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Abstrak

Pemerintah di Indonesia mulai membuat kebijakan untuk memberlakukan Gerakan Nasional
Non Tunai (GNNT) yang telah diresmikan sejak tahun 2014 lalu dan gerakan ini dimulai dari
penerapan pada transaksi di ruas jalan tol yang ada di Jabodetabek. Tujuan utama penelitian
ini adalah untuk mengetahui pengaruh psychological capital terhadap readiness for change
pada karyawan penjaga gardu tol di Jabodetabek. Penelitian ini menggunakan alat ukur Skala
Readiness for Change untuk mengukur kesiapan individu dalam menghadapi perubahan
organisasi dan Psychological Capital Questionnaire untuk mengukur tingkat psychological
capital pada responden penelitian. Responden pada penelitian ini berjumlah 103 orang yang
berstatus sebagai karyawan penjaga gardu tol di Jabodetabek. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari psychological capital terhadap
readiness for change dan resilience merupakan dimensi yang paling memberikan pengaruh
secara signifikan dalam mempengaruhi readiness for change pada karyawan penjaga gardu
tol di Jabodetabek.

Kata kunci: Readiness for change, psychological capital, karyawan penjaga gardu tol
Abstract

The government of Indonesia has started to create a policy to enact Gerakan Nasional Non-
Tunai (GNNT) which was inaugurated since last 2014 and this movement started from the
implementation of transaction at Jabodetabek toll road. The main purpose of this research is
to evaluate the influence of psychological capital on readiness for change among toll gate
guards in Jabodetabek. This research used Readiness for change scale to measure the
individual readiness in facing organizational change and psychological capital questionnaire
is used to measure the level of psychological capital among the respondent of the research.
The respondent of this research focuses on 103 toll gate guards in Jabodetabek area. The result
shows that there is a significant impact of psychological capital on readiness for change and
resilience is the dimension that most significantly influences the readiness for change among
the toll gate guards in Jabodetabek.
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PENDAHULUAN

Semakin  dinamisnya perkembangan
lingkungan, organisasi akan selalu dihadapkan
dengan berbagai permasalahan yang
membutuhkan adanya perubahan baik dalam segi
strategi, budaya, struktur maupun proses yang ada
(Armenakis, dkk., 1993). Untuk itu agar
organisasi dapat terus mengikuti arus globalisasi
maka organisasi perlu berubah sesuai kebutuhan
dan tuntutan dari lingkungan sekitarnya
(Fachruddin & Mangundjaya, 2012). Hampir
semua organisasi harus menyesuaikan dengan
lingkungan yang multi-kultural, perubahan
demografis dan perkembangan teknologi
(Robbins & Judge, 2013).

Perubahan adalah kata yang biasa
digunakan oleh eksekutif perusahaan dalam
menghadapi kemajuan dunia. Kompetisi global,
metode manufaktur berbasis komputer dan
komunikasi yang cepat sejak era Revolusi
Industri memberi dampak yang cukup besar
terhadap berbagai perusahaan dan organisasi
dunia (lvancevich dkk., 2014). Banyak
perusahaan besar yang mampu untuk menghadapi
tantangan perubahan, seperti Sony, McDonald’s,
Google dan Microsoft ataupun yang tidak mampu
dalam menghadapi perubahan dan akhirnya
berhenti seperti Aloha Airlines, Levitz Furniture
dan Circuit City. (Ivancevich dkk., 2014).

Di Indonesia sendiri terdapat beberapa
perusahaan yang mengalami perubahan seperti
PT Pos Indonesia (Marketeers Editor, 2013), PT
Kereta Api Indonesia (Ratya, 2017) dan yang
kerap ramai belakangan waktu ini terjadi pada
perusahaan-perusahaan pengelola jalan tol akibat
dampak dari peraturan yang dibuat olen BUJT
untuk mengganti sistem transaksi menjadi non
tunai dalam rangka meningkatkan efisiensi
perekonomian masyarakat Indonesia. Hal ini
dikarenakan Gubernur dari Bank Indonesia (Bl),
Agus D.W. Martowardojo, meresmikan program
“Gerakan Nasional Non Tunai (GNNT)” yang
telah telah dilaksanakan sejak tahun 2014 lalu
(Departemen Komunikasi, 2014).

