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ABSTRAK

Perubahan organisasi yang ditandai dengan restrukturisasi dan transformasi digital
menuntut karyawan untuk beradaptasi serta berkontribusi aktif melalui
penyampaian ide, saran, dan masukan yang konstruktif bagi organisasi. Perilaku
tersebut dikenal sebagai voice behavior, yang diduga memiliki hubungan dengan
self-leadership sebagai kemampuan individu dalam mengarahkan dan memotivasi
diri untuk mencapai tujuan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara self-leadership dan voice behavior pada karyawan PT PINS
Indonesia. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik
convenience sampling dalam pengambilan data. Subjek penelitian berjumlah 75
karyawan tetap PT PINS Indonesia dengan masa kerja minimal satu tahun.
Pengumpulan data penelitian menggunakan skala Voice Behavior (27 aitem; o =
0,950) dan The Revised Self-Leadership Questionnaire (RSLQ) (31 aitem; o =
0,922). Uji hipotesis menggunakan analisis regresi linear sederhana menunjukkan
koefisien korelasi sebesar 0,603 dengan nilai signifikansi p < 0.001 (p < 0,05).
Selfleadership memiliki sumbangan efektif sebesar 36,4% terhadap voice behavior.
Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara
self-leadership dengan voice behavior. Artinya, semakin tinggi self-leadership yang
dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula voice behavior yang ditunjukkan pada
karyawan PT PINS Indonesia.
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ABSTRACT

Organizational changes characterized by restructuring and digital transformation
require employees to adapt and actively contribute by sharing ideas, suggestions,
and constructive feedback with the organization. This behavior is known as voice
behavior, which is believed to be related to self-leadership—an individual’s ability
to direct and motivate themselves to achieve work goals. This study aims to examine
the relationship between self-leadership and voice behavior among employees at
PT PINS Indonesia. This study employs a quantitative method using convenience
sampling for data collection. The study sample consists of 75 permanent employees
of PT PINS Indonesia with a minimum of one year of service. Data collection
utilized the Voice Behavior Scale (27 items; a = 0.950) and the Revised Self-
Leadership Questionnaire (RSLQ) (31 items; o = 0.922). Hypothesis testing using
simple linear regression analysis revealed a correlation coefficient of 0.603 with a
significance level of p <0.001 (p <0.05). Self-leadership contributes 36.4% to voice
behavior. These findings indicate a significant positive relationship between self-
leadership and voice behavior. This means that the higher the level of self-
leadership among employees, the higher the level of voice behavior demonstrated
by employees at PT PINS Indonesia.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

PT PINS Indonesia sebagai bagian dari anak perusahaan PT Telkom
Indonesia pada tahun 2024 telah mengalami restrukturisasi organisasi serta
perubahan portofolio sebagai bagian dari penyesuaian terhadap transformasi
bisnis perusahaan dan penguatan peran dalam ekosistem digital Telkom Group.
Restrukturisasi tersebut menyebabkan adanya penyesuaian pada sistem kerja,
pembagian tugas antarunit, serta pola koordinasi kerja antarbagian. Perubahan
tersebut menuntut karyawan untuk menyesuaikan diri dengan kondisi kerja yang
baru dalam menjalankan tugas sehari-hari. Rudolph dkk. (2017) menjelaskan
bahwa perubahan lingkungan kerja menuntut individu memiliki kemampuan
adaptasi agar mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan peran, tuntutan
kerja, dan dinamika organisasi.

