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INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job involvement 

dengan kesiapan individu untuk berubah. Dalam pelaksanaannya, skripsi ini 

menggunakan metode penelitian kuantitatif berjenis korelatif. Subyek yang 

ditetapkan dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan yang bergerak dalam 

bidang industri listrik nasional, dan sampelnya ditentukan dengan menggunakan 

teknik simple random-sampling. Sampel diambil dari populasi yang berjumlah 370 

karyawan sebanyak 25% hingga didapatkan 93 sampel. Adapun teknik analisis data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji korelasi pearson product moment. 

Tingkat job involvement dan kesiapan individu untuk berubah responden diukur 

dengan menggunakan skala penelitian dalam bentuk kuisioner. Skala job 

involvement yang digunakan dalam penelitian ini didasarkan pada aspek-aspek 

yang dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2006). Sedangkan skala kesiapan 

individu untuk berubah didaasarkan pada aspek-aspek yang dikemukakan oleh Holt 

et al (2007). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara job involvement dengan kesiapan individu untuk berubah dengan 

nilai koefisien 0,0323 > 0,05 dengan kategori cukup. 
Kata kunci: kesiapan individu untuk berubah, job involvement, karyawan 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xiii 
 

DAFTAR ISI 

HALAMAN JUDUL ...................................................................................... i  

HALAMAN PERNYATAAN ........................................................................ ii 

HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING  ......................................... iii 

HALAMAN PENGESAHAN ........................................................................ iv 

HALAMAN PERSETUJUAN PUBLIKASI ............................................... v 

HALAMAN PERSEMBAHAN .................................................................... vi 

KATA PENGANTAR .................................................................................... vii 

INTISARI ....................................................................................................... xii 

DAFTAR ISI ................................................................................................... xiv 

DAFTAR TABEL  ......................................................................................... xvii 

DAFTAR GAMBAR  ..................................................................................... xix 

DAFTAR LAMPIRAN  ................................................................................. xx  

BAB I PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah .............................................................................. 1 

B. Rumusan Masalah ....................................................................................... 8 

C. Keaslian Penelitian.. .................................................................................... 9 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xiv 
 

D. Tujuan Penelitian......................................................................................... 11 

E. Manfaat Penelitian.. ..................................................................................... 11 

F. Sistematika Pembahasan ....................................................................... ...... 12 

BAB II KAJIAN PUSTAKA 

A. Kesiapan individu untuk berubah ................................................................ 14 

1. Definisi Kesiapan individu untuk berubah ................................................... 14 

2. Dimensi Kesiapan individu untuk berubah .................................................. 15 

3. Pengukuran Kesiapan individu untuk berubah ............................................ 18 

4. Faktor-Faktor Kesiapan individu untuk berubah ......................................... 20 

B. Job Involvement ........................................................................................... 22 

1. Definisi Job Involvement.............................................................................. 22 

2. Dimensi Job Involvement ............................................................................. 23 

3. Karakteristik Job Involvement...................................................................... 25 

C. Hubungan Job Involvement dan Kesiapan individu untuk berubah ............ 27 

E. Kerangka Teoritik.. ...................................................................................... 29 

F. Hipotesis ...................................................................................................... 32 

 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xv 
 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian .................................................................................. 33 

B. Identifikasi Variabel .................................................................................... 33 

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian .................................................... 34 

D. Populasi, Teknik Sampling, dan Sampel ..................................................... 36 

1. Populasi.. ...................................................................................................... 36 

2. Teknik Sampling .......................................................................................... 37 

3. Sampel .......................................................................................................... 37 

E. Instrumen Penelitian .................................................................................... 37 

1. Skala Kesiapan Individu Untuk Berubah ..................................................... 39 

2. Skala Job Involvement.................................................................................. 41 

F. Analisis Data.. .............................................................................................. 43 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian ........................................................................................... 46 

1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian .......................................................... 46 

2. Deskripsi Hasil Penelitian.. .......................................................................... 48 

3. Reliabilitas Alat Ukur .................................................................................. 65 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xvi 
 

