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ABSTRACT	

Organizational	Change	is	one	of	the	strategies	carried	out	by	companies	to	survive	in	
difficult	times,	such	as	when	companies	have	to	survive	during	the	Covid-19	pandemic.	This	study	
aims	 to	 examine	 whether	 there	 is	 an	 influence	 of	 Organizational	 Change	 on	 Employee	
Engagement	and	employee	Championing	Behavior	and	whether	Employee	Engagement	has	a	
mediating	role	between	Organizational	Change	to	Employee	Championing	Behavior	in	property	
companies	in	Makassar.	The	method	of	data	analysis	of	this	study	using	SmartPLS3	to	perform	
Structural	Equation	Modeling	(SEM)	test.	Data	collection	was	conducted	through	a	survey	using	
a	 questionnaire	 with	 a	 Likert	 scale	 given	 to	 59	 respondents	 who	 are	 part	 of	 the	 employee	
population	in	property	companies.	The	results	of	the	study	showed	that	Organizational	Change	
has	a	direct	effect	on	Employee	Engagement	and	employee	Championing.	Good	communication	
and	getting	employees	involved	in	OC	will	increase	the	EE	of	employees.	In	addition,	the	behavior	
of	the	ECB	will	increase	if	the	OC	is	well	communicated,	while	Employee	Engagement	itself	does	
not	affect	the	behavior	of	the	employee	champion	and	also	does	not	mediate	the	influence	of	the	
OC	on	the	ECB.	

Keywords:	Organizational	Change;	Employee	Engagement;		Employee	Championing	Behavior	
	
ABSTRAK	

Organizational	 Change	 merupakan	 salah	 satu	 strategi	 yang	 dilakukan	 oleh	
perusahaan	untuk	bertahan	di	masa	sulit,	seperti	ketika	perusahaan	harus	bertahan	di	masa	
Pandemi	 Covid-19.	 Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 menguji	 apakah	 ada	 pengaruh	 dari	
Organizational	Change	terhadap	Employee	Engagement	dan	Employee	Championing	Behavior	
serta	apakah	Employee	Engagement	 	memiliki	peran	mediasi	antara	Organizational	Change	
terhadap	 Employee	 Championing	 Behavior	 pada	 perusahaan	 properti	 di	 Kota	 Makassar.	
Metode	analisis	data	penelitian	ini	menggunakan	SmartPLS3	untuk	melakukan	uji	Structural	
Equation	 Modeling	 (SEM).	 Pengumpulan	 data	 dilakukan	 melalui	 survei	 menggunakan	
kuesioner	dengan	skala	Likert	yang	diberikan	kepada	59	responden	yang	merupakan	bagian	
dari	 populasi	 karyawan	 di	 perusahaan	 property.	 Hasil	 dari	 penelitian	 menunjukkan	
Organizational	Change	berpengaruh	langsung	terhadap	Employee	Engagement	dan	Employee	
Championing	Begavior.	Komunikasi	yang	baik	dan	mengajak	karyawan	ikut	terlibat	dalam	OC	
akan	meningkatkan	EE	dari	karyawan.	Selain	itu	perilaku	ECB	pun	akan	meningkat	apabila	OC	
dikomunikasikan	dengan	baik,	sedangkan	Employee	Engagement		sendiri	tidak	berpengaruh	
terhadap	 perilaku	 champion	 dari	 karyawan	 dan	 juga	 tidak	menjadi	 mediasi	 pengaruh	 OC	
terhadap	ECB.	

Kata	kunci:	Perubahan	Organisasi;	Keterikatan	Karyawan;	Perilaku	Juara	Karyawan	
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PENDAHULUAN	

Organizational	Change	(OC)	atau	perubahan	organisasi	adalah	perpindahan	
suatu	organisasi	dari	 satu	keadaan	ke	keadaan	 lain	atau	proses	 transisi	organisasi	
dari	 satu	 kondisi	 ke	 kondisi	 lainnya.	 Komitmen	 karyawan	 sangat	 dibutuhkan	 saat	
perubahan	 organisasi	 terjadi	 (Kromah	 et	 al.,	 2024).	 Selain	 komitmen	 karyawan,	
kepercayaan	 juga	merupakan	 faktor	 penting	 pendukung	 terlaksananya	 perubahan	
organisasi	 (Yasir	 et	 al.,	 2016).	 Perubahan	 organisasi	 dapat	 terjadi	 pada	 berbagai	
aspek	seperti	struktur	organisasi,	strategi	organisasi,	sistem	serta	perilaku	karyawan.	
Pada	 saat	 organisasi	 mengalami	 perubahan	 yang	 signifikan	 misalkan	 perubahan	
struktur	 organisasi	 serta	 perubahan	 tugas	 dan	 tanggung	 jawab,	 tentu	 sangat	
dibutuhkan	peran	aktif	karyawan	untuk	menyesuaikan	dan	bertahan	pada	kondisi	
tersebut.	Dalam	lima	tahun	terakhir	ini	terjadi	sebuah	peristiwa	besar	di	dunia	yakni	
Pandemi	Covid-19	mulai	dari	tahun	2020	sampai	dengan	tahun	2022.	Kondisi	dimana	
dunia	“berhenti	sejenak”	dari	segala	aktivitas,	pembatasan	besar-besaran	terjadi	di	
semua	negara	 termasuk	 Indonesia.	Hal	 ini	 berpengaruh	kurang	baik	dalam	 sektor	
industri,	termasuk	dalam	dunia	industri	properti.	Organizational	Change	merupakan	
salah	satu	strategi	yang	digunakan	oleh	perusahaan	untuk	dapat	bertahan	pada	masa	
sulit	 ataupun	 untuk	 rebound	 dari	 keterpurukan	 untuk	 kembali	 ke	 masa	 jaya.	
Organizational	Change	yang	terjadi	membutuhkan	adaptasi	dari	berbagai	aspek	baik	
keterlibatan	 karyawan,	 kesiapan	 sistem	 maupun	 infrastruktur.	 Organizational	
Change	yang	terjadi	tentu	akan	mempengaruhi	perilaku	dan	komitmen	karyawan.	

