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Abstrak. Salah satu kunci keberhasilan perubahan organisasi ialah faktor sumber daya manusiayang dimilikinya, terutama pada sikap kesiapan untuk berubah (readiness for change). Di sisilain, perubahan organisasi biasanya menimbulkan emosi negatif bagi karyawan, sehinggakaryawan perlu didukung dengan kesejahteraan karyawan di tempat kerja (workplace well-
being). Oleh karena itu, penelitian ini menguji pengaruh kesejahteraan karyawan di tempatkerja terhadap kesiapan untuk berubah, dengan hipotesis penelitian bahwa terdapat pengaruhkesejahteraan di  tempat kerja  terhadap kesiapan untuk berubah. Metode penelitian  inimenggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini dilakukan di salah satu perusahaan BUMNdi  Indonesia yang sementara  ini  sedang melakukan beberapa perubahan, dengan  jumlahresponden penelitian sebanyak 98 karyawan pelaksana yang dipilih menggunakan teknik simple
random sampling. Alat ukur penelitian ini menggunakan kuesioner Kesejahteraan di TempatKerja dari Maulana (2018) yang diadaptasi dari Workplace Well-Being Index dari Page (2005),dan kuesioner Kesiapan untuk Berubah yang diadaptasi langsung dari Readiness for Change
Questionnaire dari Holt et al. (2007). Analisis data menggunakan analisis regresi. Hasil penelitianini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan (.00 < .05) dari kesejahteraan di tempatkerja terhadap kesiapan untuk berubah sebesar 35.5%.
Kata Kunci: kesejahteraan di tempat kerja, kesiapan untuk berubah, sumber daya manusia

The Role of Workplace Well-Being toward Readiness for Change 

Abstract. One of the keys to the success of organization changes is its human resource factor,especially in readiness for change. On the other hand, organization changes normally couldhave a negative emotions for employees, so employees should be supported by the well-beingof employees  in  the workplace (workplace well-being). Therefore,  this study attempted  toexamine  the effect of workplace well-being on readiness  for  change,  through the researchhypothesis which withnessing an effect of workplace well-being on readiness for change. Thisresearch method used a quantitative approach. This research was conducted at a state-ownedcompany in Indonesia, which is currently undergoing some organizational changes, as manyas 98 participants using  simple  random sampling  techniques. This  research measuringinstrument by using a Workplace Well-Being questionnaire from Maulana (2018) which wasadapted from the Workplace Well-Being Index of Page (2005), and a Readiness  for Changequestionnaire which was adapted directly from The Readiness for Change Questionnaire ofHolt,dkk. (2007). Regression analysis was used to analyze the data. The results of this studyimply that there  is a significant effect (.00 <  .05) of workplace well-being on readiness forchange of 35.5%.
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Era  disruptif  pada masa  ini  ditandaidengan berkembang pesatnya  inovasi  yangdigagas  oleh  pelaku  industri  baru,  sepertiinovasi  teknologi  dari  luring ke  daring .Perubahan  ini  kemudian  berdampakterhadap pemenuhan kebutuhan masyarakatzaman  sekarang yang  semakin mudah dancepat ,  sehingga  mengubah  gaya  hidupmasyarakat  zaman  sekarang.  Meskipundemikian, perubahan ini berlangsung cepatdan tidak dapat ditolak. Oleh karena itu, halini mengancam keberadaan pelaku  industrilama  yang  tidak  mampu  mengikutikebutuhan  gaya  hidup masyarakat  zamansekarang. Era disruptif ini seperti virus yangmewabah dan meluas  secara  cepat, mulaipada dunia bisnis, perbankan,  transportasi,sosial   masyarakat,  dan  hubungankemasyarakatan,   sehingga  hanyamenyisakan dua pilihan yakni berubah ataupunah (Sugiarto, 2018).Berkenaan dengan hal tersebut, sebagianbesar ahli perilaku organisasi sepakat bahwafaktor manusia menjadi anteseden yang palingmungkin menjadi faktor keberhasilan inisiatifperubahan organisasi (Armenakis et al., 1993).Seringkali,  proses  perubahanlah  yangmenentukan apakah hasil  perubahan  akanberhasil atau tidak, misalkan penerimaan dandukungan dari karyawan sangat penting dalamkeberhasilan  perubahan  organisasi.  Olehkarena  itu,  penting untuk memahami  sikapkaryawan  terhadap perubahan  organisasidalam proses perubahan.

