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PENGARUH KEPUASAN KERJA, KETERLIBATAN KERJA, STRES KERJA, DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KESIAPAN UNTUK BERUBAH PADA KARYAWAN PT BANK Y Ciliana dan Wilman D. Mansoer Fakultas Psikologi Universitas Indonesia Abstrak



Perubahan yang terjadi dalam dunia bisnis turut menjadi pemicu bagi  organisasi untuk melakukan perubahan secara konstan dan terus menerus agar dapat mencapai sebuah kesuksesan. Efektivitas usaha perubahan tersebut dipengaruhi oleh kesiapan untuk berubah. Oleh karena itu,   pemahaman mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kesiapan untuk berubah merupakan hal yang penting bagi top management dalam  perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi terhadap kesiapan untuk berubah. Penelitian ini merupakan penelitian ex post facto dan menggunakan kuesioner sebagai alat untuk mengumpulkan data. Partisipan dalam penelitian ini adalah 403 orang karyawan PT Bank Y yang minimal  telah bekerja selama dua tahun. Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan menggunaka n teknik statistik regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan menunjukkan adanya pengaruh yang bermakna dari kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi terhadap kesiapan untuk berubah. Kata Kunci: Kepuasan kerja, organisasi, keterlibatan kerja, stres kerja, komitmen organisasi, dan kesiapan untuk berubah



Pendahuluan Dewasa ini, dunia bisnis sedang menghadapi adanya perubahan yang terus menerus dalam waktu yang tidak bersamaan. Perubahan yang terjadi dalam dunia bisnis turut menjadi pemicu bagi organisasi untuk melakukan perubahan terus menerus secara konstan agar dapat mencapai sebuah kesuksesan (Madsen, Miller & John, 2005). Pada dekade yang lalu, inisiatif  untuk melakukan perubahan meningkat secara dramatis karena perusahaan berjuang untuk menghadapi penurunan dalam bidang ekonomi, berkurangnya karyawan, kemajuan teknologi, merger 