Employee	 Engagement	 (EE)	 adalah	 ukuran	 seberapa	 terikatnya	 karyawan	
dengan	 pekerjaan,	 perusahaan,	 dan	 tujuan	 organisasi.	 Keterikatan	 ini	 dipercaya	
menjadi	hal	penting	karena	karyawan	yang	merasa	terlibat	dan	terikat	secara	positif	
dengan	perusahaan	cenderung	akan	lebih	produktif,	lebih	bersemangat,	dan	memiliki	
loyalitas	yang	tinggi	terhadap	perusahaan.	Keterlibatan	karyawan	dalam	organisasi	
seperti	pengambilan	keputusan,	peningkatan	kekuasaan,	dan	akses	informasi	dapat	
memperkuat	keyakinan	karyawan	bahwa	organisasi	menghargai	kontribusi	mereka	
dan	 dengan	 demikian	 meningkatkan	 dukungan	 organisasi	 yang	 mereka	 rasakan	
(Eisenberger	 et	 al.,	 2001).	Oleh	 karena	 itu,	 karyawan	 yang	merasa	 bahwa	mereka	
didukung	 oleh	 organisasi	 atau	 perusahaan,	 dapat	 mengembangkan	 keterikatan	
afektif	 dengan	 organisasi	 mereka,	 dan	 ingin	 bekerja	 di	 sana	 seakan-akan	mereka	
adalah	pemilik	perusahaan.	Penelitian	dari	Mathieu	et	al	(2007)	menunjukkan	bahwa	
karyawan	yang	terikat	dengan	perusahaannya	lebih	cenderung	untuk	terlibat	dalam	
perilaku	championing	yang	berfokus	pada	inovasi.	Pemahaman	ini	memberikan	dasar	
teoritis	yang	kuat	untuk	mendukung	hipotesis	penelitian	ini.	Penelitian	ini	bertujuan	
untuk	menguji	bagaimana	OC	berdampak	pada	keterlibatan	karyawan	dan	perilaku	
memperjuangkan	 karyawan.	 Tingkat	 keterlibatan	 yang	 tinggi	 dapat	meningkatkan	
semangat	 kerja	 karyawan	 yang	 diukur	 dengan	 kepuasan	 kerja	 dan	 komitmen	
organisasi.	

Perilaku	 Championing	 dari	 karyawan	 memiliki	 peran	 penting	 dalam	
mendukung	 keberhasilan	 perubahan	 organisasi.	 Championing	 behavior	 dapat	
membantu	 mengkomunikasikan	 visi	 dan	 misi	 perubahan,	 membangun	 dukungan	
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untuk	 perubahan,	 dan	 mengatasi	 hambatan	 dalam	 perubahan.	 Budaya	 kerja	
champion	merupakan	 formulasi	 budaya	 kerja	 yang	 berbasis	 pada	 semangat	 untuk	
menunjukkan	 nilai-nilai	 prestasi	 tinggi	 dalam	 bekerja	 (Arwildayanto,	 2016).	
Penelitian	 dari	 Schie	 et	 al	 (2022)	 menunjukkan	 bahwa	 Employee	 Championing	
Behavior	 (ECB)	dipengaruhi	oleh	 faktor-faktor	 individu,	organisasi	dan	situasional.	
Faktor	 individu	 meliputi	 sikap	 proaktif,	 ambisius,	 dan	 berorientasi	 pada	 tujuan.	
Faktor	 organisasi,	 seperti	 budaya	 organisasi	 yang	 mendukung	 inovasi	 dan	
perubahan.	Faktor	situasional,	seperti	dukungan	dari	pemimpin	dan	rekan	kerja.	ECB	
juga	memiliki	 dampak	positif	 terhadap	perusahaan,	 seperti	meningkatkan	 inovasi,	
produktivitas,	dan	kepuasan	karyawan.	Peningkatan	produktivitas	dan	keberlanjutan	
perusahaan	semakin	tergantung	pada	keterlibatan	dan	kontribusi	aktif	karyawan	di	
lingkungan	 kerja.	 Dalam	 beberapa	 penelitian,	 Championing	 Behavior	 lebih	 banyak	
dikaitkan	 dengan	 leadership,	 oleh	 sebab	 itu	 dalam	 penelitian	 ini	 penulis	 ingin	
mengangkat	 atau	 melihat	 pengaruh	 Employee	 Engagement	 terhadap	 Employee	
Championing	 Behavior.	 Menurut	 Zhang,	 et	 al	 (2018)	 dalam	 penelitiannya	
menunjukkan	bahwa	karyawan	yang	terikat	dengan	perusahaannya	lebih	cenderung	
untuk	terlibat	dalam	perilaku	championing	yang	berfokus	pada	perubahan	perilaku	
karyawan	tersebut.	Karyawan	yang	terikat	dengan	perusahaannya	lebih	cenderung	
untuk	merasa	percaya	diri	bahwa	mereka	dapat	membuat	perubahan,	serta	merasa	
termotivasi	 untuk	 mencapai	 tujuan	 perusahaan.	 Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	
melihat	 apakah	 OC	 yang	 terjadi	 di	 perusahaan	mempengaruhi	 EE	 dan	 ECB,	 serta	
apakah	EE	juga	mempengaruhi	ECB,	serta	fungsi	mediasi	EE	dalam	hubungan	antara	
perubahan	organisasi	dan	perilaku	Employee	Championing.		