4. Hasil uji Prasyarat ........................................................................................ 67 

B. Pengujian Hipotesis.. ................................................................................... 70 

C. Pembahasan.. ............................................................................................... 72 

BAB V PENUTUP 

A. Kesimpulan ................................................................................................. 80 

B. Saran .. ......................................................................................................... 80 

DAFTAR PUSTAKA ..................................................................................... 82 

LAMPIRAN .................................................................................................... 86 

 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xvii 
 

DAFTAR TABEL 

 Tabel 3.1 Skoring Skala Likert ............................................................................. 38  

Tabel 3.2 Blueprint Skala Kesiapan Individu Untuk Berubah .............................. 40  

Tabel 3.3 Blueprint Skala Job Involvement ........................................................... 42  

Tabel 4.1 Data Subyek Berdasarkan Jenis Kelamin .............................................. 49  

Tabel 4.2 Data Subyek Berdasarkan Pendidikan ................................................... 51  

Tabel 4.3 Data Subyek Berdasarkan Jurusan ........................................................ 52  

Tabel 4.4 Data Subyek Berdasarkan Usia ............................................................. 54  

Tabel 4.5 Data Subyek Berdasarkan Masa Kerja .................................................. 56  

Tabel 4.6 Hasil Descriptive Statistic Data Penelitian ............................................ 58  

Tabel 4.7 Rumus kategori menurut Azwar (2012) ............................................. 59  

Tabel 4.8 Hasil kategorisasi kesiapan individu untuk berubah .......................... 59  

Tabel 4.9 Hasil kategorisasi job involvement ...................................................... 60 

Tabel 4.10 Hasil descriptive statistic berdasarkan jenis kelamin ...................... 61  

Tabel 4.11 Hasil descriptive statistic berdasarkan pendidikan .......................... 62  

Tabel 4.12 Hasil descriptive statistic berdasar usia ............................................ 63 

Tabel 4.13 Hasil descriptive statistic masa kerja ................................................ 64  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xviii 
 

Tabel 4.14 Hasil cronbach’s alpha kesiapan individu untuk berubah .............. 66 

Tabel 4.15 Hasil cronbach’s alpha job involvement .......................................... 67 

Tabel 4.16 Hasil uji kolmogrov-smirnov skala penelitian .................................. 68 

Tabel 4.17 Hasil uji linearitas skala penelitian ................................................... 69  

Tabel 4.18 Uji korelasi pearson product moment ............................................ 70 

Tabel 4.19 Kriteria hubungan dua variabel ...................................................... 71 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xix 
 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 2.1 Kerangka Teoritik ........................................................................ 31 

Gambar 4.1 Deskripsi Jumlah Berdasarkan Jenis Kelamin. ............................ 50 

Gambar 4.2 Deskripsi Jumlah Berdasarkan Pendidikan .................................. 51 

Gambar 4.3 Deskripsi Jumlah Berdasarkan Jurusan ........................................ 53 

Gambar 4.1 Deskripsi Jumlah Berdasarkan Usia ............................................. 55 

Gambar 4.1 Deskripsi Jumlah Berdasarkan Masa Kerja ................................. 56 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

xx 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Kuisoner Penelitian 

Lampiran 2 : Hasil Uji Validitas Skala Kesiapan Individu Untuk Berubah 

Lampiran 3 : Hasil Uji Validitas Skala Job Involvement 

Lampiran 4 : Hasil Uji Reliabilitas Skala Kesiapan Individu Untuk Berubah 

Lampiran 5 : Hasil Uji Reliabilitas Skala Job Involvement 

Lampiran 6 : Hasil Uji Normalitas Skala Penelitian 

Lampiran 7 : Hasil Uji Linearitas Skala Penelitian 

Lampiran 8 : Hasil Uji Korelasi Pearson Product Moment 

Lampiran 9  : Kartu Bimbingan 

Lampiran 10  : Surat Izin Penelitian 

Lampiran 11 : Surat Balasan Izin Penelitian 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Tuntutan zaman semakin hari semakin cepat berubah menjadikan seseorang 

untuk dapat beradaptasi dengan segala bentuk perubahan yang simultan dan 

menyeluruh pada segi-segi kehidupan. Termasuk dalam lingkungan kerja maupun 

organisasi yang menuntut para anggota dan karyawan untuk siap menghadapinya.  