organisasi, dan ketidakstabilan secara umum (Madsen et al., 2005). Apapun alasan yang mendasari terjadinya perubahan dalam sebuah organisasi, pelaksanaan perubahan merupakan sebuah kebutuhan bagi pertumbuhan dan perkembangan organisasi. Oleh karena itu, organisasi harus berada dalam keadaan yang siap untuk berubah (Rowden dalam Madsen et al., 2005). Salah satu faktor yang berkontribusi terhadap efektivitas pelaksanaan perubahan adalah kesiapan individu untuk berubah. Kesiapan individu untuk berubah dideﬁnisikan sebagai sikap komprehensif yang secara simultan
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dipengaruhi oleh isi, proses, konteks, dan individu yang terlibat di dalam suatu perubahan; yang mereﬂeksikan sejauh mana kecenderungan individu untuk menyetujui, menerima, dan mengadopsi rencana spesiﬁk yang bertujuan untuk mengubah keadaan saat ini (Holt,  Armenakis, Feild,& Harris, 2007). Kesiapan merupakan tanda kognitif  terhadap tingkah laku, baik menahan (resistensi) maupun mendukung usaha untuk melakukan perubahan (Armenakis, Harris,& Mossholder, 1993). Selain itu, Bernerth (dalam Madsen et al., 2005)   juga menjelaskan bahwa kesiapan karyawan untuk berubah merupakan faktor penting bagi kesuksesan usaha untuk perubahan. Apabila para karyawan tidak siap untuk berubah, maka mereka tidak akan dapat mengikuti dan merasa kewalahan dengan kecepatan perubahan organisasi yang sedang terjadi (Hanpachern, Morgan, & Griego, 1998). Beberapa peneliti (Backer dalam Madsen et al., 2005; Eby, Adams, Russell, & Gaby, 2000) menyatakan bahwa karyawan yang terbuka, mempersiapkan diri dengan baik, dan siap untuk berubah dapat mendukung kesiapan organisasi untuk berubah. Selain itu, Bernerth (dalam Madsen et al., 2005) juga menjelaskan bahwa kesiapan karyawan untuk berubah merupakan faktor penting bagi kesuksesan usaha untuk perubahan.  Apabila para karyawan tidak siap untuk berubah, maka mereka tidak akan dapat mengikuti dan merasa kewalahan dengankecepatanperubahanorganisasi yang sedang terjadi (Hanpachern, Morgan, & Griego, 1998). Kesiapan undividu untuk berubah dapat dipahami dengan mempelajari faktorfaktor apa saja yang mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah.
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Studi-studi sebelumnya menunjukkan bahwa pembuktian terhadap adanya kebutuhan untuk berubah, keyakinan seseorang terhadap kemampuannya untuk melaksanakan perubahan dengan sukses (Cunningham, Woodward, Shannon, MacIntosh, Lendrum, Rosenbloom,& Brown, 2002), dan kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses perubahan (Cunningham et al., 2002; Eby et al., 2000; Weber  & Weber, 2001) memiliki kontribusi terhadap kesiapan individu untuk menghadapi perubahan organisasi. Selain itu, ditemukan pula bahwa kesiapan individu untuk berubah diawali oleh adanya persepsi terhadap manfaat dari perubahan (Prochaska, Velicer, Rossi, Goldstein, Marcus, Rakowski, Fiore, Harlow, Redding, Rosenbloom,& Rossi, 1994), adanya risiko untuk gagal dalam perubahan (Armenakis et al., 1993), dan adanya tuntutan dari luar  organisasi untuk melakukan perubahan (Pettigrew, 1987). Namun, penelitian mengenai faktor-faktor apa saja yang dapat mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah belum begitu banyak dilakukan (Madsen et al., 2005). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi. Kepuasan kerja merupakan variabel sikap (attitudinal variable) yang mereﬂeksikan apa yang dirasakan seseorang mengenai pekerjaannya (Spector, 2000). Pada penelitian ini, kepuasan kerja seseorang dilihat dari delapan aspek, yaitu gaji, promosi, atasan, imbalan non-ﬁnansial, kondisi operasional, rekan kerja, tipe/jenis pekerjaan, dan komunikasi. Menurut McNabb dan Sepic (1995), kepuasan kerja dapat mempengaruhi kesiapan seseorang untuk berubah. Pegawai dan
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manager yang nyaman dengan pekerjaan mereka (yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi) akan memiliki sikap yang positif terhadap perubahan. Sikap positif  tersebut dapat meningkatkan kesiapan individu untuk berubah. Pernyataan tersebut juga didukung oleh hasil studi Holt et al. (2007) yang menunjukkan adanya hubungan langsung yang positif  antara kepuasan kerja dengan faktor  appropriateness dan change ef ﬁ cacy  dari kesiapan individu untuk berubah. Keterlibatan kerja merupakan derajat dimana seseorang mengidentiﬁkasikan diri terhadap pekerjaannya, berpartisipasi secara aktif, dan menyadari bahwa performa yang ia tampilkan merupakan hal yang penting bagi harga dirinya (Lodahl & Kejner, 1965; Robbins, 2003). Keterlibatan kerja dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan yang dapat memenuhi kebutuhan pertumbuhan yang kuat, memiliki otonomi, keberagaman, identitas tugas yang jelas, umpan balik, dan memungkinkan bekerja untuk memiliki partisipasi yang tinggi. Hal ini berarti individuyangterlibatdalampekerjaannya memiliki kebutuhan pertumbuhan yang kuat dan berpartisipasi secara aktif dalam pekerjaannya. Individu tersebut akan lebih siap untuk berubah karena perubahan dapat memenuhi kebutuhannya untuk terus bertumbuh dan berkembang dalam pekerjaannya. Studi yang dilakukan oleh beberapa peneliti menunjukkan adanya hubungan yang tidak langsung antara keterlibatan kerja dengan kesiapan individu untuk berubah (Good, Page, & Young; Goulet & Singh dalam Madsen et al., 2005; Tompson & Werner, 1997; Yoon & Thye, 2002; Zangaro, 2001). Namun, studi untuk mengetahui variabel yang menjadi mediator antara keterlibatan kerja dengan kesiapan individu untuk



berubah belum dilakukan. Di sisi lain, studi yang dilakukan oleh Madsen et al. (2005) menunjukkan bahwa keterlibatan dalam organisasi memiliki hubungan yang bermakna dengan kesiapan individu untuk berubah. Hal tersebut menunjukkan bahwa individu yang terlibat secara aktif dalam organisasi memiliki kesiapan untuk berubah yang lebih tinggi daripada individu yang terlibat secara pasif. Individu yang terlibat secara aktif dalam organisasi, akan memiliki keterlibatan yang cukup tinggi pula terhadap pekerjaannya. Stres kerja merupakan keadaan dimana interaksi antara kondisi pekerjaan dan karakteristik pekerja menghasilkan tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan pekerja untuk mengatasi tuntutan tersebut (Ross &  Altmaier, 1994). Faktor-faktor lingkungan pekerjaan yang dapat mempengaruhi stres kerja adalah ambiguitas peran, kelebihan beban pada peran (role overload ), kekurangan beban pada peran (role underload ), dan konﬂik peran. Perubahan organisasi dapat mengakibatkan individu mengalami ambiguitas peran karena adanya peran yang mungkin berubah seiring dengan perubahan tersebut. Selain itu, peran individu dalam pekerjaan juga mungkin dapat bertambah (role overload ) maupun berkurang (role underload ) akibat dari adanya perubahan organisasi. Konﬂik peran juga mungkin dapat terjadi karena adanya sejumlah tuntutan peran yang ditolak atau tidak dapat dipenuhi akibat dari pemenuhan sejumlah tuntutan perubahan. Menurut Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld, dan Smith; Woodward et.al. (dalam Cunningham et al., 2002), perubahan organisasi juga dapat menghasilkan sumber stres yang harus dipertimbangkan. Salah satu dari sumber 
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stres tersebut adalah adanya perubahan teknologi yang dapat menempatkan risiko bagi pegawai untuk mengalami stres secara psikologis. Peneliti berasumsi bahwa individu dengan stres yang rendah akan lebih siap untuk berubah daripada individu dengan stres yang tinggi. Individu dengan stres yang rendah memiliki kondisi ﬁsiologis dan psikologis yang cenderung lebih baik, sehingga lebih siap untuk berubah. Komitmen organisasi merupakan perwujudan psikologis yang mengkarakteristikkan hubungan pekerja dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan atau tidak melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi (Meyer, Allen,& Smith, 1993). Pada penelitian ini, komitmen seseorang terhadap organisasi dilihat berdasarkan tiga komponen, yaitu komitmen afektif, komitmen berkesinambungan, dan komitmen normatif. Individu yang berkomitmen terhadap organisasi akan memiliki intensi untuk tetap tinggal dalam organisasi dan memiliki unjuk kerja yang baik. Selain itu, individu dengan komitmen yang tinggi terhadap organisasi juga akan berdedikasi dan memiliki keyakinan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi (Porter, Steers, Mowday,& Boulian dalam Zangaro, 2001). Peneliti berpendapat bahwa perubahan merupakan salah satu proses yang dapat membawa organisasi untuk mencapai tujuannya. Individu yang memiliki komitmen akan berpartisipasi secara aktif dalam perubahan agar  organisasi dapat mencapai tujuannya. Oleh karena itu, individu yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan lebih siap untuk berubah daripada individu yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasi. Studi yang dilakukan oleh Eby