Dengan adanya gerakan  GNNT
diharapkan agar masyarakat menyadari bahwa
melakukan transaksi non tunai merupakan cara
yang lebih praktis dan efisien dibandingkan

dengan transaksi tunai, hal ini dikarenakan selain
prosesnya yang lebih cepat transaksi non tunai
dapat mencatat transaksi serta pengawasannya
lebih mudah sehingga dapat mencegah resiko
salah perhitungan ataupun transaksi ilegal
(Jakarta Smart City, 2017). Untuk saat ini sistem
transaksi non tunai sudah diterapkan pada
transportasi umum seperti Bus Transjakarta dan
Kereta  Listrik ~ Commuterline,  nantinya
transportasi umum yang baru yaitu mass rapid
transit (MRT) dan light rail transit (LRT) akan
langsung menggunakan sistem transaksi non
tunai (Carina, 2017).

Untuk mendukung program transaksi non
tunai, Badan Usaha Jalan Tol (BUJT)
memutuskan bahwa seluruh ruas tol di Jakarta
sudah tidak melayani transaksi tunai lagi per-
tanggal 31 Oktober 2017 sehingga masyarakat
dihimbau untuk beralih ke transaksi non tunai.
Menurut Dwimawan Heru selaku AVP
Corporate Communication dari PT Jasa Marga,
penerapan transaksi non tunai di jalan tol ini
diharapkan dapat mengurangi kemacetan akibat
dari mengantri transaksi tunai di gerbang tol. la
mengatakan bahwa penerapan sistem ini dapat
memangkas separuh waktu dari transaksi tunai
(Prabowo, 2017).

Dengan diterapkannya sistem ini, secara
otomatis transaksi di jalan tol akan menggunakan
mesin secara keseluruhan. Sebagai Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) PT Jasa Marga
mengatakan tidak akan melakukan pemutusan
hubungan kerja (PHK) pada para penjaga pintu
tol. Vice President Operation Management dari
Jasa Marga, Raddy R. Lukman, mengatakan
bahwa para penjaga tol sebanyak 1300 karyawan
ini akan dialihfungsikan pekerjaannya sehingga
tidak ada tindakan PHK (Prabowo, 2017).

Selain Jasa Marga, salah satu BUJT
swasta yang mengelola jalan tol Jakarta-Merak
juga memastikan untuk tidak melakukan PHK
kepada para 500 karyawan penjaga tol-nya. Hal
ini disampaikan oleh Kepala Divisi Hukum dan
Humas dari perusahaan tersebut (Joniansyah,
2017) yang menyampaikan bahwa 500 karyawan
penjaga tol dari perusahaan tersebut akan
dialihfungsikan sebagai tenaga pengawas untuk
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mesin transaksi non tunai tersebut. BUJT Swasta
ini memiliki 10 gerbang tol sepanjang wilayah
Banten-Jakarta yang terdiri dari 87 gardu. Kepala
Divisi  Operasi dari perusahaan tersebut
mengatakan bahwa pengguna transaksi non tunai
telah meningkat sebesar 66% per-tanggal 4
Oktober ini. mereka sendiri memiliki target pada
tanggal 12 Oktober sudah 100% menggunakan
transaksi non tunai (Joniansyah, 2017).

Perubahan sistem menjadi non tunai
pastinya akan lebih banyak menggunakan mesin
dibandingkan tenaga karyawan dari perusahaan
itu sendiri. Hal ini dapat berdampak terhadap
bergesernya tugas karyawan. Jika sebelumnya
pekerjaan karyawan adalah melakukan proses
transaksi tunai, kini mereka dialih-fungsikan ke
peran yang lain. Adanya perubahan pada
organisasi memberikan  dampak terhadap
lingkungan kerja, kesejahteraan karyawan,
motivasi dan performa karyawan (Heuvel dkk.,
2010).

Perubahan karena teknologi seperti
permasalahan di atas dapat menjadi salah satu
faktor pemicu stres pada karyawan (Gibson dkk.,
2012). Karyawan juga memiliki ketakutan jika
perubahan terjadi pada perusahaannya maka akan
berdampak negatif terhadap pekerjaannya
ataupun pihak manajemen tidak berkomitmen
untuk  mendukung perubahan  tersebut
(Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2014). Oleh
karena itu karyawan harus siap dalam
menghadapi  perubahan yang terjadi di
organisasinya.

Dalam mengatasi hal tersebut, perusahaan
dapat melakukan perencanaan untuk melakukan
perubahan secara bertahap dengan metode
perencanaan perubahan organisasi (Cummings &
Worley, 2009). Menurut Meaney dan Pung
(2008) untuk melakukan perencanaan perubahan
organisasi perlu dilaksanakan secara benar karena
dari survei yang telah mereka lakukan terhadap
3199 eksekutif perusahaan menemukan bahwa
hanya sepertiga respondennya yang mengatakan
perusahaannya  berhasil  mencapai  tahap
perubahan yang sebenarnya. Leonard, Lewis,
Freedman dan Passmore (2013) mengatakan dua-
pertiga dari proyek perubahan perusahaan
biasanya berakhir gagal.