	
TINJAUAN	LITERATURE	

Teori	 yang	 akan	 digunakan	 adalah	 Teori	 Kebebasan	 Psikologis	 (Self-
Determination	Theory).	Self-Determination	Theory	(SDT)	adalah	teori	motivasi	yang	
dikembangkan	oleh	Edward	L.	Deci	dan	Richard	M.	Ryan	pada	tahun	1985.	Teori	ini	
berfokus	 pada	 tingkat	 di	 mana	 perilaku	 manusia	 adalah	 self-motivated	 dan	 self-
determined.	 SDT	didasarkan	pada	asumsi	bahwa	manusia	memiliki	 tiga	kebutuhan	
psikologis	dasar,	yaitu	Otonomi,	yang	melibatkan	kebutuhan	akan	kemandirian	dan	
kontrol	 atas	 perilaku	 seseorang;	 Kompetensi,	 yang	 berkaitan	 dengan	 kebutuhan	
untuk	merasa	mampu	dan	mahir;	dan	Keterkaitan,	yang	melibatkan	kebutuhan	akan	
koneksi	 sosial.	 SDT	 berpendapat	 bahwa	 ketika	 kebutuhan	 psikologis	 dasar	 ini	
terpenuhi,	maka	 individu	 akan	 lebih	 termotivasi	 untuk	melakukan	 sesuatu	 secara	
intrinsik,	 yaitu	 karena	 kesenangan	 dan	 kepuasan	 yang	 mereka	 dapatkan	 dari	
aktivitas	tersebut.	Sebaliknya,	ketika	kebutuhan	psikologis	dasar	ini	tidak	terpenuhi,	
maka	 individu	 akan	 lebih	 termotivasi	 secara	 ekstrinsik,	 yaitu	 karena	 faktor-faktor	
eksternal	 seperti	 hukuman,	 hadiah,	 atau	 tekanan	 sosial.	Self-Determination	 Theory	
(SDT)	 dapat	 memberikan	 dasar	 yang	 kuat	 untuk	 memahami	 hubungan	 antara	
Employee	 Engagement	 	 (khususnya,	 keterlibatan	 emosional	 dan	 kognitif)	 dan	
Employee	Championing	Behavior	 (yang	merupakan	bentuk	motivasi	 internal	untuk	
mendukung	dan	mempromosikan	organisasi	atau	perusahaan).		
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Organizational	Change	(OC)	

John	Kotter	dalam	bukunya	 tahun	1996	menyatakan	bahwa	Organizational	
Change	ialah	proses	yang	secara	sengaja	dilakukan	dengan	tujuan	membuat	kondisi	
organisasi	menjadi	lain	dari	sebelumnya.	Hal	yang	sama	dinyatakan	juga	oleh	Peter	
Senge	 dalam	 bukunya	 tahun	 1990	 "The	 Fifth	 Discipline:	 The	 Art	&;	 Practice	 of	 the	
Learning	 Organization."	 Transformasi	 organisasi	 adalah	 proses	 yang	menargetkan	
perubahan	perilaku,	sikap,	nilai,	keyakinan,	atau	struktur	organisasi	(Rothwell	1995).	
Winardi	 (2004)	 mendefinisikan	 transformasi	 organisasi	 sebagai	 proses	 transisi	
organisasi	 dari	 keadaan	 saat	 ini	 ke	 keadaan	 masa	 depan	 yang	 diinginkan	 untuk	
meningkatkan	efisiensinya.	Menurut	Jo	dan	Hong	(2023),	persiapan	karyawan	untuk	
Perubahan	 Organisasi	 dapat	 dinilai	 menggunakan	 empat	 dimensi:	 motivasi	
perubahan	 individu,	 kemampuan	 perubahan	 individu,	 motivasi	 perubahan	
organisasi,	dan	kapasitas	implementasi	perubahan	organisasi.	Perubahan	Organisasi	
adalah	proses	yang	bertujuan	untuk	mengubah	kondisi	organisasi.	