et al. (2000) menunjukkan bahwa ketika pegawai berpartisipasi dalam aktivitas perubahan (demonstrasi yang mungkin muncul dari adanya komitmen organisasi), mereka lebih mungkin untuk memiliki tingkat kesiapan yang lebih tinggi. Peneliti - peneliti lain (Good, Page,& Young; Goulet & Singh dalam Madsen et al., 2005; Tompson & Werner, 1997; Yoon & Thye, 2002; Zangaro, 2001) juga menemukan adanya hubungan tidak langsung antara komitmen organisasi dengan kesiapan individu untuk berubah. Penemuan tersebut diperkuat oleh hasil studi dari Madsen et al. (2005) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang kuat dengan kesiapan individu untuk berubah. Selain itu, Holt et al. (2007)   juga menemukan bahwa affective commitment  memiliki hubungan yang positif dengan faktor  appropriateness dan change ef ﬁ cacy  dari kesiapan individu untuk berubah. Hal ini berarti karyawan dengan komitmen afektif  yang tinggi akan dapat meningkatkan perasaan individu terhadap ketepatan untuk melakukan perubahan serta meningkatkan kepercayaan individu terhadap kemampuan diri untuk dapat menyelesaikan tugas dan aktivitas yang berhubungan dengan pelaksanaan perubahan.



Metode Partisipan Partisipan dalam penelitian ini berjumlah 403 orang karyawan PT Bank Y yang sudah bekerja minimal dua tahun. Partisipan penelitian mencakup karyawan yang bekerja di kantor  pusat (58.6%) dan di kantor cabang (41.4%). Dari seluruh partisipan, 375 orang (93.1%) memiliki masa kerja antara 2-10 tahun dan hanya 28 orang
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(6.9%) yang memiliki masa kerja yang lebih dari 10 tahun. Partisipan pria berjumlah 208 orang (51.6%) dan partisipan wanita berjumlah 195 orang (48.4%). Dilihat dari periode usia berdasarkan tahap pengembangan karier yang dikemukakan oleh Dessler  (2008), partisipan berada pada tahap eksplorasi (15-24 tahun: 3.7%), tahap perkembangan (25-44 tahun: 77.7%), dan tahap pemeliharaan (45-65 tahun: 17.9%). Sedangkan berdasarkan tingkat  jabatannya, partisipan berada pada level pimpinan (47.89%) dan level pelaksana (52.11%). Tingkat pendidikan partisipan berada pada tingkat SMA (10.7%), D3 (14.9%), S1 (62.3%), dan S2 (10.4%).