Peluang suatu organisasi gagal dalam
melakukan perubahan pada organisasinya sebesar

70% (Tappin, 2014). Gagalnya melakukan
implementasi perubahan ini biasanya disebabkan
karena  ketidakmampuan individu  dalam
mempersiapkan diri untuk melakukan perubahan
yang telah direncanakan (Choi & Rouna, 2010).
Hal ini didukung dengan pernyataan Fuegen dan
Brehm (dalam Knowles & Linn, 2004) yang
mengatakan sejatinya individu memang tidak
tahan dengan adanya perubahan.

Salah satu hal yang memiliki peran
penting dalam perubahan organisasi adalah
individu yang menjadi bagian dari organisasi
tersebut (Robbins, 2013). Untuk itu individu
perlu siap dengan perubahan yang terjadi di
organisasinya (Armenakis dkk., 1993). Kesiapan
menghadapi perubahan (readiness for change)
dapat didefinisikan sebagai bentuk pemahaman
individu mengenai perubahan yang dibutuhkan
oleh organisasinya, individu tersebut yakin
bahwa dirinya dapat mengimplementasikan
perubahan yang telah direncanakan/diusulkan
serta mempercayai bahwa perubahan ini dapat
memberikan dampak positif, baik untuk dirinya
sendiri maupun organisasi (Armenakis dkk.,
1993; Jones, dkk., 2005; Holt dkk., 2007).

Terdapat  beberapa  faktor  yang
mempengaruhi individu untuk memiliki kesiapan
dalam menghadapi perubahan pada organisasinya
(Cunningham  dkk., 2002) vyaitu dimensi
pekerjaan aktif-pasif dan dukungan sosial.
Karasek dan Theorell (dalam Cunningham dkk.,
2002) mengatakan bahwa pekerjaan dengan
tuntutan dan pengambilan keputusan yang rendah
didefinisikan sebagai dimensi pasif sedangkan
dimensi  aktif meningkatkan  kesempatan
karyawan untuk belajar dan berkontribusi
terhadap tekanan yang didapatkan sehingga dapat
meningkatkan motivasi dan membentuk pola
perilaku yang baru.

Kemudian, dukungan sosial hadir sebagai
bentuk interaksi individu dengan pekerjaan aktif
untuk memperkirakan bagaimana individu dapat
menyesuaikan diri dengan tempat kerja. Selain itu
dari berbagai penelitian sebelumnya terdapat
beberapa faktor yang memiliki pengaruh terhadap
readiness for change diantaranya, budaya
organisasi, operating climate, perceived
management support, perceived impact of
change, komitmen organisasi dan psychological
capital (McNabb & Sepic dalam Hanpachern,
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dkk., 1998; Vakola, 2014; Ming-Chu & Meng-
Hsiu, 2015; Jabbarian & Chegini, 2016; Suwaryo,
dkk., 2016; Kirrane, dkk., 2016).

Untuk menghadapi perubahan organisasi
seperti yang dipaparkan sebelumnya individu
perlu untuk mempersiapkan sumber daya
psikologis (psychological resource) pada diri
mereka sendiri dalam menghadapi perubahan
tersebut (Kirrane, 2016). Menurut Luthans, Avey,
Avolio dan Peterson (2010) psychological capital
merupakan sumber daya psikologis yang tidak
terbatas pada diri manusia dan dapat ditingkatkan
serta dikembangkan oleh individu itu sendiri
untuk mencapai kesuksesan dalam meraih tujuan
yang dimilikinya.

Menurut Avey, Wernsing dan Luthans
(2008) psychological capital menjadi hal yang
sangat penting dalam menghadapi kondisi-
kondisi kritis yang mungkin saja akan terjadi pada
saat proses perubahan di organisasi sedang
berlangsung. Pernyataan tersebut mendukung apa
yang ditemukan oleh Ming-Chu dan Meng-Hsiu
(2015) vyaitu psychological capital memiliki
hubungan dengan kesiapan karyawan dalam
menghadapi  perubahan di  organisasinya.
Penelitian ini dilakukan terhadap 288 karyawan
di perusahaan manufaktur elektronik yang ada di
Taiwan.