Employee	Engagement		(EE)	

Employee	Engagement	 	menurut	 International	Survey	Research	(ISR)	 terdiri	
dari	 tiga	 jenis	 komitmen	 yakni	 cognitive	 commitment,	 affective	 commitment,	 dan	
behavioral	commitment	(pikiran,	perasaan	dan	tindakan).	Hal	ini	membuat	Employee	
Engagement	 	 tidak	 hanya	 mencakup	 dimensi	 emosional,	 tetapi	 juga	 keterlibatan	
kognitif	 serta	 perilaku	 karyawan	 dalam	 mendukung	 tujuan	 organisasi.	 Employee	
Engagement	 sebagai	 indikator	 kesejahteraan	 dan	 dedikasi	 karyawan	 terhadap	
pekerjaan	 dan	 organisasi	 telah	 menjadi	 fokus	 utama	 dalam	 literatur	 manajemen	
sumber	 daya	manusia.	 Seiring	 dengan	 evolusi	 paradigma	manajemen,	 pentingnya	
Employee	 Engagement	 	 semakin	 diakui	 sebagai	 kunci	 untuk	meningkatkan	 kinerja	
organisasi	 dan	meningkatkan	 hubungan	 antara	 karyawan	 dan	 perusahaan.	 Dalam	
penelitiannya	 Handoyo	 W	 Agnes,	 et	 al	 (2017)	 mengatakan	 bahwa	 Employee	
Engagement	 	 secara	 signifikan	 berpengaruh	 positif	 terhadap	 kinerja	 perusahaan.	
Employee	Engagement		mencakup	keterlibatan	emosional,	keterlibatan	kognitif,	dan	
keterlibatan	 perilaku	 karyawan	 terhadap	 pekerjaan	 dan	 organisasi	 (Kahn,1990).	
Employee	Engagement		dapat	memprediksi	kinerja	karyawan,	retensi,	dan	kepuasan	
kerja.	 Kepuasan	 kerja	 tentu	 akan	 mempengaruhi	 motivasi	 dan	 produktivitas	
karyawan	 serta	 sikap	 proaktifnya	 dalam	 keterlibatan	 dalam	 organisasi	 atau	
perusahaan.	 Indikator	 untuk	 mengukur	 EE	 menurut	 Saks	 (2006)	 ialah	 melalui	
komitmen	 organisasi	 dan	 dukungan	 organisasi.	 Sedangkan	 menurut	 Astari,	 et	 al		
(2022)	faktor-faktor	EE	dapat	diukur	melalui	faktor	emosional,	faktor	kognitif,	faktor	
perilaku.		

Employee	Championing	Behavior	(ECB)	

Employee	 Championing	 Behavior	 (ECB)	 muncul	 sebagai	 fenomena	 yang	
menarik	perhatian,	mencerminkan	perilaku	proaktif	karyawan	dalam	membela	dan	
mendukung	perusahaan,	baik	di	dalam	maupun	di	 luar	 lingkup	pekerjaan	mereka.	
Sikap	 pro	 aktif	 ini	 dapat	 terlihat	 seberapa	 besar	 karyawan	 mempromosikan	
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perusahaan	tempat	ia	bekerja,	bagaimana	karyawan	membela	perusahaan	tempat	dia	
bekerja	dan	juga	bersedia	untuk	berbagi	pengetahuan	dan	kompetensi	yang	dimiliki	
kepada	rekan	kerja	yang	lain.		

Employee	 Championing	 Behavior	merupakan	 faktor	 penting	 dalam	 sebuah	
perubahan	atau	organisasi,	yang	mana	ECB	berkaitan	dengan	sikap	karyawan	yang	
siap	menerima	perubahan,	konsisten	mengikuti	perubahan	dan	tentunya	mendukung	
perubahan		itu	sendiri	(Faupel	and	Su.,	2019;	Walter	et	al.,	2011).	ECB	menunjukkan	
antusiasme	 ekstrem	 dari	 seorang	 individu	 terhadap	 suatu	 perubahan	 dengan	
melampaui	 apa	 yang	 secara	 formal	 diperlukan	 untuk	 memastikan	 keberhasilan	
perubahan	 dan	mendorong	 perubahan	 kepada	 orang	 lain”	 (Herscovitch	&	Meyer.,	
2002).	 Menurut	 Clarysse	 dan	 Moray	 (2004),	 karyawan	 yang	 memiliki	 sikap	
championing	 berani	mengambil	 inisiatif,	 mau	 bekerja	 sama	 dan	melakukan	 usaha	
lebih	 untuk	 mencapai	 tujuan	 organisasi.	 Menurut	 Walter	 et	 al,	 (2011),	
mengemukakan	empat	karakteristik	khas	dari	ECB	yakni	mencari	 ide-ide	baru	dan	
melakukan	inovasi;	membangun	networking	atau	dukungan	dalam	menerapkan	ide	
(koalisi;	mempengaruhi	orang	lain	untuk	mengadopsi	ide	tersebut;	bertahan	dalam	
situasi	sulit	saat	terjadi	perubahan.	Menurut	Islam	&	Idris	(2021)	yang	diadopsi	dari	
Herscovitch	&	Meyer	(2002)	ECB	menunjukkan	perilaku	karyawan	yang	mendukung	
perubahan	serta	menjadi	agen	perubahan.	