et al.,2007), Job Satisfaction Survey  (Spector, 1985 dalam Spector, 1997),Job Involvement Questionnaire (Kanungo, 1982), Job Involvement Scale (Lodahl & Kejner, 1965), Occupational Stress Inventory  (Osipow & Spokane, 1987), dan Organizational Commitment Scale (Meyer & Allen, 1990). Sedangkan biodata meliputi isian mengenai nama   jabatan, tingkatan jabatan dalam organisasi, unit kerja, bidang pekerjaan sehari-hari, masa menduduki jabatan terakhir, masa kerja, total jumlah masa kerja sejak mulai kerja, jenis kelamin, status pernikahan, pendidikan, agama, asal suku, dan penghasilan per bulan. Readiness for Organizational Change Scale yang dikembangkan oleh Holt et al. (2007) digunakan untuk mengukur  kesiapan individu untuk berubah. Alat ukur ini terdiri dari 27itemyang mencakup empat domain kesiapan individu untuk berubah, yaitu appropriateness, change ef ﬁ cacy , management support , dan  personal beneﬁ t (contoh: Saya merasa perubahan perusahaan membuat pekerjaan saya menjadi bertambah rumit). Partisipan diminta untuk memberikan respon terhadap setiap item dengan memilih satu dari tujuh alternatif pilihan jawaban yang disusun berdasarkan skala Likert yang berkisar  antara 1 (sangat tidak setuju) sampai 7 (sangat setuju). Respon partisipan pada setiap item dijumlahkan, skor total yang lebih tinggi mengindikasikan bahwa partisipan lebih siap untuk berubah. Job Satisfaction Survey  digunakan untuk mengukur kepuasan kerja partisipan (Spector, 1985 dalam Spector, 1997). Alat ukur ini terdiri dari 34 item yang mencakup delapan aspek, yaitu kepuasan terhadap gaji, promosi, atasan, imbalan non-ﬁnansial, kondisi operasional, rekan kerja, tipe/jenis pekerjaan, dan komunikasi



Prosedur Kuesioner didistribusikan pada 500 orang partisipan dengan menitipkan kuesioner pada sekretaris di setiap unit kerja dan general affair of ﬁ cer di setiap kantor cabang. Pada saat menitipkan kuesioner,peneliti menyerahkanfotokopi surat pengantar dan menginformasikan bahwa partisipan penelitian merupakan karyawan pada tingkat pimpinan dan pelaksana yang minimal telah bekerja selama dua tahun di PT Bank Y. Peneliti   juga memberikan waktu selama satu minggu untuk pengisian kuesioner  sebelum kuesioner diambil oleh peneliti. Kuesioner yang diperoleh kembali pada waktu yang ditentukan sebanyak 452 kuesioner (90.4%). Akan tetapi, hanya sekitar 403 kuesioner yang dapat dipakai karena adanya kuesioner yang tidak diisi dengan lengkap. Pengukuran Kuesioner penelitian terdiri dari lima alat ukur dan biodata. Kelima alat ukur  yang digunakan merupakan adaptasi dan modiﬁkasi dari Readiness for  Organizational Change Scale (Holt
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(contoh: Atasan saya bersikap tidak adil terhadap saya). Partisipan diminta untuk memberikan respon terhadap setiap item dengan memilih satu dari enam alternatif pilihan jawaban yang disusun berdasarkan skala Likert yang berkisar  antara 1 (sangat tidak setuju) sampai 6 (sangat setuju). Respon partisipan pada setiap item dijumlahkan, skor  total yang lebih tinggi mengindikasikan bahwa partisipan lebih puas terhadap pekerjaannya. Job Involvement Questionnaire (Kanungo, 1982) dan 5 item dari Job Involvement Scale (Lodahl & Kejner, 1965) digunakan untuk mengukur  keterlibatan kerja partisipan. Peneliti mengadaptasi dan memodiﬁkasi 10 item dari JIQ dan 5 item dari JIS; dengan total item sebanyak 15 item (contoh: Pekerjaan saya adalah hidup saya). Partisipan diminta untuk memberikan respon terhadap setiap item dengan memilih satu dari enam alternatif pilihan   jawaban yang disusun berdasarkan skala Likert yang berkisar antara 1 (sangat tidak setuju) sampai 6 (sangat setuju). Respon partisipan pada setiap item dijumlahkan, skor total yang lebih tinggi mengindikasikan bahwa partisipan lebih terlibat dalam pekerjaannya. Occupational Stress Inventory  yang dikembangkan oleh Osipow dan Spokane (1987) digunakan untuk mengukur stress kerja partisipan.   Alat ukur ini terdiri dari 40 item yang mencakup lima skala, yaitu role overload , role insuf ﬁ ciency , role ambiguity , role boundary , dan work responsibility  (contoh: Saya mempunyai tanggung   jawab terhadap tugas orang lain). Partisipan diminta untuk memberikan respon terhadap setiap item dengan memilih satu dari lima alternatif pilihan   jawaban yang disusun berdasarkan skala Likert yang berkisar antara 1 (tidak
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pernah saya rasakan) sampai 5 (selalu saya rasakan). Respon partisipan pada setiap item dijumlahkan, skor total yang lebih rendah mengindikasikan bahwa partisipan memiliki tingkat stres yang lebih rendah. Organizational Commitment Scale (Meyer & Allen, 1991) digunakan untuk mengukur komitmen partisipan terhadap organisasi. Alat ukur ini terdiri dari 24 item yang mencakup ketiga komponen komitmen organisasi, yaitu komitmen afektif, komitmen berkesinambungan, dan komitmen normatif (contoh: Tetap setia bekerja pada satu perusahaan merupakan nilai yang saya pegang teguh). Partisipan diminta untuk memberikan respon terhadap setiap item dengan memilih satu dari tujuh alternatif pilihan jawaban yang disusun berdasarkan skala Likert yang berkisar  antara 1 (sangat tidak setuju) sampai 7 (sangat setuju). Respon partisipan pada setiap item dijumlahkan, skor total yang lebih tinggi mengindikasikan bahwa partisipan lebih berkomitmen terhadap organisasi. Hasil dari pengujian validitas dengan menggunakan faktor analisis memiliki 11 item yang valid dengan koeﬁsien α sebesar .80. Di sisi lain, alat ukur  kepuasan kerja hanya memiliki 12 item yang valid dengan koeﬁsien α sebesar  .77. Alat ukur keterlibatan kerja hanya memiliki 10 item yang valid dengan koeﬁsien α sebesar .85. Alat ukur stres kerja hanya memiliki 17 item yang valid dengan koeﬁsien α sebesar .68. Alat ukur  komitmen organisasi hanya memiliki 12 item yang valid dengan koeﬁsien α sebesar .75. Tabel 6 memberikan gambaran mengenai mean, standar  deviasi, dan inter-korelasi antar variabel penelitian.
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HASIL