Konsep  yang  digunakan  untukmenjelaskan jenis reaksi dan sikap ini adalahkesiapan untuk berubah (readiness for change).Beberapa ahli berupaya menjelaskan kesiapanuntuk berubah, di antaranya Armenakis et al.(1993) dengan mendefinisikan kesiapan untukberubah sebagai keyakinan, sikap, dan intensiindividu  yang mengarah  pada  dukunganterhadap perubahan. Kemudian, Hanpachern
et al.  (1998) menjelaskan  bahwa  kesiapanuntuk berubah  ialah  sejauh mana  individusecara mental, psikologis, maupun  fisik  siapatau prima untuk berpartisipasi dalam kegiatanpengembangan organisasi. Terakhir, Holt et al.(2007) menjelaskan kesiapan untuk berubahsebagai  suatu  sikap  komprehensif  yangdipengaruhi secara simultan oleh: (a) apa yangdiubah (isi),  (b) bagaimana perubahan  itudiimplementasikan (proses),  (c) keadaan dimana perubahan itu terjadi (konteks), dan (d)karakteristik  individu  yang  diminta  untukberubah (atribut  individual). Hal  tersebutsecara kolektif  terefleksikan ke dalam aspekkognitif maupun emosional  individu untukmenunjukkan sejauh mana individu cenderungmenerima,  menganut,  dan  mengadopsiperubahan untuk mengubah kondisi saat ini.Konsekuensi  dari  kesiapan  untukberubah  itu  sendiri  sangat  erat  terhadapkeberhasilan perubahan organisasi. Armenakis
et al.  (1993) menjelaskan bahwa karyawanyang bersedia dan siap mengadopsi perubahantentu  dapat  mengurangi  kemungkinankegagalan  dalam menerapkan  perubahan.
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Rafferty  et al.  (2013) menjelaskan  bahwadampak dari kesiapan untuk berubah dapatberupa  perilaku  dukungan  terhadapperubahan  (change supportive behaviours),performa kerja  (job performance), dan sikapkerja  (job attitudes). Oleh karena  itu,  secaraumum, kesiapan untuk berubah meningkatkankeberhasilan  implementasi  perubahanorganisasi. Hal  ini  juga didukung dari  hasilpenelitian  Hallgrimsson  (2008)  yangmenunjukkan bahwa peningkatan kesiapanuntuk  berubah  dapat  meningkatkanimplementasi perubahan dalam organisasi.Ada  empat dimensi  yang membentukkesiapan untuk berubah dalam diri  individu,yaitu:  (a)  kesesuaian  (appropriateness),  (b)dukungan manajemen (management support),(c) efikasi terhadap perubahan (change efficacy),dan (d) keyakinan personal (personal valence)(Holt  et al.,  2007).  Dimensi  kesesuaian,yaknimengenai  perasaan  individu  bahwaperubahan  yang  diajukan  akan  tepat  bagiorganisasi atau menjawab kebutuhan organisasi.Dimensi dukungan manajemen, menjelaskantentang keyakinan individu bahwa para manajerakan mendukung dan berkomitmen terhadappelaksanaan  perubahan.  Dimensi  efikasiterhadap perubahan, yakni mengenai perasaanindividu bahwa ia mampu mengimplementasikanperubahan dengan baik. Dimensi  keyakinanpersonal, menjelaskan mengenai  keyakinanindividu atas manfaat/keuntungan yang akandidapatkan secara personal apabila perubahantersebut diimplementasikan.

Ada  banyak  faktor  yang  dapatmemengaruhi kesiapan untuk berubah padadiri karyawan. Holt et al. (2007) menjelaskanada  empat  perspektif  yang memengaruhikesiapan untuk berubah yaitu:  isi,  konteks,proses,  dan  atribut  individu.  Faktor  atributindividual menjadi  salah  satu  faktor  yangcukup penting memengaruhi kesiapan untukberubah. Hal  ini  dikarenakan  selamaperubahan  organisasi,  karyawan  akancenderung mengalami emosi negatif,  sepertiperasaan cemas, stres, dan sebagainya. Makadari  itu,  organisasi  perlu  menjagakesejahteraan  karyawan  di  tempat  kerja(workplace well-being) selama perubahan agartetap  positif  untuk  membantunya  dalammenghadapi perubahan.  Konsep  kesejahteraan  (well-being)karyawan di tempat kerja merupakan konsepyang cukup luas dengan berbagai pandangandari para ahli (De Simone, 2014). Tahun 2005,Page  (2005) memperkenalkan  istilah barudalam konsep kesejahteraan di  tempat kerjayakni workplace well-being. Page  (2005)menjelaskan bahwa kesejahteraan di  tempatkerja berbeda dengan konsep kesejahteraandari  para  ahli  sebelumnya  yang  tidakmenyentuh secara  spesifik aspek pekerjaandan  tempat  pekerjaan  itu  sendiri.Kesejahteraan di  tempat kerja didefinisikansebagai  “an affective sense of well-being

resulting from the satisfaction of intrinsic and/

or extrinsic work values”.  Artinya  bahwakesejahteraan di  tempat kerja sebagai  rasa
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sejahtera  yang  dihasilkan  dari  kepuasanterhadap nilai-nilai intrinsik dan ekstrinsik daripekerjaan.  Kesejahteraan  di  tempat  kerjaterdiri dari: afek karyawan secara umum (core

affect) dan kepuasan karyawan terhadap nilaiintrinsik dan/atau  ekstrinsik dari  pekerjaan(Page, 2005).Kesejahteraan di tempat kerja dibangundari dua dimensi, yakni dimensi intrinsik danekstrinsik. Dimensi intrinsik kesejahteraan ditempat  kerja terdiri  dari  aspek-aspekmengenai perasaan karyawan  terkait  tugasyang dimiliki dalam ranah kerja mereka. Faktorini terdiri dari lima aspek, yaitu: (a) tanggungjawab dalam kerja,  (b) makna pekerjaan,  (c)kemandirian dalam pekerjaan, (d) penggunaankemampuan dan pengetahuan dalam kerja,serta (e) perasaan berprestasi dalam bekerja.Sementara  itu,  dimensi  ekstrinsikkesejahteraan  di  tempat  kerja terdiri  dariaspek-aspek mengenai perasaan  karyawanterkait lingkungan pekerjaan mereka. Faktorini  terdiri  dari  delapan  aspek,  yakni:  (a)penggunaan waktu yang sebaik-baiknya,  (b)kondisi  kerja,  (c)  supervisi,  (d)  peluangpromosi, (e) pengakuan terhadap kinerja yangbaik,  (f)  penghargaan  sebagai  individu  ditempat  kerja,  (g)  upah,  dan  (h)  keamananpekerjaan (Page, 2005).Ada beberapa konsekuensi positif darikaryawan  yang memiliki  kesejahteraan  ditempat  kerja,  baik  dari  segi  karyawan  itusendiri maupun organisasi. Bagi  karyawan,tentunya  karyawan  akan  sehat,  hidup