Fenomena tersebut sejalan dengan kebijakan restrukturisasi yang
dilakukan pada Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dalam beberapa tahun

terakhir. Kementerian BUMN melakukan pembentukan /olding dan subholding

1
serta transformasi bisnis untuk meningkatkan kinerja dan daya saing perusahaan

(Kementerian Badan Usaha Milik Negara Republik Indonesia, 2021). Sebagai
bagian dari lingkungan BUMN, PT PINS Indonesia turut melakukan
penyesuaian organisasi sesuai dengan kebutuhan bisnis dan arah transformasi

perusahaan.
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Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan peneliti pada

karyawan PT PINS Indonesia, ditemukan bahwa proses transformasi organisasi
yang sedang berlangsung turut memengaruhi pelaksanaan kerja sehari-hari.
Beberapa karyawan mengalami perubahan peran dan tanggung jawab sebagai
konsekuensi dari penyesuaian struktur organisasi maupun perubahan fokus
bisnis perusahaan. Kondisi tersebut menuntut karyawan untuk mempelajari
tugas baru, menyesuaikan diri dengan proses kerja yang berbeda, serta
mengembangkan pemahaman terhadap layanan yang terus diperbarui sesuai
kebutuhan perusahaan.

Selain perubahan peran kerja, ditemukan pula berbagai tantangan
dalam implementasi program di lapangan. Beberapa program yang telah
direncanakan memerlukan penyesuaian selama proses pelaksanaan akibat
perubahan kebutuhan bisnis dan dinamika operasional perusahaan. Perubahan
portofolio layanan perusahaan juga menuntut karyawan untuk memahami
layanan baru sekaligus mengomunikasikannya kepada pihak eksternal secara
efektif. Situasi tersebut menyebabkan karyawan tidak hanya dituntut
menjalankan tugas yang telah ditetapkan, tetapi juga aktif mencari solusi
terhadap berbagai kendala yang muncul selama pelaksanaan pekerjaan.

Hasil wawancara awal menunjukkan bahwa sebagian karyawan telah
mampu beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dan mulai aktif
menyampaikan ide, saran, maupun masukan terkait pekerjaan. Namun, masih
terdapat beberapa karyawan yang cenderung menahan dalam menyampaikan
pendapat, ide inovatif, maupun kekhawatiran terkait pekerjaan karena sedang
berada dalam proses penyesuaian terhadap peran dan bidang kerja yang baru.
Perubahan posisi dan tanggung jawab membuat sebagian karyawan lebih
berfokus pada upaya memahami tugas, target kerja, serta proses kerja yang

berbeda melalui pembelajaran mandiri (learning by doing) dan berbagi
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pengalaman dengan rekan kerja. Kondisi tersebut menyebabkan perhatian

karyawan lebih banyak mengarah pada proses adaptasi, sehingga keberanian
untuk menyampaikan ide, masukan, maupun kekhawatiran terkait pekerjaan
masih perlu dikembangkan.

Kondisi tersebut menunjukkan adanya perbedaan tingkat kesiapan
personal menghadapi perubahan organisasi. Karyawan sedang dalam proses
penyesuaian diri secara bertahap terhadap berbagai perubahan yang terjadi
dalam organisasi. Seiring dengan perubahan peran kerja, sistem koordinasi, dan
tuntutan kinerja, karyawan dituntut untuk berkontribusi aktif dalam organisasi.
Armenakis dan Bedeian (1999) menjelaskan bahwa keberhasilan perubahan
organisasi dipengaruhi oleh berbagai aspek, seperti konteks organisasi, proses
perubahan, serta respon anggota organisasi terhadap perubahan itu sendiri.
Kesiapan dan keterlibatan karyawan menjadi bagian penting dalam mendukung
keberhasilan implementasi perubahan organisasi (Armenakis & Bedeian, 1999).
Keberhasilan proses transformasi dan restrukturisasi organisasi tidak hanya
bergantung pada kebijakan yang dibuat oleh manajemen pusat, tetapi juga
dipengaruhi oleh kontribusi aktif karyawan melalui perilaku proaktif, salah
satunya perilaku voice.