Kemudian dari Jabbarian dan Chegini
(2016) menemukan bahwa psychological capital
memiliki pengaruh yang positif terhadap
kesiapan individu dalam menghadapi perubahan.
Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan
apabila tingkat psychological capital tinggi pada
diri indvidu, maka akan berdampak pada kesiapan
individu yang meningkat juga dalam menghadapi
perubahan organisasi. Penelitian ini dilakukan
pada 254 orang pegawai kepemerintahan di
Provinsi Guilan, Iran. Sehingga pernyataan dan
temuan yang telah dijelaskan sebelumnya dapat
menunjukkan bahwa psychological capital
berkaitan dengan kesiapan individu dalam
menghadapi perubahan di organisasi.

Avey, Youssef dan Luthans (2009)
mengatakan bahwa setiap dimensi yang ada pada
psychological capital ini saling mempengaruhi
sehingga konstruk pada variabel psychological
capital ini akan lebih terlihat apabila dilakukan
pengukuran secara satu kesatuan psychological
capital. Tetapi dari beberapa penelitian

sebelumnya menunjukkan bahwa tiap komponen
dari psychological capital memiliki hubungannya
masing-masing dengan variabel penelitian
lainnya seperti job satisfaction dan innovative
behavior (Yan & Lingli, 2011; Kaplan & Bickes,
2012; Ratnaningsih, dkk. 2016).

Berdasarkan dari penjelasan yang telah
dipaparkan di atas, peneliti ingin melihat
pengaruh dari faktor psychological capital
terhadap readiness for change pada individu
tetapi dengan dua teknik analisis yang berbeda.
Sehingga dalam penelitian ini akan mencari tahu
pengaruh  psychological  capital  secara
keseluruhan dan tiap dimensi dari psychological
capital terhadap readiness for change pada
individu, yang mana dalam penelitian ini adalah
karyawan penjaga gardu tol di Jabodetabek.

RUMUSAN MASALAH
Berdasarkan pada pendahuluan di atas,
maka masalah dalam penelitian ini dapat
dirumuskan yakni sebagai berikut:
1. Apakah terdapat pengaruh psychological

capital terhadap readiness for change
pada karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek.

2. Apakah terdapat pengaruh efficacy
terhadap readiness for change pada
karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek.

3. Apakah terdapat pengaruh optimism
terhadap readiness for change pada
karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek.

4. Apakah terdapat pengaruh hope terhadap
readiness for change pada karyawan
penjaga gardu tol di Jabodetabek.

5. Apakah terdapat pengaruh resilience
terhadap readiness for change pada
karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek.

TINJAUAN PUSTAKA

1. Readiness for Change
Didefinisikan sebagai kesiapan secara
psikologis serta fisik, bentuk pemahaman
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individu mengenai perubahan yang dibutuhkan
oleh organisasinya, keyakinan individu untuk
dapat mengimplementasikan perubahan yang
direncanakan/diusulkan dan mempercayai bahwa
perubahan ini dapat memberikan dampak positif,
baik untuk dirinya sendiri maupun organisasi
(Armenakis dkk., 1993; Hanpachern dkk., 1998;
Jones dkk., 2005; Holt dkk., 2007).

Terdapat tiga dimensi mengenai kesiapan
individu  dalam  menghadapi  perubahan
diantaranya adalah promoting, participating dan
resisting (Hanpanchern dkk., 1998). Promoting
adalah kondisi individu dimana ia mendorong
adanya  perubahan  pada  organisasinya.
Participating merupakan kondisi individu
dimana ia berpartisipasi dalam menjalani proses
perubahan. Sedangkan resisting adalah kondisi
saat individu tidak mendukung adanya perubahan
pada organisasinya.

2. Psychological Capital

Adalah kondisi dimana individu memiliki
harapan, efikasi diri, resiliensi dan optimisme
dalam menjalani produktifitas untuk mencapai
suatu kesuksesan sehingga individu tersebut
dapat memahami siapa dirinya dan apa yang
diinginkannya (Luthans & Youssef, 2004;
Luthans dkk., 2007). Menurut Luthans dkk.
(2007) psychological capital merupakan suatu
konstruk yang khusus dan berbeda dengan
konstruk lain seperti character strengths and
virtues (CSVs) dari Peterson dan Seligman
ataupun dimensi dari Big Five personality traits
karena psychological capital sebatas state-like,
yaitu perilaku dapat dikembangkan dan dipelajari
lebih lanjut lagi. Sedangkan konstruk seperti
CSVs dan Big Five personality traits tergolong
sebagai trait-like yang mana konstruk ini
cenderung stabil dan sulit berubah karena
trait/sifat cenderung menetap dan menjadi
karakteristik individu.