	
METODE	PENELITIAN	

Berdasarkan	Self-Determination	Theory	serta	dukungan	penelitian	terdahulu,	
maka	peneliti	dapat	membangun	model	penelitian	dan	merumuskan	hipotesis.	

	

	

	

	

Gambar	1.	Model	Penelitian	

Adapun	Hipotesis	dari	penelitian	ini	ialah:	

H1:	 Terdapat	 pengaruh	 antara	 variabel	 Organizational	 Change	 (OC)	 terhadap	
variabel	Employee	Engagement	(EE)	

H2:	 Terdapat	 pengaruh	 antara	 variabel	 Organizational	 Change	 (OC)	 terhadap	
variabel	Employee	Championing	Behavior	(ECB)	

H3:	Terdapat	pengaruh	antara	variabel	Employee	Engagement	(EE)	terhadap	variabel	
Employee	Championing	Behavior	(ECB)	

Pengumpulan	 data	 dilakukan	 secara	 kuantitatif	 dengan	 menggunakan	
pengumpulan	 kuesioner	 penelitian	 dan	 populasi	 penelitian	 ini	 adalah	 karyawan	
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Perusahaan	Properti	skala	Nasional	di	Makassar	dari	beberapa	departemen,	seperti	
Teknik,	Pemasaran,	Keuangan,	Estate	Management,	&	Human	Capital,	yang	terdiri	dari	
karyawan	kontrak	dan	karyawan	tetap.	Teknik	pengambilan	sampel	dari	penelitian	
ini	menggunakan	teknik	Purposive	Sampling,	di	mana	total	populasi	adalah	100	orang	
karyawan,	dengan	kriteria	sampling	 ialah	karyawan	kontrak	 inhouse	dengan	status	
karyawan	kontrak	atau	karyawan	dengan	Perjanjian	Kerja	Waktu	Tertentu	(PKWT)	
dan	status	karyawan	tetap	atau	biasa	disebut	dengan	karyawan	dengan	Perjanjian	
Kerja	Waktu	Tidak	Tentu	(PKWTT).	Dengan	kriteria	tersebut	maka	sampel	dimana	
kuesioner	akan	disebar	pada	59	orang	karyawan.		

Indikator	 pengukuran	 EE	 yang	 digunakan	 pada	 penelitian	 ini	 ialah	 faktor	
emosional,	 faktor	 kognitif,	 faktor	 perilaku	 komitmen	 organisasi	 &	 dukungan	
organisasi.	 Untuk	mengukur	 OC	 ada	 empat	 faktor	 yang	 digunakan	 yakni	motivasi	
perubahan	individual,	kapasitas	perubahan	individu,	motivasi	perubahan	organisasi	
dan	kapasitas	 implementasi	perubahan	organisasi.	 Pengukuran	untuk	ECB	dengan	
indikator	 menunjukkan	 perilaku	 mendukung	 perubahan	 serta	 menjadi	 agen	
perubahan.	 Hipotesis	 penelitian	 diperiksa	 dengan	 analisis	 jalur	 dalam	 Structural	
Equation	Model	(SEM).	Penelitian	ini	menggunakan	SmartPLS	3	untuk	melakukan	uji	
Structural	Equation	Modeling	(SEM),	yang	akan	menghasilkan	model	penelitian	yang	
kuat	dan	dapat	diandalkan	untuk	menjelaskan	hubungan	antar	variabel	penelitian.		

	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN		

Uji	Validitas	dan	Reliabilitas		

Uji	Validitas	dan	reliabilitas	pada	uji	SEM	menggunakan	Smart	PLS	diketahui	
dengan	melihat	model	pengukuran	(outer	model)	(Hamid	dan	Anwar	2019).		
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Variables Items Loading Factors Cronbach 
Alpha

Composite 
Reliability

Average Variance 
Extracted

M1 0,888
M10 0,792
M11 0,743
M12 0,802
M2 0,910
M3 0,902
M6 0,832
M7 0,895
M8 0,850
M9 0,869
X11 0,755
X13 0,876
X14 0,815
X15 0,831
X16 0,787
X17 0,867
X18 0,818
X22 0,773
X23 0,716
X26 0,763
X27 0,898
X28 0,742
X3 0,755
X4 0,715
X7 0,703
Y1 0,847
Y2 0,856
Y3 0,912
Y4 0,816

0,918

0,772

0,624

0,737

Employee Engagement (EE)

Organizational Change 
(OC)

Employee Championing 
Behavior (ECB)

0,957 0,963

0,956 0,961

0,881

Tabel	1.	Uji	Validitas	dan	Reliabilitas	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

Berdasarkan	tabel	1,	dapat	dilihat	bahwa	data	yang	digunakan	dalam	riset	ini	
telah	 memenuhi	 validitas	 dan	 reliabilitas,	 yang	 ditunjukkan	 dengan	 nilai	 factor	
loading	 dari	 tiap	 items	 yang	 berada	 diantara	 0.715	 –	 0.912	 sehingga	 dapat	
disimpulkan	bahwa	validitas	diskriminan	telah	terpenuhi,	pengolahan	data	kemudian	
dilanjutkan	untuk	pengujian	validitas	konvergen.	