Konsep voice pada awalnya diperkenalkan oleh Hirschman (1970)
melalui teori exit, voice, dan loyalty. Voice dipahami sebagai upaya individu
untuk menyampaikan kritik, saran, atau masukan dengan tujuan memperbaiki
organisasi, sebagai alternatif dari keputusan untuk meninggalkan organisasi
(exit). Seiring perkembangannya, konsep tersebut dikembangkan dalam konteks
perilaku organisasi menjadi voice behavior. Menurut Morrison (2011), voice
behavior merupakan perilaku karyawan dalam menyampaikan ide, saran,
maupun informasi yang berpotensi bermanfaat bagi organisasi. Perilaku ini

berperan penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi karena dapat
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mendukung proses inovasi, serta pembelajaran. Organisasi akan lebih adaptif

terhadap perubahan ketika karyawan terdorong untuk menyampaikan gagasan
dan masukan secara konstruktif. Hal ini sejalan dengan pendapat Van Dyne dan
LePine (1998) yang menjelaskan bahwa voice behavior merupakan tindakan
sukarela karyawan dalam menyampaikan pandangan yang bersifat membangun
dengan tujuan memberikan kontribusi positif bagi perkembangan organisasi.
voice behavior memiliki kontribusi nyata terhadap efektivitas organisasi melalui
peningkatan kualitas pengambilan keputusan, percepatan inovasi, serta
kemampuan korektif terhadap kesalahan operasional (Ashfan dkk., 2024;

Morrison, 2011).
Pada konteks perilaku organisasi, voice behavior memiliki dua aspek

utama, yaitu promotive voice dan prohibitive voice (Liang dkk., 2012).
Promotive voice mengacu pada penyampaian ide dan saran untuk memperbaiki
proses kerja atau meningkatkan inovasi, sedangkan prohibitive voice lebih
menekankan pada keberanian mengkritisi hal-hal yang berpotensi merugikan
organisasi. Voice behavior memiliki peran penting dalam mendukung efektivitas
organisasi, terutama pada perusahaan yang sedang mengalami perubahan.
Ketika karyawan terdorong untuk menyampaikan pendapat secara terbuka,
organisasi menjadi lebih mudah melakukan evaluasi, memperbaiki proses kerja,
menyesuaikan diri terhadap perubahan, serta meningkatkan kualitas
pengambilan keputusan (Kwon & Farndale, 2020). Kontribusi voice behavior
sangat penting dalam memunculkan ide-ide baru, memperbaiki kebijakan, serta
menjaga keberlanjutan organisasi di tengah tekanan persaingan.

Struktur organisasi PT PINS yang melibatkan berbagai direktorat dan
unit kerja menempatkan voice behavior sebagai mekanisme komunikasi dua
arah yang berperan menjembatani kesenjangan informasi serta memperkuat

koordinasi antarbagian. Karyawan yang berani menyampaikan pandangan dapat
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membantu manajemen mengidentifikasi masalah lebih cepat, menemukan

inovasi baru, serta memperbaiki proses bisnis secara berkelanjutan.
Berdasarkan literatur review yang dilakukan dalam beberapa tahun
terakhir, peneliti menemukan faktor - faktor yang memengaruhi voice behavior
baik secara eksternal maupun internal. Faktor eksternal yang memengaruhi voice
behavior umumnya berkaitan dengan kondisi organisasi dan lingkungan kerja
yang mendukung, seperti adanya psychological safety, budaya kerja yang
terbuka, serta dukungan pemimpin yang menciptakan rasa aman bagi karyawan
untuk menyampaikan ide, kritik, maupun saran tanpa takut terhadap konsekuensi
negatif (Guo dkk., 2022; Hu dkk., 2018). Wahyu dan Salendu (2024) juga
menunjukkan bahwa leader’s motivating language berpengaruh terhadap
employee voice behavior melalui positive emotional culture sebagai mediator
dan procedural justice climate sebagai moderator. Hal ini menunjukkan bahwa
komunikasi pemimpin yang suportif dan memotivasi dapat mendorong
karyawan untuk lebih berani menyampaikan ide dan masukan secara konstruktif.
Faktor eksternal tersebut juga mencakup gaya kepemimpinan seperti
ethical Leadership, transactional leadership, leader-member exchange (LMX),
empowering leadership, dan inclusive leadership yang mampu mendorong
munculnya voice behavior melalui peningkatan psychological safety dan
kepercayaan karyawan terhadap organisasi (Azzahrah & Prihatsanti, 2018;
Brown dkk., 2005; Guo dkk., 2022; Hu dkk., 2018; Wang dkk., 2018).
Prihatsanti dkk. (2023) menjelaskan bahwa faktor yang mendorong maupun
menghambat voice behavior bersifat multidimensional, meliputi aspek
motivasional, organisasional, personal, dan situasional. Faktor motivasional
dapat berupa penghargaan dan kesempatan untuk berbicara, sedangkan faktor
organisasional mencakup dukungan pemimpin serta budaya kerja yang