seimbang,  dan  memiliki  kesejahteraanpsikologis. Bagi organisasi, akan meningkatkankinerja  dan  produktivitas  karyawan,menurunkan pengunduran diri  (turnover),sehingga menjaga karyawan yang bertalenta(Black  Dog  Institute.,  2018).  Beberapapenelitian  juga membuktikan  kontribusipositif kesejahteraan di tempat kerja, sepertipenelitian yang dilakukan oleh Mangundjaya(2012) yang menemukan bahwa kesejahteraandi  tempat  kerja memberikan  kontribusiterhadap munculnya keterikatan karyawan danmodal psikologis. Penelitian yang dilakukanFridayanti et al.  (2019) menemukan adanyapengaruh  kesejahteraan  di  tempat  kerjaterhadap  kesehatan  mental  karyawan.Penelitian yang dilakukan Isham et al. (2020)menjelaskan bahwa kesejahteraan menjadisalah  satu  pendorong  tingkat produktivitasyang lebih tinggi, meskipun hubungan antarapertumbuhan produktivitas dan kesejahteraanmelibatkan  banyak  faktor moderator  danmediator.Oleh karena itu, tujuan dari penelitian iniialah untuk melihat pengaruh kesejahteraan ditempat  kerja terhadap  kesiapan  untukberubah.  Sejauh  penelusuran  yang  telahdilakukan,  sampai  saat  ini masih  sedikitpenelitian terdahulu yang melihat hubunganantara kedua konsep  ini di  Indonesia,  yaknihanya  penelitian  yang  dilakukan  olehFachruddin  dan Mangundjaya  (2012)  yangmenemukan  bahwa  tidak  ada  pengaruhkesejahteraan  di  tempat  kerja terhadap
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kesiapan  untuk  berubah.  Penelitian  inimengambil lokasi penelitian pada perusahaanyang  sedang  melakukan  transformasiorganisasi.  Penelitian  ini  diharapkanmemberikan  sumbangan  ilmiah  untukmemperoleh pemahaman yang lebih mendalammengenai  konsep  tentang kesejahteraan ditempat kerja  dan kesiapan untuk berubah,serta mengembangkan  teori  dan mengujisecara metodologis pengaruh kesejahteraan ditempat  kerja terhadap  kesiapan  untukberubah.  Penelitian  ini  juga  diharapkanbermanfaat  secara  praktis  sebagai  bahanpertimbangan  bagi  pihak  manajemenorganisasi  dalam  mengelola  prosestransformasi  organisasi,  terutama  terhadapsumber daya manusia yang dimiliki.
Metode

Subjek penelitianPenelitian  ini  dilakukan di  salah  satuorganisasi Badan Usaha Milik Negara (BUMN)di Indonesia. Organisasi ini sedang melakukantransformasi organisasi, sehingga berdampakjuga terhadap perubahan visi-misi organisasi,restrukturisasi,  digitalisasi  teknologi,  danperubahan  kebijakan  internal  pendukunglainnya.  Subjek  dari  penelitian  ini  ialahkaryawan pelaksana tetap kantor pusat denganjumlah populasi sebesar 131 karyawan. Cukupbesarnya  jumlah  karyawan  sehinggadiperlukan proses pengambilan sampel. Olehsebab  itu, untuk menentukan  jumlah sampelideal  yang mewakili  penelitian,  peneliti

menggunakan  tabel  pengukuran  jumlahsampel dari tabel Krejcie dan Morgan (1970).Berdasarkan  tabel  tersebut,  jumlah  sampelyang diharapkan dalam penelitian ini sebanyak98 karyawan. Teknik pengambilan sampel yangdigunakan dalam penelitian ini menggunakanteknik  simple random sampling.  Teknikpengambilan  sampel  ini  adalah  salah  satumetode probability sampling yang memilihsubjek penelitian  secara acak sehingga  tiapsubjek memiliki peluang sama untuk dipilih(Dawson, 2007).
PengukuranMetode  pengumpulan  data  padapenelitian  ini  ialah  melalui  penyebarankuesioner dengan tipe kuesioner persepsi diri.Kuesioner penelitian  ini menggunakan duakuesioner, yakni kuesioner Kesejahteraan diTempat Kerja dari Maulana  (Maulana, 2018)yang diadaptasi  dari Workplace Well-Being