Psychological capital terdiri dari empat
dimensi yaitu efficacy, optimism, hope dan
resilience (Luthans dkk., 2004). Efficacy adalah
bentuk dari kepercayaan mengenai kemampuan
diri dalam mengerahkan motivasi, kemampuan
kognitif dan tindakan yang diperlukan sehingga
individu mampu melaksanakan tugas dengan baik
dan berhasil (Stajkovic & Luthans, 1998;
Maddux, 2000). Optimism adalah kondisi dimana

individu memiliki Kkeinginan dan harapan
terhadap suatu peristiwa/kejadian dengan positif
di masa depan serta sebagai gaya dan cara yang
biasa dilakukan individu dalam menjelaskan
mengenai kejadian dalam hidup mereka (Luthans
dkk., 2007; Levene, 2015).

Hope adalah keadaan motivasi individu
yang positif dan didasari dengan energi untuk
mencapai tujuan dan berhasil melakukan
perencanaan untuk mencapai tujuannya tersebut,
sebagai cara individu dalam bergerak melakukan
sesuatu untuk mendekati apa yang mereka
inginkan seperti arah menuju tujuan yang telah
ditetapkan oleh dirinya sendiri serta gagasan
individu bahwa mereka dapat memiliki
pandangan yang positif terhadap hasil di masa
depan dari usaha yang mereka lakukan (Snyder,
2002; Avey dkk., 2010).

Resilience adalah kemampuan individu
untuk bangkit kembali dari keterpurukan ketika
individu menghadapi kekecewaan akan hasil
yang didapat tidak sesuai ataupun kegagalan yang
dialaminya dan beradaptasi dengan situasi
tersebut serta membutuhkan  kemampuan
individu untuk mengelola trauma yang
diakibatkan dari kegagalan atau pengalaman
tidak baik tersebut sebagai sumber stres-nya
(Luthans, 2002; Windle, 2011).

METODE PENELITIAN

1. Subjek

Dalam penelitian ini, sebanyak 103
karyawan penjaga gardu tol yang tersebar di
Jabodetabek. Subjek terdiri dari 53 laki-laki
(51.5%) dan 50 perempuan (48.5%), berusia dari
18-47 tahun. Rata-rata pendidikan terakhir dari
subjek adalah SMA (55.3%) dan S1 (32%). Lama
bekerja subjek mulai dari <1-24 tahun.

2. Instrumen Penelitian

Alat ukur vyang digunakan dalam
penelitian ini terdiri dari 2 bagian. (1) alat ukur
readiness for change (12 item) dari Nugraheni
(2012) yang diadaptasikan dari alat ukur
Hanpachern (1997) , dengan nilai item reliability
0.92 dan nilai alpha cronbach 0.68; (2) alat ukur
psychological capital questionnaire (24 item)
dari Sapyaprapa dkk. (2013) yang diadaptasi dari
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Luthans dkk. (2007), dengan nilai alpha
cronbach 0.88, dan nilai item reliability 0.79.

3. Teknik Olah Data

Pada penelitian ini akan dilakukan dua
teknik olah statistik untuk menguji variabel bebas
secara keseluruhan dan per-dimensi terhadap
variabel terikat. Analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah uji asumsi klasik
dengan uji normalitas,, sedangkan uji hipotesis
dalam penelitian ini menggunakan regresi linear
sederhana dan regresi linear berganda.

4. Hipotesis Penelitian

Hipotesis dari penelitian ini adalah
terdapat pengaruh psychological capital terhadap
readiness for change pada karyawan penjaga
gardu tol di Jabodetabek (Hay); terdapat pengaruh
efficacy terhadap readiness for change pada
karyawan penjaga gardu tol di Jabodetabek (Haz);
terdapat pengaruh optimism terhadap readiness
for change pada karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek (Haz); terdapat pengaruh hope
terhadap readiness for change pada karyawan
penjaga gardu tol di Jabodetabek (Has); terdapat
pengaruh resilience terhadap readiness for
change pada karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek (Has).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Berdasarkan norma kategorisasi data hasil
penelitian, diketahui bahwa readiness for change
pada karyawan penjaga gardu tol di Jabodetabel
paling banyak berada di rentang sedang yaitu
sebanyak 55 orang (55%). Lalu, untuk gambaran
psychological capital paling banyak berada pada
rentang kategori sedang yaitu 51 orang (49.5%).
Sebelum melakukan uji hipotesis, peneliti
melakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu
dengan melakukan uji normalitas.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan dengan One
Sample  Kolmogorov-Smirnov, menunjukkan
bahwa distribusi data penelitian bersifat normal
dengan nilai p=0.927 (p>0.05).