Perubahan-perubahan yang terjadi di dalam perusahaan maupun organisasi 

merupakan suatu langkah untuk berinovasi agar produktivitas meningkat dan target 

perusahaan tercapai (Agustine, 2016). Seseorang dituntut untuk dapat mengikuti 

alur perubahan disegala lingkup kegiatan yang dikerjakan dengan adaptasi yang 

begitu cepat.  

Secara khusus dalam lingkup industri dan organisasi, perubahan akan berjalan 

begitu cepat dan komprehensif pada setiap kegiatan yang dilakukan serta memiliki 

cakupan dimensi yang sangat luas. Sebuah keharusan bagi seseorang untuk 

mengikuti alur perubahan yang diterapkan serta dapat memikul tanggung jawab 

dengan berinovasi dan berinisiatif untuk menyesuaikan diri serta terlibat aktif untuk 

berdamai dengan keadaan yang berubah tersebut. Dampak yang diakibatkan 

perubahan yang begitu cepat ini adalah bagaimana seseorang bisa menyesuaikan 

diri untuk melebur dalam pelaksanaan serta dapat bersaing antar individu yang 

nantinya akan meningkat antar perusahaan sehingga individu diharuskan siap untuk 

mengahadapi perubahan tersebut.
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Kesiapan seseorang dalam menghadapi perubahan inilah dapat menimbulkan 

pengaruh pada psikologis, mental dan fisik secara simultan serta berakibat 

mengganggu kenyamanan seseorang dalam kinerja mereka. Hal tersebut membuat 

banyak tuntutan untuk seseorang agar turut serta meskipun dalam kondisi yang 

sebenarnya tidak begitu siap atau belum sepenuhnya menguasai kompetensi dari 

perubahan yang dilaksanakan. Persaingan dalam lingkungan kerja memiliki andil 

seperti yang diutarakan oleh Smith (2005) tentang orang-orang didalam organisasi 

memiliki peran kunci terhadap keberhasilan perusahaan dan bisa saja orang-orang 

tersebut menjadi penghambat langkah kesuksesan perusahaan.  

Karyawan dalam perusahaan ataupun anggota dalam organisasi menjadi 

pemeran utama dalam pelaksaan kebijakan organisai yang sewaktu – waktu dapat 

berubah sesuai dengan situasi yang memengaruhi jalannya kegiatan. Oleh karena 

itu, tuntutan untuk berperan aktif dan terlibat secara langsung sangat sangat 

diperlukan agar tujuan organisasi tercapai optimal. Sebuah efektifitas dari 

perubahan yang diimplementasikan oleh perusahaan sangat dipengaruhi oleh 

kesiapan semua karyawan yang terlibat didalam pelaksanaan kegiatan perusahaan. 

Menurut Choi dan Rouna (2010) menyatakan bahwa banyak upaya yang 

gagal dalam pelaksanaan perubahan diakibatkan karena sering peran sentral 

individu dalam upaya menghadapi perubahan dianggap tidak begitu penting. Bisa 

dikatakan bahwa tujuan perubahan didalam organisasi harus sesuai kebutuhan dan 

juga perlu perencanaan yang matang dengan mempertimbangkan kemampuan yang 

dimiliki oleh sumber daya manusia perusahaan. Perencanaan yang matang akan 
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memengaruhi lancar atau tidaknya perubahan mengingat keduanya memiliki 

keterikatan yang cukup kuat dilihat dari pelaksana kegiatan tersebut. 

Untuk mendukung data dalam penelitian, dilakukan beberapa wawancara 

dengan salah satu karyawan yang bekerja di PT. X dan juga dengan salah satu 

rekanan yang bekerja sama dengan PT. X. Wawancara pertama dilakukan dengan 

salah satu karyawan PT. X bagian operator mesin tanggal 1 Februari 2019 pukul 

09.00, didapatkan bahwa setiap setahun atau paling lama dua tahun, perusahaan 

akan merumuskan kebijakan-kebijakan baru. Terdapat budaya perusahaan yang 

digunakan perusahaan yakni Integration X yang merevitalisasi elemen-elemen dari 

X Way yang sebelumnya. PT. X menyiapkan strategi baru perusahaan yang telah 

diselaraskan dengan budaya organisasi lama serta telah disesuaikan dengan 

transformasi korporat yang dilakukan (PT. X, 2017).  