Index dari Page (2005) dan kuesioner Kesiapanuntuk Berubah yang diadaptasi langsung dari
Readiness for Change Questionnaire dari Holt et

al. (2007).Kuesioner dalam penelitian  ini melaluiserangkaian  tahap  untuk  mendapatkanproperti psikometri yang baik, sehingga alat tesini  dapat diandalkan untuk melihat  kondisikesejahteraan di  tempat kerja dan kesiapanuntuk berubah karyawan. Beberapa prosesnya,yakni dimulai dengan uji validitas  isi denganmelalui  penelaahan  alat  ukur  secarakeseluruhan.  Penelaahan  ini  meliputikesesuaian  antara butir pernyataan dengan
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dimensi,  dan  tata bahasa pada  setiap butirpernyataan yang mencerminkan representasidari hal yang hendak diukur. Penelaahan  inimelalui  penilaian  dua  ahli  yang  berlatarbelakang  profesor  dan  psikolog  di  bidangPsikologi  Industri dan Organisasi. Setelah  itu,dilanjutkan proses validitas melalui uji korelasibutir  total  (daya  diskriminan)  dan  ujireliabilitas alat tes. Adapun daya diskriminandari kuesioner Kesejahteraan di Tempat Kerjaberkisar dari  nilai  .427 hingga  .824 denganreliabilitas sebesar 0.896. Sedangkan, validitaskuesioner Kesiapan untuk Berubah berkisardari nilai .310 hingga .676 dengan reliabilitassebesar .862.
Analisis data penelitianAnalisis  data  yang  digunakan  untukmelihat pengaruh kesejahteraan di  tempatkerja terhadap kesiapan untuk berubah yaknianalisis regresi. Karena menggunakan analisis

parametrik, maka  diperlukan  pemenuhansyarat  parametrik,  yakni  setidaknya  databersifat  interval  dan memenuhi uji  asumsiregresi. Oleh  karena  itu,  beberapa  langkahdalam analisis data penelitian ini, yakni dimulaidengan  upaya  transformasi  data  dari  dataordinal  yang  didapatkan  dari  kuesionerpenelitian diubah menjadi data interval. Salahsatu  caranya  dengan menggunakan  tekniktransformasi sederhana Method of Successive

Interval (MSI). Kemudian, langkah selanjutnyadilakukan  uji  asumsi  regresi,  yakni  ujinormalitas,  linieritas, dan homoskedastisitas.Terakhir, dilakukan analisis  regresi untuk ujihipotesis penelitian.
Hasil

Hasil analisis deskriptifBerdasarkan  analisis  deskriptif,didapatkan data sebagai berikut:

Berdasarkan Tabel 1, didapatkan bahwasebagian  besar  karyawan  memilikikesejahteraan di  tempat kerja pada kategoricukup sejahtera yakni sebanyak 58 karyawan(59.18%). Kemudian,  jumlah karyawan yangmemiliki kesejahteraan di  tempat kerja pada

kategori  sejahtera  sebanyak  40  karyawan(40.82%).  Tidak  terdapat  karyawan  yangmemiliki kesejahteraan di  tempat kerja padakategori  tidak  sejahtera.  Hasil  tersebutmenunjukkan bahwa sebagian besar karyawanmerasa cukup sejahtera terhadap pekerjaannya.

Tabel 1

Kategorisasi Kesejahteraan di Tempat Kerja SubjekKategori  n  % Sejahtera  40  40.82 Cukup sejahtera   58  59.18 Tidak sejahtera  0  .00 
N 98  100 
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Berdasarkan Tabel 2, didapatkan bahwa afekumum (core affect) memiliki skor rata-rata 4.39dalam kategori tinggi, dimensi intrinsik memilikiskor  rata-rata  4.27  dalam  kategori  sedang,
sementara dimensi ekstrinsik memiliki skor rata-rata 4.12 dalam kategori sedang. Hasil tersebutmenunjukkan bahwa dimensi yang paling rendahdimiliki karyawan ialah dimensi ekstrinsik.

Berdasarkan Tabel 3, didapatkan bahwadi antara aspek-aspek dalam dimensi intrinsikkesejahteraan di tempat kerja, aspek maknapekerjaan memiliki  skor  rata-rata  tertinggi,diikuti  dengan  aspek  penggunaankemampuan dan pengetahuan dalam kerja,aspek tanggung jawab dalam pekerjaan, aspek

kemandirian  dalam  pekerjaan,  terakhirperasaan  berprestasi  dalam bekerja. Hasiltersebut menunjukkan  bahwa  karyawanmerasa puas terhadap sebagian besar aspekpekerjaan. Kemudian,  berdasarkan Tabel 3,didapatkan pula bahwa di antara aspek-aspekdalam dimensi  ekstrinsik kesejahteraan di

Tabel 3

Perbandingan Skor Rata-Rata Aspek Dimensi Intrinsik dan Ekstrinsik Kesejahteraan di Tempat KerjaDimensi kesejahteraan di tempat kerja  Aspek-aspek  M  Kategori 
Dimensi intrinsik 

Tanggung jawab dalam kerja  4.44  Tinggi Makna pekerjaan  4.68  Tinggi Kemandirian dalam pekerjaan  4.40  Tinggi Penggunaan kemampuan dan pengetahuan dalam kerja  4.46  Tinggi Perasaan berprestasi dalam bekerja  3.36  Sedang 
Dimensi ekstrinsik 

Penggunaan waktu yang sebaik-baiknya  4.66  Tinggi Kondisi kerja  4.45  Tinggi Supervisi  4.68  Tinggi Peluang promosi  3.82  Sedang Pengakuan terhadap kinerja yang baik  3.46  Sedang Penghargaan sebagai individu di tempat kerja  4.40  Tinggi Upah  4.04  Sedang Keamanan pekerjaan  3.43  Sedang 
 Catatan. M = Skor rata-rata.

Catatan. M = Skor rata-rata.