Uji Hipotesis

Hasil analisis regresi linear sederhana
pada psychological capital terhadap readiness for
change memperoleh nilai R Square sebesar
0,625. Artinya 62.5% variabel kesiapan individu
untuk berubah dipengaruhi oleh psychological
capital sedangkan 37.5% dipengaruhi oleh
variabel-variabel lain diluar penelitian.
Hasil analisis regresi linear berganda pada
dimensi  psychological capital (efficacy,
optimism, hope dan resilience memperoleh R
Square sebesar 0.643. Artinya 64.3% variabel
kesiapan individu untuk berubah dipengaruhi
olen dimensi dari psychological capital
sedangkan 35.7% dipengaruhi oleh variabel-
variabel lain diluar penelitian.

Uji F

Berdasarkan hasil pengujian, signifikansi
F dan uji model regresi adalah 0,000 dan nilai
level of significance sebesar 0,05. Nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 tersebut
menandakan bahwa tiap variabel bebas yang
merupakan dimensi dari psychological capital
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
readiness for change secara simultan.

Uji t

Hasil yang diperoleh yaitu, nilai koefesien
regresi psychological capital adalah 0359 dengan
t-value 12.966 (sig. 0.000), artinya psychological
capital memberikan pengaruh positif yang
signifikan terhadap readiness for change.
Sehingga, semakin tinggi psychological capital
maka semakin tinggi pula readiness for change
pada responden dan sebaliknya. Dari hasil ini
dapat dikatakan bahwa Ha: pada penelitian ini
diterima.

Sedangkan, hasil yang diperoleh pada
nilai koefesien regresi dari dimensi psychological
capital adalah 0.258 (efficacy), 0.405 (optimism),
0.070 (hope) dan 0.765 (resilience). Dari nilai
koefisien tersebut hanya resilience yang memiliki
nilai P < 0.05 yaitu sebesar 0.000, sehingga
koefisien regresi dari resilience memiliki
pengaruh yang signifikan sebesar 0.765. Dapat
diartikan bahwa resilience merupakan dimensi
yang mempengaruhi readiness for change pada
responden secara positif dan signifikan. Artinya,
semakin tinggi resilience maka semakin tinggi
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pula readiness for change pada responden. Dari
hasil ini dapat dikatakan bahwa Has pada
penelitian ini diterima.

Pembahasan

Hasil pada penelitian ini menunjukkan
bahwa psychological capital memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap readiness for change
pada karyawan penjaga gardu tol di Jabodetabek.
Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya dari
Ming-Chu dan Meng-Hsiu (2015) vyang
mengatakan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan dari psychological capital dengan
readiness to change yang mereka teliti pada
karyawan perusahaan manufaktur elektronik di
Taiwan.

Hasil dari penelitian ini juga semakin
diperkuat dari penelitian Jabbarian dan Chegini
(2016) yang mengemukakan bahwa
psychological capital memiliki pengaruh yang
positif terhadap readiness for change. Penelitian
yang mereka lakukan menggunakan subjek yang
berbeda vyaitu pada pegawai kepemerintahan
Provinsi Guilan, Iran. Sehingga dapat dikatakan
hasil penelitian ini sejalan dengan apa yang
dikatakan oleh Kirrane (2016) yang mengatakan
bahwa individu perlu mempersiapkan sumber
daya psikologisnya berupa psychological capital
(Luthans, dkk., 2010) untuk meningkatkan
readiness for change terhadap perubahan
organisasi yang akan ataupun sedang dijalankan
di organisasi.

Selanjutnya dari hasil penelitian ini jika
psychological capital tidak diukur secara satu
kesatuan, hasilnya menunjukkan bahwa dimensi
resilience merupakan satu-satunya dimensi yang
memberikan pengaruh secara signifikan terhadap
readiness for change pada responden. Hal ini bisa
terjadi karena berdasarkan hasil penelitian
Wanberg dan Banas (2000) mengatakan bahwa
terdapat hubungan yang tinggi antara resilience
dengan penerimaan individu terhadap perubahan
organisasi, sehingga peneliti berasumsi bahwa
ada kemungkinan hal tersebut yang memberikan
dampak kepada resilience dan memiliki pengaruh
terhadap kesiapan individu dalam menghadapi
perubahan organisasi sebelum karyawan dapat
menerima perubahan tersebut.