Ditambah lagi dengan kemajuan tehnologi yang tentunya seluruh karyawan 

memiliki kewajiban untuk cepat beradaptasi dengan perkembangan tersebut. Selain 

itu, perubahan dalam struktural organisasi dapat memengaruhi kondisi kerja yang 

sebelumnya berjalan akan berubah ke kondisi lingkungan kerja dengan pemimpin 

yang baru. Namun, PT. X telah menyiapkan strategi dengan sudut pandang 

“Learning and Growth” yang berfokus untuk meningkatkan kemampuan 

leadership, peningkatan kapabilitas organisasi, pembangunan kompetensi dan 

mengurangi gap antar generasi dengan optimalisasi kerja (PT. X, 2017). Dari 

penjelasan narasumber dapat dikaitkan dengan faktor perubahan isi sesuai 

pernyataan Holt et al (2007) mengenai faktor kesiapan individu untuk berubah yang 
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didalamnya dipengaruhi oleh proses perubahan administratif, tehnologi dan 

struktural organisasi. 

Hasil wawancara lainnya dengan salah seorang dari pihak rekanan yang 

beerja sama dengan PT. X pada tanggal 4 Februari 2019 pukul 08.30 WIB 

menyatakan bahwa proses digitalisasi yang sedang diterapkan perusahaan membuat 

karyawan untuk siap beradaptasi. Proses digitalisasi tersebut berguna sebagai 

langkah yang efisien bagi jalannya kegiatan di perusahaan. Contoh dalam perihal 

kebutuhan barang yang insidental, karyawan tidak harus datang ke bagian gudang 

untuk mencari tahu ketersediaan barang, tetapi telah disediakan aplikasi dalam 

jaringan, sehingga dapat mengefisiensi kinerja para karyawan. Selain itu, PT. X 

menerapkan Sistem Manajemen Kinerja Karyawan dengan sistem online untuk 

kepastian berjalannya komunikasi, diskusi, dan bimbingan yang efektif dari atasan 

kepada para staf serta dengan prinsip yang digunakan dalam pelaksanaan yakni 

fokus, terukur, transparan dan objektif (PT. X, 2017). 

Setiap tahun diadakan rekrutmen karyawan-karyawan baru dan pastinya 

karyawan baru yang diterima secara tidak langsung akan merasakan sesuatu yang 

baru serta dituntut untuk segera bisa menyesuaikan diri. Sistem perekrutan 

karyawan dilaksanakan di Kantor Pusat sesuai dengan mekanisme yang telah 

ditetapkan dalam Surat Keputusan Direksi No. 15.K/010/DIR/2016 tanggal 21 

Maret 2016 mengenai Human Capital Manajemen System. Proses rekrutmen 

dilaksanakan secara terpusat serta terbuka bagi setiap orang yang memenuhi 

persyaratan sesuai ketetapan perusahaan (PT. X, 2017). 
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Narasumber juga memberikan informasi bahwa diperusahaan berlaku sistem 

rotasi, promosi dan demosi bagi karyawan. Perihal proses rekrutmen yang 

dilakukan oleh PT. X dapat berasal dari internal perusahaan serta eksternal 

perusahaan dan salah satu bentuk proses rekrutmen internal yaitu promosi, rotasi 

dan demosi (PT. X, 2017). Hal-hal seperti inilah yang menjadikan karyawan agar 

siap menghadapi perubahan-perubahan struktural maupun tempat dan lingkungan 

kerja yang baru. Dari penjelasan kedua narasumber, banyak hal-hal yang menuntut 

kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan didalam perusahaan khususnya 

pada lingkup PT. X serta pentingnya karyawan untuk terlibat langsung agar dapat 

menyesuaikan diri. 