Tabel 2

Perbandingan Rata-Rata Dimensi Kesejahteraan di Tempat KerjaDimensi  M  Kategori Afek Umum (Core affect)  4.39  Tinggi Dimensi Intrinsik  4.27  Sedang Dimensi Ekstrinsik  4.12  Sedang 
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tempat kerja, aspek supervisi menjadi aspekdengan skor rata-rata paling tinggi. Kemudian,diikuti  dengan  aspek  penggunaan waktusebaik-baiknya,  aspek  kondisi  kerja,  danaspek  penghargaan  sebagai  individu  ditempat kerja. Keempat aspek ini berada padakategori  tinggi.  Adapun  aspek  yang masihberada  pada  kategori  sedang  yakni  aspekupah,  aspek  peluang  promosi,  aspekpengakuan  terhadap kinerja yang baik, dan

terakhir  aspek keamanan pekerjaan. Hasiltersebut menunjukkan  bahwa  karyawanmerasa puas terhadap perlakuan dari atasan,waktu kerja, kondisi kerja, dan penghargaansebagai karyawan. Namun, karyawan masihcukup  puas/belum  sepenuhnya  puasterhadap upah, kesempatan karier, pengakuandari  organisasi  terhadap  kinerja  yangdiberikan  kepada  karyawan,  dan  posisipekerjaan karyawan saat ini.

Berdasarkan  Tabel  4,  didapatkanbahwa  sebagian  besar  karyawan memilikikesiapan  untuk  berubah  pada  kategorisedang  yakni  sebanyak  51  karyawan(52.04%). Kemudian, diikuti dengan jumlahkaryawan yang berada pada kategori tinggi

sebanyak  47  karyawan  (47.96%).  Tidakterdapat  karyawan  yang  berada  padakategori  rendah.   Hasil  tersebutmenunjukkan  bahwa  sebagian  besarkaryawan cukup siap menerima perubahanyang dilakukan organisasinya.
Tabel 5

Perbandingan Rata-Rata Dimensi Kesiapan untuk BerubahDimensi  M  Kategori Kesesuaian  4.60  Tinggi Dukungan manajemen  3.90  Sedang Efikasi terhadap perubahan  4.30  Sedang Keyakinan personal  4.20  Sedang 
 Catatan. M = Skor rata-rata.

Berdasarkan Tabel 5, didapatkan bahwadimensi kesesuaian menjadi dimensi tertinggiyang  dimiliki  karyawan  di  antara  empat
dimensi  kesiapan  untuk  berubah.  Hasiltersebut menunjukkan bahwa sebagian besarkaryawan  sudah  merasa  yakin  bahwa

Tabel 4

Kategorisasi Kesiapan untuk Berubah SubjekKategori  n  % Tinggi  47  47.96 Sedang  51  52.04 Rendah  0  0.00 
N 98  100 
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perubahan yang dilakukan pihak organisasisudah  tepat.  Di  sisi  lain,  di  antara  empatdimensi  kesiapan  untuk  berubah, dimensidukungan  manajemen menjadi  dimensiterendah  yang  dimiliki  karyawan.  Hasiltersebut menunjukkan bahwa sebagian besarkaryawan masih  belum  sepenuhnya  yakin

dengan dukungan dan komitmen dari  pihakmanajemen organisasi  terhadap perubahanyang dilakukan.
Hasil analisis hipotesisBerdasarkan analisis regresi, didapatkanhasil sebagai berikut:

Berdasarkan Tabel  6,  diperoleh hasilbahwa  kesejahteraan  di  tempat  kerjaberpengaruh  signifikan  terhadap kesiapanuntuk  berubah  (<  .05).  Hasil  tersebutmenunjukkan bahwa rasa sejahtera karyawanyang  diperoleh  dari  pekerjaannyaberkontribusi terhadap peningkatan kesiapankaryawan dalam menerima perubahan yangdilakukan  organisasi.  Adapun  besarkontribusi  kesejahteraan  di  tempat  kerjaterhadap  pembentukan  kesiapan  untukberubah dalam diri karyawan sebesar 35.5%.Sementara,  sebesar  64.5%  dari  kesiapanuntuk  berubah  yang  dimiliki  karyawandipengaruhi oleh faktor atau variabel lain yangtidak diteliti dalam penelitian ini.
PembahasanPenelitian ini bertujuan untuk mengujipengaruh kesejahteraan karyawan di tempat

kerja  terhadap  kesiapan  untuk  berubah.Keberhasilan organisasi mengacu pada sikapkaryawan, baik  sikap  terhadap diri  sendiri,terhadap pekerjaan, maupun terhadap kondisilingkungan kerja (Moorhead & Griffin, 1995).Tentunya, sikap karyawan terhadap pekerjaanmenjadi poin utama dalam mencapai  tujuanorganisasi,  termasuk  perubahan  yangdilakukan  organisasi.  Salah  satu  sikapkaryawan  yang  dibutuhkan  dalam  prosesperubahan organisasi ialah kesiapan karyawanmengikuti  perubahan  organisasi  atau yangbiasa dikenal sebagai kesiapan untuk berubah.Peran  kesiapan  untuk  berubah karyawandalam proses  perubahan  organisasi  dapatdikatakan sebagai sentral, baik dari perspektifkonsolidasi perubahan dan dari kemungkinankeberhasilan  di masa  depan dari  programperubahan yang sedang berlangsung. Hal  inimengingat bahwa salah satu alasan mendasar