Gambar	2.	Hasil	Uji	Validitas	konvergen	

Berdasarkan	gambar	1,	dapat	dilihat	bahwa	nilai	Average	Variance	Extracted	
(AVE)	berada	diatas	0.5	sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	validitas	konvergen	telah	
tercapai.	Lebih	dalam,	riset	ini	juga	melihat	diskriminan	validity	menggunakan	Nilai	
Fornell	Larcker,	seperti	yang	ditunjukkan	pada	tabel	2.	
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Tabel	2.	Uji	Fornell	Larcker	–	Diskriminan	Validity	

	

	

	

Selain	 daripada	 itu,	 nilai	 reliability	 yang	 berkisar	 diantara	 0.881	 –	 0.957	
(Cronbach	Alpha)	dan	0.918	–	0.963	(Composite	Reliability),	dengan	demikian	dapat	
disimpulkan	 bahwa	 data	 yang	 digunakan	 pada	 riset	 ini	 telah	 memenuhi	 asumsi	
validitas	 dan	 reliabilitas.	 	 Sehingga	 dengan	 demikian,	 riset	 ini	 dapat	 melanjutkan	
kepada	pengujian	hipotesis.		

Uji	Hipotesis		

Pengujian	hipotesis	penelitian	dapat	dilihat	dengan	menguji	model	struktural	
(Inner	 Model).	 Hamid	 dan	 Anwar	 (2019)	 menjelaskan	 bahwa	 inner	 model	 adalah	
model	struktural	yang	menghubungkan	antar	variabel	laten.	Sehingga,	uji	hipotesis	
akan	diketahui	dengan	melihat	seberapa	besar	pengaruh	antar	variabel	laten	dengan	
perhitungan	bootstrapping	pada	Smart	PLS.	

	

	

	

	

	

	

	

	

Gambar	3.	Model	Uji	Hipotesis	

	

Tabel	3.	Uji	Hipotesis	
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Berdasarkan	 tabel	 3,	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 hipotesis	 1	 diterima;	 yang	
menunjukkan	bahwa	terdapat	pengaruh	antara	variabel	Organizational	Change	(OC)	
terhadap	Employee	Engangement	(EE)	dengan	nilai	t	sebesar	12.833	dan	signifikansi	
p-value	0,000<0,05.	Tabel	3	menunjukkan	juga	bahwa	hipotesis	2	yang	menyatakan	
bahwa	Organizational	 Change	 memengaruhi	Employee	 Championing	 Behavior	 juga	
dinyatakan	diterima	dengan	nilai	t	sebesar	5.397	dengan	signifikansi	p-value	sebesar	
0,000	<0,05.	Untuk	uji	hipotesis	3	yang	menyatakan	bahwa	Employee	Engangement	
(EE)	 memengaruhi	 Employee	 Championing	 Behavior	 (ECB)	 ditolak	 dengan	 nilai	 t	
sebesar	0.937	dengan	p-value	sebesar	0,175	>	0,05.	Riset	ini	juga	melihat	terkait	efek	
mediasi	 dimana	 pada	 tabel	 3	 terlihat	 bahwa	 variabel	Employee	 Engagement	 tidak	
memiliki	 efek	mediasi,	hal	 ini	 terlihat	dari	nilai	 t	 Indirect	Effect	sebesar	0.930	dan	
perbandingan	nilai	β	dari	direct	effect	(0.711)	dan	Indirect	Effect	(0.102)	serta	nilai	p-
value	 sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 keterhubungan	 antara	 Organizational	
Change	terhadapt	Employee	Championing	Behavior	akan	lebih	baik	pada	kondisi	direct	
effect.		

Dalam	penelitiannya	Das	&	Mishra	 (2014),	 ketika	organisasi	 berada	dalam	
kondisi	 yang	 terus	 berubah	 maka	 bekerja	 dalam	 lingkungan	 yang	 positif	 akan	
meningkatkan	 EE.	 Penting	 bagi	 perusahaan	 saat	 melakukan	 OC	 secara	 efektif	
memperhatikan	 beberapa	 faktor	 seperti	 keterlibatan	 karyawan,	 mengkomunikasi	
secara	terbuka	dan	transparan	tujuan	dan	pelaksanaan	OC,	memberikan	pembekalan	
melalui	 pelatihan	 pengembangan	 yang	 diperlukan	 serta	 menciptakan	 budaya	
organisasi	 yang	mendukung	 perubahan	 serta	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	
positif.	Dengan	melakukan	hal	ini,	organisasi	dapat	memaksimalkan	manfaat	dari	OC	
dan	 meminimalkan	 dampak	 negatif	 terhadap	 EE.	 Hal	 ini	 sejalan	 dengan	 Self-
Determination	Theory	(SDT)	dimana	apabila	tiga	kebutuhan	dasar	yakni	Autonomy,	
Competence,	Relatedness,	maka	akan	meningkatkan	EE	dari	karyawan.	