Selaras dengan pernyataan-pernyataan diatas, penjelasan salah satu karyawan 

koperasi perusahaan yang biasa bertugas menangani mahasiswa ataupun siswa yang 

sedang PKL maupun penelitian Tugas Akhir (TA) menyatakan bahwa saat ini 

memang terdapat pembaharuan budaya organisasi sebagai cara untuk 

menyesuaikan dengan perkembangan zaman. Penelitian yang dilakukan juga 

mendukung upaya perusahaan untuk mengatahui berapa taraf kesiapan individu 

yang dalam hal ini adalah karyawan perusahaan terhadap perubahan-perubahan 

yang diterapkan oleh perusahaan. Dari data-data yang didapatkan nantinya, 

perusahaan akan mengkaji dalam menentukan upaya-upaya agar dapat membuat 

karyawan dapat siap dalam segala perubahan yang implementasikan perusahaan.  

Selain itu, sesuai pernyataan Hussey (2000) dalam Wahyuni (2013) bahwa 

terdapat faktor yang memengaruhi sebuah organisasi membuat suatu perubahan 

antara lain, perubahan bidang teknologi yang begitu pesat berkembang, persaingan 
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yang intensi serta global, tuntutan pelanggan, perubahan demografis sebuah negara, 

privatisasi bisnis milik masyarakat berlanjut dan tuntutan dari pemegang saham 

untuk peningkatan pendapatan. Berkaitan dengan fakto-faktor yang dungkapkan, 

dapat ditarik sebuah opini bahwa perubahan akan terus ada untuk menyesuaikan 

kondisi-kondisi yang saat ini terjadi. Dan pastinya untuk lingkup perusahaan atau 

organisasi yang masuk dalam pemerintahan akan terus menyesuaikan diri dengan 

perubahan-perubahan yang tidak hanya berasal dari internal perusahaan, tetapi 

intervensi pemerintah juga akan memengaruhi jalannya perubahan pada perusahaan 

tersebut secara langsung.  

Berdasarkan penjelasan data-data diatas, peneliti mencoba mengkaji 

hubungan antara job involvement dengan kesiapan individu untuk berubah yang 

terjadi pada perusahaan. Dalam hal ini penelitian akan dilaksanakan pada PT. X 

yang merupakan salah satu dari sembilan Unit Pembangkitan yang dimiliki PT. X. 

Pertimbangan yang diambil dari PT. X adalah karena UPG ini memiliki kapasitas 

produksi listrik yang terbesar dan juga sebagai salah satu unit yang tentunya akan 

melaksanakan kebijakan yang ditetapkan oleh PT. X Pusat selaku induk organisasi. 

Holt et al (2007) menjelaskan mengenai kesiapan individu untuk berubah 

sebagai proses yang terjadi secara simultan dan berlaku menyeluruh dipengaruhi 

isi, proses, konteks dan seseorang yang terlibat dalam suatu perubahan dimana 

mereka menyetujui lantas beradaptasi dengan keadaan yang berubah. Perubahan 

yang berlaku pada organisasi tentunya akan memengaruhi secara langsung 

psikologis, fisik dan mental seseorang (Hanpachern, 1997). Jika berjalan dengan 

baik proses perubahan yang dilakukan perusahaan akan memberi dampak positif 
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berupa kesiapan para pekerja untuk berubah dan terdapat dampak negatif berupa 

penolakan seseorang untuk berubah (Pramadani, 2012).  

Dalam pelaksanaan tentunya keterlibatan aktif karyawan didalam kegiatan 

perusahaan akan mempermudah implementasi perubahan yang direncanakan oleh 

perusahaan atau organisasi. Sethi (2016) dalam penelitian yang dilakukan 

menemukan bahwa seseorang yang tak terlibat aktif dalam organisasi memiliki 

anggapan tentang pekerjaan yang dilakukan tidak terlalu penting bagi harga dirinya 

serta tak mempunyai keterikatan secara emosional dengan organisasi sehingga 

menimbulkan dampak negatif yang mengakibatkan menurunnya kinerja seseorang. 