Tabel 6

Hasil Uji Regresi Kesejahteraan di Tempat Kerja terhadap Kesiapan untuk BerubahVariabel  p  R2 Kesejahteraan di tempat kerja * Kesiapan untuk berubah  .00*  .355 
 Catatan. *signifikansi pada p < .05.
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mengapa upaya perubahan organisasi sangatsulit  dicapai  adalah  faktor  individu  dalamorganisasi (Ahmad & Aworinde, 2019; Devos
et al.,  2002). Oleh karena  itu,  penting untukmengidentifikasi variabel yang berkontribusiterhadap kesiapan untuk berubah. Salah satuvariabel  yang dinilai  penting untuk  ditelitiadalah kesejahteraan di tempat kerja.Berdasarkan hasil pengujian hipotesisyang  dapat  dilihat  di  Tabel  6,  didapatkanbahwa  terdapat pengaruh kesejahteraan ditempat  kerja  terhadap  kesiapan  untukberubah. Artinya,  kesejahteraan di  tempatkerja yang dimiliki  karyawan berkontribusiterhadap peningkatan kesiapan untuk berubahdalam  diri  karyawan.  Dengan  didapatkankoefisien determinasi  sebesar  .355,  hal  inimenunjukkan bahwa kontribusi kesejahteraandi  tempat  kerja  terhadap  kesiapan  untukberubah sebesar 35.5%. Sementara, sebesar64.5%  dari  kesiapan  untuk  berubahdipengaruhi oleh faktor atau variabel lain yangtidak diteliti dalam penelitian ini.Hasil  penelitian  ini  sesuai pandanganHolt et al. (2007) dengan menjelaskan bahwaterdapat empat perspektif yang memengaruhikesiapan untuk berubah yaitu: (a) atribut dariinisiatif  perubahan  yang  akandiimplementasikan (perspektif isi), (b) atributdari  lingkungan dimana  inisiatif perubahanakan diimplementasikan (perspektif konteks),(c)  langkah-langkah  yang  diambil  dalammengimplementasikan  inisiatif  perubahan(perspektif  proses),  dan  (d)  atribut  atau

karakteristik  individu  yang  akanmengimplementasikan  inisiatif  perubahan(perspektif atribut individual). Dalam hal ini,kesehateraan di  tempat kerja menjadi  salahsatu variabel dalam  faktor atribut  individual.Hal  ini  juga didukung dari  hasil  penelitianYamin  dan  Handoyo  (2014)  denganmenemukan bahwa faktor yang memengaruhikesiapan untuk berubah dapat dikategorikanmenjadi dua faktor, yakni faktor individu danfaktor tempat kerja.Kesejahteraan  di  tempat  kerjamerupakan rasa sejahtera yang dihasilkan darikepuasan  karyawan  terhadap  nilai-nilaiintrinsik dan ekstrinsik dari pekerjaan mereka.Oleh sebab itu, hal ini kemudian menghasilkanderajat perasaan  sejahtera  di  tempat kerjayang dapat berbeda-beda pada tiap karyawan.Kesejahteraan di  tempat kerja yang dimilikikaryawan  kemudian  akan  berkontribusiterhadap munculnya sikap positif karyawanterhadap  organisasi.  Dalam  hal  ini,  jikakaryawan  merasa  sejahtera  di  tempatkerjanya,  rasa  sejahtera  ini  kemudianmemunculkan sikap positif karyawan, sepertiketerikatan karyawan (employee engagement).Hal  ini  didukung  dari  hasil  penelitianMangundjaya (2011) dan Kurniadewi (2017)dengan menemukan bahwa terdapat pengaruhsignifikan  kesejahteraan  di  tempat  kerjaterhadap keterikatan karyawan. Adapun cirikaryawan yang terikat ialah: (a) karyawan lebihpercaya kepada organisasi, (b) tertarik bekerjalebih, dan (c) selalu mengikuti perkembangan
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yang ada di lapangan (Alagona & Simon, 2010;Robinson et al., 2004; Verèiè & Vokiæ, 2017).Meskipun karyawan bekerja  lebih, merekamengalami emosi positif seperti rasa bahagia,antusias, dan optimis  (Bakker & Demerouti,2008). Oleh karena itu, karyawan yang terikatmemiliki penilaian yang positif terhadap diridan organisasi  serta memiliki  reaksi afektifyang positif, seperti harapan dan optimisme.Pada  situasi  perubahan  organisasi,adanya penilaian positif karyawan  terhadaporganisasi memengaruhi kesiapan perubahankognitif (cognitive change readiness) dalam dirikaryawan. Karyawan memiliki  pandanganpositif  terhadap perubahan yang dilakukanorganisasi. Karyawan menilai perubahan yangdilakukan pihak manajemen organisasi adalahhal  yang  pantas,  tepat,  dan  bermanfaat.Sementara, adanya afektif yang positif dalamdiri  karyawan  memengaruhi  kesiapanperubahan afektif (affective change readiness)dalam diri karyawan. Karyawan tetap mampumerasa bahagia dan optimis  terhadap segalaperubahan yang dilakukan organisasi. Olehsebab itu, dengan adanya kesiapan perubahankognitif  dan  afektif dalam  diri  karyawan,mereka  menjadi  lebih  siap  menerimaperubahan  yang  dilakukan  organisasi.Kesiapan perubahan kognitif dan afektif inisendiri  merupakan  dua  aspek  yangmerefleksikan  sejauh  mana  karyawancenderung  menerima  perubahan  yangdilakukan organisasi (Holt et al., 2007; Rafferty
et al.,  2013). Adanya  pengaruh  keterikatan