keterlibatan kerja berkontribusi sebesar  0.9% terhadap variabel kesiapan individu untuk berubah. Variabel stres kerja berkontribusi sebesar 1.7% terhadap variabel kesiapan individu untuk berubah. Variabel komitmen organisasi berkontribusi sebesar 0.8% terhadap variabel kesiapan individu untuk berubah. Selain itu, secara bersama-sama keempat variabel tersebut juga mempunyai kontribusi (variabilitas bersama/shared variability )



Analisis Regresi Berganda Perhitungan regresi berganda dengan menggunakan SPSS 13.0 telah dilakukan pada variabel kesiapan individu untuk berubah sebagai variabel terikat dan kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi sebagai variabel bebas. Tabel 1 berikut ini menggambarkan korelasi antar variabel, koeﬁsien Tabel 1.



Hasil Analisis Regresi Berganda terhadap Kesiapan Individu untuk Berubah



IV Job Satisfaction Job Involvement Occ. Stress Org. Commitment



B .565 .105 -.279 .102 Intercept = 2.617



 .430 .109 -.162 .106



2



Sr  (Unique) .117* .009** .017** .008* 2



R  = .412 2 Adjusted R  = .406 R = .642 F = 69.795



Unique Variability = .151 Shared Variability = .261 ** p < .05; * p < .01



regresi yang tidak terstandardisasi (B), koeﬁsien regresi yang terstandardisasi (β), korelasi semi parsial (Sr i2) dan R2, serta adjusted R2. Dari tabel 1 terlihat bahwa koeﬁsien regresi (R) yang didapat dari hasil perhitungan regresi berganda menunjukkan adanya perbedaan yang signiﬁkan dengan F(4,398) = 69.795, p < .01. Selain itu, keempat variabel bebas dalam penelitian ini, yaitu kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi; berkontribusi signiﬁkan dalam memprediksi kesiapan individu untuk berubah. Variabel kepuasan kerja berkontribusi sebesar  11.7% terhadap variabel kesiapan individu untuk berubah. Variabel



sebesar 26.1% terhadap variabel kesiapan individu untuk berubah. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 41.2% dari variabel kesiapan individu untuk berubah ditentukan oleh variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi. Sedangkan 57.8% dari variabel kesiapan individu untuk berubah ditentukan oleh variabel lain yang tidak diteliti atau tidak diketahui dalam penelitian ini. Variabel yang paling berkontribusi dalam memprediksi kesiapan individu untuk berubah adalah variabel kepuasan kerja (11.7%).
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Diskusi



karyawanterhadapperubahan,sehingga karyawan akan cenderung untuk mempersiapkan diri untuk menghadapi daripada menolak perubahan tersebut. Selain itu, karyawan dalam penelitian ini juga terlihat memiliki kepuasan yang agak tinggi terhadap keseluruhan aspek-aspek kepuasan kerja, yaitu kepuasan terhadap atasan, rekan kerja, dan komunikasi. Kepuasan karyawan terhadap atasan merupakan manifestasi dari pendapat karyawan mengenai kemampuan atasan untuk membimbingnya dalam mengatasi masalah yang dihadapinya dan apakah atasan bersikap adil terhadap dirinya. Kepercayaan terhadap kemampuan atasan tersebut membuat karyawan cenderung merasa lebih siap untuk berubah karena mereka merasakan adanya dukungan dari pihak atasan atau manajemen dalam menghadapi masalah pekerjaan yang mungkin timbul akibat dari adanya perubahan dalam perusahaan. Di sisi lain, karyawan akan lebih siap untuk berubah ketika mereka merasa puas terhadap rekan kerja mereka. Hal ini dapat dijelaskan melalui hubungan interpersonal yang baik antara karyawan dengan rekan kerja mereka. Karyawan yang memiliki hubungan interpersonal yang baik akan merasa bahwa dirinya mendapat dukungan sosial dari rekan kerjanya ketika menghadapi perubahan dalam perusahaan. Hal tersebut konsisten dengan studi yang dilakukan oleh Karasek dan Theorell (dalam Cunningham et al., 2002) bahwa dukungan sosial yang tinggi dapat diasosiasikan dengan kesiapan individu untuk berubah. Selain itu, kepuasan karyawan terhadap komunikasi dalam perusahaan juga dapat membuat karyawan merasa lebih siap untuk berubah. Kepuasan karyawan terhadap