Resilience sendiri didefinisikan sebagai
kemampuan individu untuk bangkit kembali dari

keterpurukan yang terjadi ketika individu
menghadapi kekecewaan akan hasil yang didapat
tidak sesuai ataupun kegagalan yang dialaminya
dan beradaptasi dengan situasi tersebut (Luthans,
2002). Menurut Reivich dan Shatte (dalam
Levene, 2015) resilience berfungsi untuk
mengatasi  rintangan  permasalahan  dalam
kehidupan, mengarahkan individu  untuk
menyelesaikan masalahnya, bangkit kembali dari
keterpurukan diri dan membantu individu
menemukan makna dari permasalahan yang
dihadapi agar dapat terbuka kembali dengan
pengalaman yang baru dan berkembang kembali.

Pada penelitian ini juga menunjukkan
bahwa efficacy tidak memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap readiness for change. Hal ini
tidak sejalan dengan penelitian dari Angkawijaya,
Arista dan Dewi (2018) yang menyatakan bahwa
efficacy memiliki pengaruh terhadap readiness
for change. Peneliti mengasumsikan perbedaan
hasil tersebut dikarenakan adanya perbedaan alat
ukur yang digunakan dalam mengukur tingkat
resilience pada karyawan. Pada penelitian ini
menggunakan psychological capital
questionnaire dari Sapyaprapa, Tuicomepee dan
Watakakosol (2013) yang diadaptasi dari
kuesioner milik Luthans tahun 2004 dan
kemudian peneliti mengukur dari dimensi
efficacy. Sedangkan pada penelitian
Angkawijaya, Arista dan Dewi (2018)
menggunakan alat ukur general self efficacy scale
dari Bandura tahun 2001.

Untuk dimensi hope dan optimism,
berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kedua dimensi tersebut tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap readiness for
change pada karyawan. Peneliti mengindikasikan
hal ini terjadi dikarenakan saat organisasi
mengalami proses perubahan maka karyawan
berada di dalam kondisi dimana segala
kemungkinan dapat terjadi sehingga karyawan
tidak memiliki banyak ekspektasi mengenai
bagaimana kondisi organisasi dan dirinya di masa
mendatang. Maka dari itu pada penelitian ini
hanya resilience yang memberikan pengaruh
terhadap kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi.

Sehingga dapat disimpulkan dengan
adanya perubahan organisasi akibat dari
perkembangan teknologi seperti yang dialami
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Badan Usaha Jalan Tol (BUJT) saat ini, karyawan
penjaga gardu tol memiliki tingkat psychological
capital dan readiness for change yang sedang
(berdasarkan tabel 4.6 dan tabel 4.7). Dimensi
yang paling mempengaruhi kesiapan mereka
adalah resilience sehingga mereka mampu
menghadapi adanya pergeseran/penggantian
tugas yang mereka alami seperti sekarang.

Untuk  meningkatkan  tingkat dari
psychological capital ini, perusahaan dapat
membuat pelatihan sesuai dengan kebutuhan
untuk para karyawan. Hal ini dikarenakan
psychological capital merupakan konstruk yang
state-like, yaitu perilaku dapat dikembangkan
serta dipelajari lebih lanjut lagi oleh individu
(Luthans, dkk., 2007). Menurut Luthans, Avolio,
Avey dan Norman (2010) psychological capital
dapat dikembangkan pada diri individu dengan
diadakannya pelatihan (training).

Hasil penelitian eksperimen Luthans,
Avey dan Patera (2008) menunjukkan dengan
diadakannya program web-based training dapat
meningkatkan psychological capital pada 187
karyawan dari kelompok yang diberi intervensi.
Melakukan inisiatif ~ seperti ini  dengan
memperkenankan waktu, ruang dan aktivitas
untuk mengembangkan tingkat psychological
capital dapat meningkatkan readiness to change
pada karyawan sehingga mendorong karyawan
untuk dapat beradaptasi secara efektif pada
perubahan yang sedang dijalankan oleh
organisasi (Kirrane, dkk., 2016). Menurut Levene
(2015) untuk memunculkan keinginan karyawan
agar mau terlibat dengan perubahan dapat
dilakukan dengan meningkatkan tiap elemen
yang ada pada psychological capital.

Selain itu, menurut Luthans (dalam
Lewis, 2011) untuk meningkatkan resilience pada
individu dapat dilakukan dengan tiga cara yaitu
dengan mengakumulasikan modal kemampuan
individu dari  pengalamannya, membantu
individu untuk belajar dari rintangan yang
dihadapinya sehingga mereka akan mengalami
pertumbuhan diri kembali pasca trauma (post-
traumatic growth) dan menyadarkan individu
bahwa keadaan mental dan fisik mereka dapat
mempengaruhi  tingkat ketahanan  mereka
sehingga individu diharapkan mampu untuk
mengelola keadaan tersebut.