karyawan terhadap kesiapan untuk berubahdidukung dari hasil penelitian Zulkarnain danHadiyani  (2014) dengan menemukan bahwaterdapat  pengaruh  signifikan  keterikatankaryawan terhadap kesiapan untuk berubahkaryawan.  Dengan  demikian,  secarakonseptual, adanya pengaruh kesejahteraan ditempat kerja yang dimiliki karyawan terhadapmunculnya kesiapan untuk berubah karyawandapat dijelaskan melalui keterikatan karyawan.Berdasarkan  hasil  penelitian  ini,sebagian  besar  karyawan merasa  cukupsejahtera  dengan  apa  yang  diberikanorganisasi,  baik  dari  aspek  pekerjaan  itusendiri  maupun  dari  aspek  lingkunganpekerjaan yang dapat dilihat di Tabel 1. Padasituasi  perubahan organisasi  saat  ini,  rasasejahtera  karyawan  yang  didapatkan  dariorganisasi  kemudian  berkontribusi  dalammemunculkan sikap positif karyawan terhadaporganisasi,  salah  satunya  kesiapan  untukberubah.  Karyawan  yang  merasa  cukupsejahtera di  organisasi menjadi  cenderungcukup  siap  menerima  perubahan  yangdilakukan  organisasi  sebagaimana  dapatdilihat di Tabel 4. Hal  tersebut dikarenakankaryawan yang merasa cukup sejahtera daripekerjaannya membuat mereka cukup terikatterhadap pekerjaannya. Karyawan berusahamenyelesaikan tugas yang diberikan, meskipunbelum  proaktif  terhadap  pekerjaanyadikarenakan masih belum terikat sepenuhnya.Oleh sebab itu, walaupun saat ini ada tuntutanperubahan dari  organisasi,  karyawan yang
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merasa  cukup  sejahtera  terhadappekerjaannya  memilih  tetap  berusahamengikuti  kebijakan perubahan  organisasidaripada melakukan  resistensi  terhadapperubahan, meskipun karyawan masih belumproaktif terhadap perubahan tersebut.Sebagian besar karyawan merasa cukupsejahtera dikarenakan masih  ada beberapaaspek  yang  belum memuaskan  karyawan,terutama di dalam dimensi  ekstrinsik  yangdapat  dilihat  di  Tabel  2  dan  3.  Hal  inimenunjukkan bahwa karyawan masih belumsepenuhnya sejahtera  terhadap aspek-aspeklingkungan pekerjaannya (dimensi ekstrinsik)saat  ini  dibandingkan  dengan  aspekpekerjaannya (dimensi  intrinsik)  itu sendiri.Berdasarkan perbandingan skor rata-rata tiapaspek di antara dimensi ekstrinsik yang dapatdilihat di Tabel 3, didapatkan bahwa karyawanmasih merasa  cukup puas  terhadap  aspekpeluang promosi, pengakuan atas kinerja yangbaik, dan keamanan pekerjaan. Ketiga aspek initampak berkaitan erat dengan kebijakan daripihak manajemen organisasi.Transformasi organisasi yang dilakukanpihak  manajemen  pada  umumnyamembutuhkan penyelarasan pilar-pilar modeloperasional  organisasi  yang  mencakupstruktur  dan  tata  kelola,  proses  penilaiankinerja,  proses  bisnis,  dukungan  teknologi,rekonfigurasi  sumber  daya,  sertapengembangan  kemampuan  dan  budayaorganisasi (Pratama, 2015). Dengan demikian,transformasi organisasi  biasanya menuntut

pihak manajemen perlu menerapkan efisiensikeuangan  yang  berdampak  terhadappengurangan  keuntungan karyawan  danperubahan sistem manajemen Sumber DayaManusia  (SDM)  seperti  penilaian  kinerjamaupun  sistem  karier  dalam  rangkarekonfigurasi  SDM  yang  tepat  untukmendukung  tujuan perubahan. Oleh karenaitu,  pertanyaan-pertanyaan  yang  biasanyamuncul  dalam  benak  karyawan  ketikaorganisasi melakukan  perubahan,  sepertibagaimana  dengan  karier/posisi  sayaselanjutnya,  bagaimana  gaji  sayadibandingkan  dengan  orang  lain,  dansebagainya.  Dengan  kata  lain,  adanyaperubahan organisasi menimbulkan emosinegatif  dalam  diri  karyawan  sepertikecemasan, rasa tidak aman, dan kepercayaanyang  rendah  (Buono  &  Bowditch,  1989).Berkenaan dengan hasil penelitian ini, masihadanya keluhan karyawan terhadap beberapaaspek dalam dimensi ekstrinsik kesejahteraandi  tempat  kerja  kemudian memengaruhipenilaian karyawan. Dalam hal ini, karyawanmenjadi ragu atau masih kurang yakin dengankomitmen dan dukungan pihak manajemenorganisasi terhadap perubahan (management