Dinamika	dari	OC	juga	mempengaruhi	perilaku	ECB	dari	karyawan,	OC	dapat	
mempengaruhi	persepsi	karyawan	tentang	perusahaan,	seperti	apakah	perusahaan	
ini	 merupakan	 tempat	 yang	 aman,	 stabil	 dan	 dapat	 diandalkan	 atau	 apakah	
lingkungan	 kerja	 cenderung	 tidak	 stabil	 dan	 tidak	 pasti.	 Persepsi	 ini	 dapat	
memengaruhi	 tingkat	 komitmen	 karyawan	 terhadap	 perusahaan	 dan	 perilaku	
mereka	di	tempat	kerja.	Pengelolaan	OC	harus	dilakukan	dengan	baik	memperhatikan	
akan	kebutuhan	dan	persepsi	karyawan.	Memahami	bagaimana	OC	mempengaruhi	
tingkat	 komitmen	 dan	 perilaku	 karyawan	 dapat	 membantu	 perusahaan	
mengembangkan	strategi	yang	efektif	untuk	perilaku	ECB	dari	karyawan.		

EE	sering	dianggap	sebagai	salah	satu	faktor	penting	yang	berpengaruh	atau	
berperan	dalam	menentukan	perilaku	karyawan	di	tempat	kerja,	termasuk	perilaku	
championing	yakni	saat	karyawan	aktif	dalam	mendukung	keputusan	perusahaan	dan	
aktif	 dalam	 mempromosikan	 perusahaan.	 Akan	 tetapi	 hasil	 dari	 penelitian	 ini	
memberikan	 gambaran	 hasil	 kalau	 EE	 tidak	 berdampak	 signifikan	 terhadap	 ECB,	
bahkan	 tidak	 cukup	 baik	 perannya	 untuk	 menjadi	 mediasi	 antara	 OC	 dalam	
mempengaruhi	 ECB.	 	 Hasil	 penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	 Islam	 et	 al.,	 (2020)	
mengemukakan	 faktor	 yang	 meningkatkan	 perilaku	 juara	 karyawan	 ialah	
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transformasional	 leadership	 dan	 faktor	 yang	menjadi	mediasi	 	 adalah	 keterlibatan	
kerja	dan	kepercayaan	 terhadap	kepemimpinan.	Pada	penelitian	 ini	EE	yang	 tidak	
berpengaruh	 pada	 ECB	 dari	 pengalaman	 empiris	 penulis	 sesuai	 dengan	 situasi	 di	
lapangan	dapat	dipengaruhi	oleh	beberapa	hal	seperti	pada	saat	OC	terjadi	salah	satu	
perubahan	 yang	 dilakukan	 oleh	 perusahaan	 yang	 signifikan	 seperti	 perubahan	
struktur	organisasi,	 perampingan	 struktur	organisasi	menjadi	 salah	 satu	 alternatif	
untuk	 mengurangi	 beban	 perusahaan,	 sehingga	 dapat	 berpengaruh	 pada	
berkurangnya	 bahkan	 mungkin	 hilangnya	 kepercayaan	 karyawan	 terhadap	
perusahaan	 atau	 manajemen	 mengenai	 keamanan	 jabatan	 mereka	 bahkan	 dapat	
menimbulkan	resistensi.	Karyawan	akan	tetap	terikat	dengan	pekerjaan	dan	tugas-
tugasnya,	 mereka	 akan	 lebih	 fokus	 untuk	 kestabilan	 pekerjaan	 mereka	 dan	
cenderung	 lebih	berhati-hati	 sehingga	akan	mengurangi	 inisiatif	 atau	menghalangi	
mereka	untuk	mempromosikan	perusahaan.	Setelah	OC	terjadi	dan	manajemen	gagal	
dalam	 mengkomunikasikan	 alasan	 dan	 tujuan	 perubahan	 tersebut	 akan	
menimbulkan	 juga	 perasaan	 kurang	 dihargai	 bahkan	 karyawan	 dapat	 merasa	
terabaikan.	Peran	dari	 leader	 terutama	dari	midle	management	yang	ada	di	proyek	
sangat	penting	untuk	mengkomunikasikan	mengenai	perubahan	ini,	sehingga	tujuan	
atau	 arah	 dari	 OC	 dapat	 diterima	 dan	 menjadikan	 karyawan	 tetap	 berperilaku	
championing.	Komunikasi	 yang	 baik	 dan	 terbuka	 juga	 dapat	membantu	 karyawan	
untuk	penyesuaian	terhadap	peran	dan	tanggung	jawab	baru.	Saat	karyawan	masih	
beradaptasi	dengan	peran	baru	mereka,	penting	untuk	direct	leader	mereka	melihat	
dan	 peka	 terhadap	 kebutuhan	 dan	 kemampuan	 yang	 dimiliki,	 sehingga	 karyawan	
dapat	 tetap	memaksimalkan	potensi	mereka,	cepat	beradaptasi	dan	dapat	kembali	
mengeluarkan	 semangat	 perilaku	 championing.	 Dalam	 penelitian	 yang	 dilakukan	
Islam	et	al.,	(2020&2021)	menyatakan	ada	peran	dari	model	kepemimpinan	terhadap	
ECB	pada	saat	terjadinya	OC	pada	perusahaan.	Sehingga	variabel	lain	yang	mungkin	
menjadi	mediasi	 hubungan	OC	 terhadap	ECB,	misalkan	 variabel	 leadership	namun	
belum	 diperhitungkan	 dalam	 penelitian	 ini.	 Menurut	 Islam	 et	 al.,	 (2020),	 bahwa	
kepemimpinan	 transformasional	 mempengaruhi	 kepercayaan	 karyawan	 terhadap	
pemimpinnya	 dan	 secara	 signifikan	 juga	 berdampak	 pada	 perilaku	 ECB	 selama	
terjadinya	 OC.	 Penelitian	 yang	 lain	 menunjukkan	 bahwa	 adanya	 hubungan	 yang	
positif	 antara	kepemimpinan	 transformasional	dengan	EE,	 serta	 adanya	hubungan	
yang	positif	antara	EE	dengan	kepemimpinan	transaksional	(Kabamba	&	Chen,	2023).		
	