Dalam era perkembangan teknologi
seperti saat ini banyak sekali kemungkinan
perubahan yang terjadi akibat dampak dari
teknologi. Survey dari Ernst Young (2013)
mengatakan bahwa pertumbuhan ekonomi
perusahaan di dunia diperkirakan akan bertambah
sebesar 57% di tahun 2015. Kemudian dalam
survey terbarunya Ernst Young (2017)
menjelaskan bahwa nantinya model bisnis
berbasis digital akan memimpin agenda strategis
di tahun 2020.

Dampak dari perkembangan teknologi
pastinya akan berpengaruh terhadap banyak
perusahaan akibat perkembangan teknologi
digital yang mana secara tidak langsung setiap
individu yang merupakan bagian dari suatu
perusahaan mau tidak mau harus bisa bersiap
dalam menghadapi perubahan di perusahaannya,
sehingga perusahaan perlu mempertahankan dan
mencari individu yang mampu bertahan dan
menyesuaikan diri terhadap perubahan organisasi
dengan cepat. Oleh karena itu penelitian yang
mengkaji mengenai readiness for change sangat
diperlukan untuk menghadapi era saat ini dimana
perkembangan teknologi dan informasi dapat
terjadi dengan sangat cepat.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil uji hipotesis pada
penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa
“terdapat pengaruh yang signifikan dari
psychological capital terhadap readiness for
change pada karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek”. Kemudian berdasarkan hasil
signifikansi dari tiap koefisien regresi pada
dimensi psychological capital didapatkan bahwa
hanya satu variabel dari psychological capital,
yaitu resilience yang memiliki pengaruh secara
signifikan terhadap readiness for change.

Sehingga dari kesimpulan tersebut dapat
dikatakan bahwa Hai dan Has dari penelitian ini
diterima, yaitu “terdapat pengaruh yang
signifikan dari psychological capital terhadap
readiness for change pada karyawan penjaga
gardu tol di Jabodetabek” dan “terdapat pengaruh
yang signifikan dari resilience terhadap readiness
for change pada karyawan penjaga gardu tol di
Jabodetabek™.
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Saran

Peneliti mengajukan beberapa saran baik
metodologis maupun praktis yang mungkin bisa
diterapkan untuk penelitian berikutnya. Berikut
ini merupakan saran yang akan dipaparkan oleh
peneliti.

Saran Metodologis

Setelah melakukan dan mengkaji kembali
penelitian ini, peneliti menyadari bahwa
penelitian ini masih memiliki kekurangan. Oleh
karena itu bagian ini akan memaparkan mengenai
saran metodologis yaitu:

1. Penelitian ini akan lebih kaya apabila
penelitian selanjutnya menggunakan faktor
lain yang bersifat eksternal juga sehingga akan
ada perbandingan hasil antara faktor internal
dari individu dan faktor eksternal.

2. Untuk penelitian berikutnya akan lebih kaya
hasilnya apabila penelitian seperti ini
melakukan perbandingan antara perusahaan
swasta dengan instansi pemerintah untuk
melihat apakah ada perbedaan kesiapan di
antara dua jenis perusahaan/instansi tersebut.

Saran Praktis
Berikut ini merupakan saran praktis yang
bisa diterapkan dari penelitian yaitu:

Untuk perusahaan,

1. Saran untuk perusahaan agar dapat membuat
pelatihan sesuai dengan kebutuhan karyawan
dalam menghadapi perubahan organisasi
untuk meningkatkan tingkat psychological
capital pada karyawan, sehingga kesiapan
mereka dalam menghadapi perubahan akan
meningkat juga serta diiringi dengan
penerimaan mereka terhadap perubahan yang
telah direncanakan oleh organisasi untuk
diimplementasikan pada karyawan.

2. Saran untuk perusahaan agar dapat
memberikan informasi mengenai perubahan
yang sedang terjadi sangat cepat di era
digitalisasi seperti saat ini.

3. Perusahaan dapat menciptakan iklim kerja
yang kondusif untuk mendorong karyawan
agar dapat menghadapi perubahan pada
organisasi dengan baik.

Untuk indvidu,

1. Perlu adanya kemauan untuk menghadapi
perubahan yang terjadi selama perubahan
tersebut memberi manfaat baik untuk
karyawan maupun organisasi.

UCAPAN TERIMA KASIH

Terima kasih para penulis ucapkan
kepada keluarga serta narasumber penelitian.

Tanpa dukungan mereka penelitian ini tidak dapat

berjalan dengan baik.
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