

commitment. Organisasi sektor publik 

(pemerintah daerah) dipilih sebagai obyek karena 

karakteristik organisasi sektor publik yang unik. 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa normative 

commitment berpengaruh negatif terhadap tingkat 

resistance to change. Artinya bahwa semakin 

tinggi tingkat komitmen normatif yang dipegang 

oleh pegawai pemerintah daerah, tingkat resistensi 

mereka semakin kecil terhadap perubahan. 

 Tidak seperti penelitian terdahulu, 

penelitian ini menemukan bahwa affective 

commitment dan continuance commitment tidak 

mempengaruhi tingkat resistance to change. Hal 

ini disebabkan karakteristik organisasional yang 

berbeda antara sektor publik dan sektor swasta, 

dan perbedaan karakteristik perubahan. Perubahan 
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di organisasi sektor publik mayoritas disebabkan 

oleh peraturan perundang-undangan dan bersifat 

wajib sehingga tidak memungkinkan bagi 

pegawai untuk melakukan penolakan. 

Perbedaan budaya organisasi tampaknya 

memberikan pengaruh pada tingkat komitmen 

yang dimiliki oleh pegawai. Penelitian selanjutnya 

disarankan untuk mempertimbangkan budaya 

organisasi dalam menguji pengaruh komitmen 

organisasi terhadap resistance to change.  
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