support) yang dapat dilihat di Tabel 5.Penilaian karyawan yang belum yakinsepenuhnya  dengan  dukungan  dari  pihakmanajemen  organisasi  berdampak  pulaterhadap  efikasi  perubahan karyawan.Berdasarkan Tabel 5, karyawan masih merasabelum sepenuhnya yakin dengan kemampuan
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yang dimilikinya saat ini untuk menyukseskanperubahan. Hal ini disebabkan salah satunyakarena  karyawan  merasa  masih  kurangdidukung  dengan  fasilitas  pelatihan  danpengembangan diri  oleh pihak manajemenorganisasi agar karyawan bisa menyesuaikandiri dengan tuntutan perubahan. Hal ini sesuaipandangan  Rafferty  et al.  (2013)  yangmenjelaskan  bahwa  penilaian  karyawanterhadap  dukungan  manajemen akanberpengaruh  terhadap  efikasi  terhadapperubahan pada karyawan. Selain itu, penilaiankaryawan  yang  belum  yakin  sepenuhnyadengan  dukungan  dari  pihak manajemenorganisasi  tampaknya  berdampak  jugaterhadap  keyakinan  personal  karyawan.Berdasarkan Tabel 5, karyawan masih belumsepenuhnya yakin dengan manfaat yang akandidapatkan  setelah mengimplementasikanperubahan. Hal ini bisa jadi disebabkan salahsatunya  karena  karyawan merasa  efisiensikeuangan  yang  diterapkan  oleh  pihakmanajemen  organisasi  justru mengurangikeuntungan yang didapatkan karyawan seiringperubahan yang dilakukan organisasi.Berdasarkan  hasil  dan  pembahasan,maka  perlu  dilakukan  peningkatankesejatheraan  di  tempat  kerja, terutamaterhadap dimensi ekstrinsik dan aspek khususdi  dalamnya  sebagai  upaya  untukmeningkatkan kesiapan untuk berubah padasubjek penelitian. Peningkatan kesiapan untukberubah pada diri karyawan diharapkan akanmembuat karyawan menerima, merangkul, dan

mengadopsi perubahan yang diusulkan pihakmanajemen  organisasi,  sehingga  akanmendorong performa  kerja  karyawan yangpada  akhirnya  akan  dapat  mengurangikemungkinan kegagalan dalam menerapkanperubahan.Hasil penelitian ini berbeda dengan hasilpenelitian  sebelumnya yang dilakukan olehFachruddin  dan Mangundjaya  (2012)  yangmenemukan  tidak  terdapat  pengaruh darikesejahteraan  di  tempat  kerja terhadapkesiapan untuk berubah. Hal tersebut bisa jadidisebabkan  oleh  beberapa  faktor  sesuaipandangan  Holt  et al.  (2007),  yaitu:  (a)karakteristik organisasi (perspektif konteks)yang  berbeda,  dalam  hal  ini  penelitiansebelumnya dilakukan di perusahaan swastaminyak dan gas bumi, sementara penelitian inidilakukan di perusahaan BUMN;  (b) kontenperubahan  yang  berbeda  dari  organisasi(perspektif  isi); dan (c) proses atau  langkah-langkah yang diambil masing-masing pihakmanajemen  organisasi  dalammengimplementasikan perubahan (perspektifproses)  tentu  berbeda.  Selain  itu,  hasilpenelitian yang  berbeda dengan penelitiansebelumnya kemungkinan disebabkan karenapengambilan data dari  kedua penelitian  inidilakukan dengan menggunakan kuesionerpersepsi diri, sehingga data yang didapatkansangat bergantung dengan penilaian  subjekpenelitian itu sendiri.Keterbatasan dalam penelitian ini adalahproporsi sampel di setiap bagian/departemen
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belum seimbang atau  tidak merata,  sehinggatidak  semua  karyawan dari  berbagai  leveltercakup sebagai subjek penelitian. Selain itu,subjek dalam penelitian ini hanya mengambildari  salah  satu perusahaan BUMN,  sehinggahasil  penelitian  ini  kurang  representatifterhadap kondisi perusahaan lain.
SimpulanBerdasarkan  temuan  penelitian,didapatkan bahwa kesejahteraan di  tempatkerja yang dimiliki karyawan berkontribusiterhadap kesiapan untuk berubah karyawan.Dengan  kata  lain,  karyawan  yang merasasejahtera  terhadap  pekerjaannya,  akanmembuat  karyawan  lebih  siap  dalammenghadapi perubahan organisasi. Berbagaipenelitian juga telah membuktikan kontribusikesejahteraan  di  tempat  kerja  dalammemunculkan sikap positif karyawan terhadaporganisasi,  seperti  komitmen,  keterikatanterhadap  organisasi,  dan  sebagainya. Olehkarena  itu,  organisasi  memang  perlumemperhatikan  aspek  kesejahteraankaryawan di tempat kerja, khususnya selamaperubahan dilakukan.

SaranTerdapat beberapa saran bagi penelitilain yang berminat mengkaji mengenai topikdalam  penelitian  ini.  Pertama,  melihatkontribusi  kesejahteraan  di  tempat  kerjaterhadap  kesiapan  untuk  berubah  hanyasebesar  35,5%,  sehingga  diharapkanpenelitian  selanjutnya  dapat

mempertimbangkan  faktor-faktor  lain  yangdapat berpengaruh terhadap kesiapan untukberubah, seperti  keterikatan  karyawan,dukungan  organisasi, dan  lainnya.  Kedua,penelitian  selanjutnya  diharapkan  lebihmelakukan kontrol  terhadap  faktor  lainnyayang  dapat memengaruhi  kesiapan  untukberubah,  seperti konten perubahan,  prosesperubahan,  hingga  jenis  organisasi. Ketiga,penelitian  selanjutnya  diharapkanmenggunakan  teknik proportionate stratified

random sampling dengan  tujuan  untukmembandingkan  kondisi  karyawan  antarbagian/departemen dan melibatkan karyawandari berbagai level dalam organisasi. Sehingga,hasil penelitian dapat  lebih menggambarkankondisi  keseluruhan  karyawan  dalamorganisasi.
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