Penelitian ini dilakukan pada 403 orang karyawan PT Bank Y yang minimal telah bekerja selama dua tahun. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi terhadap kesiapan individu untuk berubah. Selain itu, peneliti juga hendak mengetahui varibel manakah dari keempat variabel bebas, yaitu kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi, yang paling memiliki pengaruh terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Pada penelitian ini, kesiapan karyawan untuk berubah, kepuasan kerja karyawan, dan komitmen karyawan terhadap perusahaan tergolong agak tinggi. Sedangkan keterlibatan kerja karyawan tergolong sedang dan tingkat stres kerja karyawan tergolong agak rendah. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh yang positif dan bermakna terhadap kepuasan karyawan untuk berubah dengan kontribusi sebesar  11.7% dalam memprediksi kesiapan karyawan untuk berubah. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor utama dari kesiapan karyawan untuk berubah. Hasil tersebut konsisten dengan hasil studi McNabb dan Sepic (1995) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi kesiapan seseorang untuk berubah. Karyawan dan manager yang nyaman dengan pekerjaan mereka (yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi) akan memiliki sikap yang positif terhadap perubahan. Peneliti berpendapat bahwa sikap positif terhadap perubahan tersebut dapat mengurangi resistensi
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komunikasi mengindikasikan adanya sistem penyampaian informasi yang baik dari pihak manajemen kepada karyawan mengenai tujuan perusahaan dan apa yang sedang dihadapi oleh perusahaan. Penyampaian informasi tersebut dapat membuat karyawan merasa lebih siap untuk berubah karena mereka sudah mengetahui perubahan yang sedang atau akan terjadi, sehingga dapat membuat strategi dan mempersiapkan diri untuk menghadapi perubahan tersebut. Hasil dari penelitian ini juga menunjukkan adanya pengaruh positif  yang bermakna dari keterlibatan kerja karyawan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Keterlibatan kerja karyawan memiliki kontribusi sebesar  0.9% dalam memprediksi kesiapan karyawan untuk berubah. Hal ini juga menunjukkan bahwa kesiapan karyawan untuk berubah dapat diprediksi melalui derajat keterlibatan kerja karyawan. Semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya, semakin tinggi pula kesiapan karyawan untuk berubah. Hasil ini memperkuat dugaan beberapa peneliti mengenai adanya hubungan yang tidak langsung antara keterlibatan kerja dengan kesiapan karyawan untuk berubah (Good, Page,& Young; Goulet & Singh dalam Madsen et al., 2005; Tompson & Werner, 1997; Yoon & Thye, 2002; Zangaro, 2001). Peneliti berpendapat bahwa karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya adalah karyawan yang mengidenti ﬁkasikan diri secara psikologis terhadap pekerjaannya, sehingga ia akan terlibat secara aktif dalam pekerjaannya dan beranggapan bahwa unjuk kerjanya berkaitan dengan tinggi rendahnya keberhargaan dirinya. Keterkaitan keberhargaan diri dengan unjuk kerja tersebut mengindikasikan bahwa



karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi, akan memiliki rasa keberhargaan diri yang tinggi pula. Hal tersebut mengakibatkan mereka akan tetap aktif dalam menghasilkan unjuk kerja yang baik walaupun terdapat perubahan dalam perusahaan yang   juga dapat mengakibatkan adanya perubahan dalam karakteristik pekerjaan mereka. Selain itu, karyawan yang memiliki rasa keberhargaan diri yang tinggi akan cenderung untuk percaya bahwa dirinya memiliki kemampuan untuk dapat menyelesaikan tugas dan aktivitas yang berhubungan dengan pelaksanaan perubahan dalam perusahaan (faktor  change ef ﬁc   acy ), sehingga mereka merasa lebih siap untuk berubah. Di sisi lain, karyawan yang merasa lebih siap untukberubahjugamerupakankaryawan yang terlibat dalam pekerjaannya. Hal ini disebabkan oleh adanya sikap kritis dalam menilai apakah usaha untuk melakukan perubahan merupakan hal yang tepat bagi perusahaan (faktor  appropriateness). Dalam penelitian ini, ditemukan pula bahwa kesiapan karyawan untuk berubah dipengaruhi secara negatif dan bermakna oleh stres kerja karyawan. Hal ini berarti kesiapan karyawan untuk berubah dapat diprediksi melalui kontribusi stres kerja karyawan sebesar  1.7%. Selain itu, karyawan yang memiliki stres kerja yang rendah akan memiliki kesiapan untuk berubah yang tinggi. Hal ini tidak konsisten dengan hasil studi Cunningham et al. (2002) yang menemukan bahwa pegawai dengan skor kesiapan individu untuk berubah yang lebih tinggi dilaporkan memiliki skor kelelahan emosi yang sedikit lebih tinggi. Pertentangan tersebut mungkin timbul dari perbedaan lingkungan kerja sampel penelitian. Sampel dalam
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studi Cunningham et al. bekerja dalam lingkungan rumah sakit yang memiliki budaya kerja dan lingkungan kerja yang berbeda dengan perusahaan. Selain itu, karakteristik pekerjaan yang berbeda   juga dapat menjadi penyebab adanya perbedaan hasil penelitian tersebut. Individu yang bekerja di rumah sakit dituntut untuk memiliki tanggung jawab yang lebih besar terhadap pekerjaannya serta menghadapi risiko pekerjaan yang lebih tinggi karena karakteristik pekerjaan yang berkaitan dengan kesejahteraan bahkan nyawa seorang pasien. Namun, belum diteliti lebih lanjut apakah karakteristik pekerjaan dapat mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah.   Adanya pengaruh yang positif dan bermakna dari komitmen organisasi karyawan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah ditunjukkan melalui kontribusi komitmen organisasi karyawan sebesar 0.8% dalam memprediksi kesiapan karyawan untuk berubah. Hasil ini sesuai dengan dari Madsen et al. (2005) dan Eby et al. (2000) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang kuat dengan kesiapan individu untuk berubah. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan akan berdedikasi dan memiliki keyakinan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi (Porter, Steers, Mowday, & Boulian dalam Zangaro, 2001). Peneliti berpendapat bahwa perubahan merupakan salah satu proses yang dapat membawa perusahaan untuk mencapaitujuannya,sehinggakaryawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan akan berpartisipasi secara aktif dalam perubahan agar perusahaan dapat mencapai tujuannya. Selain itu, karyawan dengan komitmen yang tinggi terhadap perusahaan juga memiliki



kelekatan emosi terhadap perusahaan, sehingga ia akan cenderung memiliki motivasi untuk memberikan kontribusi yang berarti dalam perubahan. Motivasi tersebut yang kemudian membuat karyawan menjadi lebih siap untuk berubah. Dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling besar terhadap kesiapan karyawan untuk berubah bila dibandingkan dengan keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi. Hal ini ditunjukkan oleh kontribusi kepuasan kerja karyawan sebesar  11,6% terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Sedangkan kontribusi variabel lain hanya sebesar 0.9% (keterlibatan kerja), 1.7% (stres kerja), dan 0.8% (komitmen karyawan terhadap perusahaan). Ini berarti bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor utama dari kesiapan karyawan untuk berubah. Peneliti berpendapat bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang penting dalam efektivitas perubahan perusahaan. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan melakukan hal-hal yang melebihi prasyarat formal dalam pekerjaan seperti hal-hal yang dilakukan secara sukarela untuk membantu rekan kerja dan organisasi (organizational citizenship behavior ), sehingga unjuk kerja mereka juga akan meningkat. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya dan memiliki unjuk kerja yang baik akan memiliki sikap yang positif  terhadap perubahan, sehingga mereka lebih siap untuk berubah (McNabb & Sepic, 1995). Selain itu, karyawan yang puas terhadap pekerjaannya juga akan mendukung pelaksanaan perubahan karena terdapat kemungkinan bahwa mereka menginginkan adanya pertumbuhan dan pengembangan dalam
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perusahaan karena mereka juga akan merasakan manfaat dari perubahan tersebut. Keinginan tersebut dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk mempersiapkan diri untuk berpartisipasi dalam pelaksanaan perubahan, sehingga mereka menjadi lebih siap untuk berubah daripada karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya. Pada penelitian ini, peneliti mendistribusikan 500 kuesioner dengan persentase pengembalian kuesioner  sebesar 90.4% (452 kuesioner). Sedangkan persentase kuesioner  yang tidak kembali sebesar 9.6% (48 kuesioner). Kesibukan karyawan, adanya karyawan yang mengikuti pelatihan serta adanya kuesioner yang hilang dapat menjadi alasan yang mendasari adanya kuesioner yang tidak kembali. Di sisi lain, dari 452 kuesioner  yang kembali, hanya terdapat 403 kuesioner yang diisi dengan lengkap oleh responden penelitian ini (tidak ada item yang terlewat dan biodata diisi dengan cukup lengkap). Hal ini mungkin disebabkan oleh kesibukan karyawan dalam menyelesaikan tugastugas pekerjaannya, sehingga mereka terburu-buru dan cenderung asal-asalan dalam mengisi kuesioner penelitian ini. Selain itu, jumlah item dalam kuesioner  yang berjumlah 140 item juga dapat mengurangi motivasi karyawan dalam mengisi kuesioner tersebut. Ketergesagesaan dan penurunan motivasi dalam mengisi kuesioner dapat mempengaruhi hasil penelitian karena mungkin saja akan ditemukan hasil yang berbeda apabila karyawan tidak tergesa-gesa dan tidak terdapat penurunan motivasi dalam mengisi kuesioner. Di sisi lain, terdapat pula kemungkinan adanya persepsi yang berbeda pada para karyawan PT Bank Y mengenai perubahan yang