Turunnya kinerja seseorang akan menyebabkan kerugian bila tidak segera 

ditangani, karena kinerja yang tidak maksimal tersebut dapat mempengaruhi 

kegiatan perusahaan atau organisasi. 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh Shah (2009), menyatakan bahwa job 

involvement mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan parameter 

kesiapan untuk berubah. Brown (1996) berpendapat bahwa job involvement 

merupakan tingkat keterikatan secara psikologis seseorang dengan pekerjaan dan 

menganggap seberapa penting pekerjaan bagi harga dirinya. Dengan keterlibatan 

seseorang dalam pekerjaan dapat ditarik kesimpulan bahwa seseorang tersebut 

memiliki tingkat kesiapan untuk berubah yang tinggi. Dengan tingkat kesiapan 

yang tinggi tentunya akan membantu perusahaan mencapai kesuksesan dalam 

perubahan organisasi sesuai dengan tujuan diimplemtasikannya perubahan tersebut. 

Dan bisa dinyatakan bahwa job involvement memiliki peranan penting dalam 
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kesiapan individu mengahadapi perubahan dalam lingkup kerja maupun dalam 

lingkup keorganisasian. 

Sebuah perubahan pastinya akan diterapkan oleh perusahaan manapun untuk, 

mengembangkan maupun mengelola organisasi yang ada didalamnya. Tak 

terkecuali PT. X yang merupakan anak perusahaan dari perusahaan listrik yang juga 

merupakan perusahaan milik pemerintah. PT. X menyatakan bahwa tahun 2017-

2018 merupakan tahap perencanaan untuk pengembangan usaha dan ditahun 2019 

hingga seterusnya akan didapatkan hasil dari perencanaan tersebut (PT. X, 2017). 

Dalam perencanaan perencanaan tersebut pastinya terdapat beberapa kebijakan-

kebijakan baru yang akan diiplementasikan oleh perusahaan. Sehingga nantinya 

akan membut seluruh karyawan untuk dapat cepat menyiapkan diri menghadapi 

perubahan-perubahan dari kebijakan-kebijakan yang akan diimplementasikan oleh 

perusahaan. Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka diperlukan kelanjutan 

untuk melaksanakan penelitian tentang ”Hubungan Job Involvement dengan 

Kesiapan individu untuk berubah” yang ditujukan pada karyawan PT. X. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang dijelaskan, maka didapatkan 

rumusan masalah sebagai berikut: 

“Apakah ada hubungan antara job involvement dengan kesiapan individu 

untuk berubah pada karyawan?” 
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C. Keaslian Penelitian 

Dalam penelitian yang akan dilakukan, terdapat beberapa penlitian terdahulu 

yang menjadi acuan pengerjaan dan juga menjadi sumber referensi sesuai dengan 

topik permasalahan yakni job involvement dan kesiapan individu untuk berubah. 

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Dharmawan dan Nurtjahyanti (2017) yang 

menyatakan bahwa perceived organizational support memiliki hubungan yang 

positif dengan permasalahan kesiapan untuk berubah. Penelitian ini dilakukan pada 

karyawan PT. KAI Commuter Jakarta sejumlah 81 karyawan dan menggunakan 

analisa data regresi sederhana dengan metode secara kuantitatif. 

Pramadhani (2012) melakukan penelitian dan hasilnya terdapat hubungan 

yang positif antara komiten organisasi dengan kesiapan untuk berubah dengan 

aspek khusus yakni komitmen afektif dan komitmen normatif. Penelitian ini 

dilakukan dengan metode kuantitatif dan analisa data dengan korelasi product 

moment pada karyawan divisi enterprise service Telkom Surabaya sejumlah 56 

orang. Selanjutnya, penilitian yang dilakukan Munawaroh dan Meiyanto (2017) 

yang menghasilkan bahwa peranan penting dari resiliensi yang merupakan dimensi 

dari psychological capital memiliki hubungan kuat untuk peningkatan kesiapan 

individu untuk berubah. Sebanyak 351 pegawai instansi pemerintahan yng tersebar 

di Pemerintah DIY dan menggunakan teknik analisis data moderated regression 

analysis secara metode kuantitatif dan juga terdapat variabel moderator yakni 

persepsi dukungan organisasi. 
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Fitrianna dan Agustina (2015) menjadikan kesiapan untuk berubah sebagai 

variabel mediasi yang memiliki hubungan positif dengan transformasional 

leadership dan memiliki hubungan yang positif pula dengan commitment to change. 