demokratis. Inclusive leadership berpengaruh positif terhadap voice behavior
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karena pemimpin yang terbuka dan menghargai kontribusi karyawan mampu

menciptakan rasa aman psikologis sehingga karyawan lebih berani
menyampaikan ide maupun kritik (Guo dkk., 2022). Selain itu, hubungan kerja
yang baik antara atasan dan bawahan melalui /eader-member exchange juga
meningkatkan keberanian karyawan dalam menyampaikan pendapat karena
adanya kepercayaan dan dukungan dari pemimpin (Azzahrah & Prihatsanti,
2018).

Selain faktor eksternal, faktor internal dalam diri karyawan juga turut
memengaruhi voice behavior. Faktor internal meliputi self-efficacy, kepribadian
proaktif, psychological capital, cultural intelligence, psychological ownership,
dan self-leadership. Individu dengan self-efficacy yang tinggi cenderung lebih
percaya diri dalam menyampaikan pendapat karena merasa mampu menghadapi
konsekuensi dari tindakannya (Reisa & Sudibjo, 2020). Fridayani dkk. (2024)
menemukan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
voice behavior, sehingga individu yang memiliki keyakinan terhadap
kemampuannya sendiri lebih berani menyampaikan ide maupun kritik secara
konstruktif. Kepribadian proaktif juga mendorong individu untuk lebih
berinisiatif, berani mengambil tindakan, dan aktif memberikan saran bagi
perbaikan organisasi. Ibrahim dan Salendu (2020) menemukan bahwa
kepribadian proaktif berpengaruh positif terhadap voice behavior serta
memediasi hubungan antara budaya organisasi dan voice behavior.

Penelitian ini memfokuskan pada self-leadership sebagai faktor utama
karena kemampuan memimpin diri sendiri menjadi dasar bagi individu untuk
berinisiatif, mengelola motivasi, serta mengarahkan kemampuan secara mandiri
dalam lingkungan kerja. Self-leadership merupakan proses individu dalam
memengaruhi dirinya sendiri melalui self-directing dan self-motivating agar

mampu mencapai tujuan secara efektif (Manz, 1986). Houghton dan Neck
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(2002) menjelaskan bahwa self-leadership mencerminkan kapasitas individu

dalam mengatur perilaku, membangun motivasi intrinsik, serta mengembangkan
pola pikir konstruktif dalam menjalankan tugas. Melalui pengendalian dan
motivasi diri tersebut, individu dapat meningkatkan kinerja dan pengembangan
diri secara optimal.

Karyawan dengan self-leadership yang tinggi cenderung memiliki
keyakinan diri, inisiatif, dan kemandirian yang lebih baik sehingga lebih berani
menyampaikan ide maupun kritik secara konstruktif. Liu dkk. (2023)
menemukan bahwa self-leadership berhubungan positif dengan employee voice
behavior melalui thriving at work sebagai mediator. Individu dengan
selfleadership yang tinggi memiliki semangat kerja dan proses pembelajaran
berkelanjutan yang lebih baik, sehingga lebih siap menghadapi risiko sosial saat
menyampaikan pendapat di lingkungan kerja.