terjadi di PT Bank Y. Pada penelitian ini, peneliti belum memberikan deﬁnisi yang jelas mengenai kata ”perubahan” yang dimaksud dalam setiap item pada kuesioner yang mengukur kesiapan karyawan untuk berubah. Hal tersebut dapat mempengaruhi keakuratan hasil penelitian karena bisa saja karyawan siap untuk berubah pada fase back on track  tetapi mereka tidak siap untuk berubah pada fase lainnya.



Kesimpulan Berdasarkan hasil analisis utama dengan menggunakan teknik analisis regresi berganda (multiple regression), maka hasil dari penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:1) Kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh positif  yang bermakna terhadap kesiapan karyawan untuk berubah, 2) Keterlibatan kerja karyawan memiliki pengaruh positif  yang bermakna terhadap kesiapan karyawan untuk berubah, 3) Stres kerja karyawan memiliki pengaruh negatif  yang bermakna terhadap kesiapan karyawan untuk berubah, 4) Komitmen organisasi karyawan memiliki pengaruh positif yang bermakna terhadap kesiapan karyawan untuk berubah, 5) Kepuasan kerja merupakan variabel bebas yang paling memiliki pengaruh yang bermakna terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Saran Berdasarkan diskusi hasil penelitian ini, saran-saran yang dapat diberikan oleh peneliti meliputi saran-saran bagi penelitian selanjutnya dan saran-saran praktis bagi perusahaan, khususnya PT Bank Y. Saran pertama bagi penelitian selanjutnya adalah melakukan penelitian pada bank milik pemerintah dan bank milik swasta, yang cenderung memiliki budaya dan iklim organisasi yang
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berbeda. Perbedaan tersebut dapat memperkaya hasil penelitian ini karena mungkin saja akan ditemukan hasil yang berbeda. Selain itu, penelitian ini juga dapat diperluas dengan mengambil data pada bank yang ada di Jakarta dan di daerah. Dengan mengambil data di bank dengan karakteristik yang berbeda satu sama lain, hasil penelitian mengenai kesiapan karyawan untuk berubah dapat menjadi lebih komprehensif. Kedua, peneliti dapat memperdalam penelitian dengan melihat pengaruh dari masing-masing aspek/komponen pada variabel bebas, yaitu kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi terhadap masing-masing domain dari kesiapan individu untuk berubah. Saran ketiga bagi penelitian selanjutnya adalah memberikan deﬁnisi atau keterangan yang jelas mengenai kata ”perubahan” yang dimaksud oleh peneliti dalam setiap item pada alat ukur kesiapan individu untuk berubah. Ketiga, peneliti dapat melakukan penelitian lanjutan dengan memilih faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kesiapan karyawan untuk berubah seperti kesempatan untuk berpartisipasi dalam perubahan, iklim dan budaya organisasi, serta dukungan sosial. Keempat, penelitian dapat dilakukan dengan menggunakan metode pengumpulan data berupa wawancara atau focus group discussion agar mendapatkan data penelitian yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor  yang dapat mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah serta proses dan dinamika terbentuknya kesiapan individu untuk berubah. Sedangkan saran pertama bagi perusahaan, khususnya PT Bank Y adalah meningkatkan kesiapan karyawan untuk berubah dengan memperhatikan aspek-aspek kepuasan kerja karyawan, yaitu kepuassan



terhadap hubungan karyawan dengan atasan dan rekan kerja, komunikasi yang terjalin dalam perusahaan serta kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan promosi. Kepuasan terhadap aspek-aspek tersebut dapat dilakukan dengan mengadakan program kebersamaan bagi karyawan untuk meningkatkan hubungan interpersonal antara atasan dan bawahan, meningkatkan sistem komunikasi agar  menjadi lebih lancar dan informatif, serta memperbaiki program kaderisasi karyawan dan melaksanakan program perencanaan karier bagi setiap karyawan. Selain itu, keterlibatan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi karyawan sebagai faktor-faktor yang   juga berkontribusi dalam memprediksi kesiapan karyawan untuk berubah juga perlu diperhatikan oleh manajemen puncak dari perusahaan. Faktor-faktor  tersebut dapat ditingkatkan melalui program sosialisasi dan pelatihan mengenai unjuk kerja yang diharapkan, nilai dan tujuan perusahaan, budaya kerja perusahaan, struktur organisasi, manajemen stres, serta sistem evaluasi atau penilian unjuk kerja karyawan.
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