KESIMPULAN	DAN	SARAN		

Analisis	 data	 telah	 mengungkapkan	 temuan	 menarik	 yang	 menunjukkan	
dampak	dari	perubahan	organisasi	(OC)	pada	tingkat	keterlibatan	karyawan	(EE)	dan	
perilaku	juara	(ECB).	Meskipun	jelas	bahwa	OC	memiliki	pengaruh	pada	EE	dan	ECB,	
namun	EE	tidak	mempengaruhi	ECB	secara	langsung.	Ini	menunjukkan	seluk-beluk	
hubungan	 ini	 dan	 kemungkinan	 faktor-faktor	 tambahan	 yang	 mungkin	
mempengaruhinya	tetapi	belum	diperhitungkan	dalam	penelitian	ini.	Penting	untuk	
dicatat	bahwa	tidak	adanya	efek	mediasi	tidak	menghilangkan	hubungan	antara	OC	
dan	ECB,	karena	proses	 lain	mungkin	 terlibat	dalam	mempengaruhi	hubungan	 ini.	
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Implikasi	praktis	dari	hasil	ini	menekankan	pentingnya	komunikasi	yang	efektif	dan	
transparan	 tentang	OC	 kepada	 karyawan,	 serta	 keterlibatan	mereka	dalam	proses	
implementasi	untuk	meningkatkan	EE.	Selain	itu,	temuan	ini	menunjukkan	perlunya	
intervensi	atau	strategi	manajemen	untuk	meningkatkan	komitmen	dan	keterlibatan	
karyawan,	seperti	pengembangan	program	pelatihan,	peningkatan	komunikasi,	dan	
penguatan	 peran	 kepemimpinan.	Kesimpulannya,	 hasil	 penelitian	 ini	menawarkan	
panduan	berharga	bagi	praktisi	untuk	mengelola	OC	secara	efektif	dan	meningkatkan	
keterlibatan	karyawan.	

Bagi	 perusahaan,	 temuan	 dari	 penelitian	 ini	 menunjukkan	 pentingnya	
perusahaan	 untuk	 meningkatkan	 komunikasi	 atau	 mengkomunikasikan	 mengenai	
rencana	 perubahan	 organisasi	 yang	 akan	 terjadi	 serta	 meningkatkan	 keterlibatan	
karyawan	 dalam	 perubahan	 tersebut.	 Perusahaan	 juga	 diharapkan	 dapat	 terus	
mendorong	munculnya	 perilaku	 positif	 dari	 karyawan	 yang	mendukung	 citra	 dan	
tujuan	perusahaan	setelah	terjadinya	perubahan.	Bagi	penelitian	selanjutnya,	peneliti	
merekomendasikan	untuk	memasukkan	faktor	tambahan	yakni	tipe	kepemimpinan	
yang	terkait	dengan	gaya	komunikasinya	serta	dapat	juga	menambahkan	faktor	usia	
dari	employee	agar	dapat	dikaitkan	dengan	generation	style	untuk	melihat	respons	
terhadap	 perubahan	 tersebut	 yang	 akan	 dikaitkan	 dengan	 ECB	 dan	 EE.	 Jumlah	
koresponden	 yang	 hanya	 mewakili	 perusahaan	 properti	 tertentu	 di	 area	 Kota	
Makassar	yang	masih	minim	belum	bisa	menggambarkan	perusahaan	properti	secara	
meluas	di	Kota	Makassar	menjadi	keterbatasan	dalam	penelitian	ini.	
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