Individu dengan kemampuan self-leadership yang tinggi juga
cenderung memiliki regulasi diri, keyakinan, dan kemandirian yang lebih baik,
sehingga lebih berani menyampaikan ide maupun kritik secara konstruktif
meskipun menghadapi risiko sosial di lingkungan kerja (Gong dkk., 2021).
Temuan tersebut juga diperkuat oleh penelitian Sutrisno dan Prihansanti (2023)
yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
selfleadership dengan voice behavior pada pegawai pemerintah kabupaten
Klaten. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi self-leadership yang

dimiliki pegawai, maka semakin tinggi pula voice behavior yang ditampilkan.

Meskipun penelitian mengenai voice behavior semakin berkembang,
terdapat beberapa gap penting. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih
banyak dilakukan pada sektor kesehatan, pendidikan, dan instansi pemerintahan,
sedangkan penelitian pada perusahaan BUMN berbasis digital yang sedang

mengalami transformasi dan restrukturisasi seperti PT PINS Indonesia masih
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sangat terbatas. Selain itu, penelitian terdahulu lebih dominan menyoroti faktor

eksternal seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan psychological
safety sebagai pendorong voice behavior, sementara faktor internal seperti
selfleadership masih perlu dieksplorasi secara mendalam pada perusahaan yang
mengalami perubahan organisasi. Kondisi ini memperlihatkan pentingnya
selfleadership untuk menjaga efektivitas kerja dan voice behavior untuk
membuka ruang komunikasi yang sehat dalam menghadapi perubahan.

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan organisasi untuk
memahami bagaimana faktor personal mampu menjadi modal dalam
memperkuat daya adaptasi karyawan sekaligus menjaga keberlangsungan
transformasi perusahaan. Tanpa pemahaman yang memadai, risiko resistensi
perubahan, penurunan kinerja, dan lemahnya inovasi dapat menghambat
pencapaian visi perusahaan sebagai “The loT Company”.

Penelitian ini juga memberikan perspektif baru karena mengangkat
konteks BUMN yang telah mengalami restrukturisasi, berbeda dari penelitian
sebelumnya yang berfokus pada sektor swasta atau lembaga publik non-BUMN
(Sutrisno & Prihansanti, 2023). Hasil penelitian diharapkan tidak hanya
memperkaya literatur akademik mengenai perilaku organisasi, tetapi juga
memberi implikasi praktis bagi manajemen PT PINS Indonesia dalam
merancang strategi pengembangan SDM yang menumbuhkan kepemimpinan

diri sekaligus membangun budaya komunikasi terbuka.

A. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang yang sudah di paparkan sebelumnya, dapat
dirumuskan permasalahan yang akan menadi fokus dalam penelitian ini, yaitu “Apakah
terdapat hubungan antara self-leadership dan voice behavior pada karyawan PT PINS

Indonesia?”



B. Tujuan Penelitian

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk menganalisis hubungan

antara self-leadership dan voice behavior pada karyawan PT PINS Indonesia

D. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dari studi ini yakni:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada sumber daya
manusia serta mendukung perkembangan studi di bidang psikologi dengan
menambah wawasan ilmiah mengenai hubungan antara self-leadership dan

voice behavior pada karyawan.

2. Manfaat Praktis

Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai berikut:

a. Bagi Subjek
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan mengenai

pentingnya self-leadership dan voice behavior dalam lingkungan kerja.
b. Bagi Instansi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi mengenai
self-leadership dan voice behavior pada karyawan PT PINS Indonesia.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Harapannya, penelitian ini mampu menjadi bahan literatur bagi
pihak yang berminat untuk melanjutkan kajian lebih mendalam tentang
topik self-leadership dan voice behavior, khususnya pada karyawan

dalam organisasi yang sedang mengalami perubahan.
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