Hal ini dapat membuktikan bahwa kesiapan untuk berubah berperan sangat positif 

untuk memediasi kedua variabel yang dilakukan dengan tehnik analisis data 

menggunakan partial least square dengan metode kuantitatif pada 70 karyawan PT. 

Telkom Divisi Regional V Surabaya. Zulkarnain dan Hadiyani (2014) melakukan 

penelitian pada 206 karyawan perkebunan PT. “P” Medan yang menyatakan bahwa 

dua variabel yakni komitmen organisasi dan employee engagement berhubungan 

dengan kesiapan karyawan untuk berubah. 

McKay, Kuntz dan Naswall (2013) melakukan penelitian kepada 102 

karyawan di New Zealand dan Australia bahwa kesiapan untuk berubah memediasi 

antara dua variabel yakni contextual antecedents dan penolakan perubahan dengan 

hasil yang positif. Penilitian Mangundjaya (2012) bahwa komitmen organisasi dan 

keterlibatan karyawan dengan pekerjaan berkorelasi kuat dapat berkontribusi 

terhadap kesiapan untuk berubah individu dalam hal ini adalah karyawan bank serta 

perusahaan keuangan milik pemerintah sejumlah 102 orang. Dari hal ini dinyatakan 

bahwa keterlibatan karyawan pun memiliki hubungan dengan kesiapan karyawan 

untuk berubah, namun keterlibatan karyawan yang dimaksud dalam versi asli yang 

belum diterjemahkan oleh Mangundjaya (2012) adalah employee engagement.   

Penelitian Saragih (2015) dilakukan kepada empat orang yang diantaranya 

adalah Presiden Direktur PT. KAI dan tiga karyawan dengan metode studi kasus 

tunggal dan metode triangulasi. Dan menghasilkan kesimpulan bahwa 47 atribut 
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berhubungan dengan kesiapan untuk berubah yang beberapa dapat disebutkan 

antara lain: menghadapai proses dan pemodelan jalannya organisasi, penghargaan 

pada kontingen, spiritual, keberlanjutan, harapan, ekstraversi, conscientiousness, 

altruisme dan keberanian. Lizar, Mangundjaya dan Rachmawan (2015) dalam 

penelitia kepada 175 pekerja pada perusahaan konstruksi dapat diidentifikasikan 

bahwa psychological empowerment dan psychological capital berhubungan positif 

terhadap kesiapan individu untuk berubah. 

D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian yang dilaksanakan 

adalah untuk mengetahui hubungan antara job involvement dengan kesiapan 

individu untuk berubah. 

E. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah serta tujuan 

penelitian yang telah dijelaskan, maka hasil dari penelitian yang akan dilakukan 

dapat memberikan manfaat secara teoritis dan manfaat secara praktis, antara 

lain: 

1. Manfaat teoritis 

Secara teoritis diharapkan menambah pengetahuan serta dapat dijadikan 

referensi dalam bidang keilmuan psikologi industri dan organisasi yang 

khususnya membahas mengenai teori job involvement dan kesiapan individu 

untuk berubah.   
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2. Manfaat praktis 

Diharapkan pada penelitian yang akan dilakukan ini dapat menjadi bahan 

acuan dan pertimbangan bagi penetapan kebijakan pada organisasi yang 

berhubungan dengan permasalahan kesiapan individu untuk berubah. Dan 

memberikan wawasan terbaru mengenani bagaimana job involvement 

memiliki hubungan dengan kesiapan individu untuk berubah. 

F. Sistematika Penelitian 

Dalam membuat tugas akhir skripsi terdapat sistematika penulisan yang 

disusun dalam lima BAB. 

BAB yang pertama menjelaskan latar belakang diambilnya tema penelitian 

berdasarkan fenomena dan data yang setelah dijabarkan memunculkan sebuah 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penilitian, penjelasan tentang keaslian 

penelitian dan penyusuan sistematika dalam tugas akhir skripsi. 

BAB kedua berisi kajian pustakan yang berisi penjelasan teori-teori yang 

digunakan dalam penelitian. Teori yang digunakan adalah teori yang terkait dengan 

kesiapan individu untuk berubah sebagai variabel terikat dan job involvement 

sebagai variabel bebas. Kedua variabel tersebut dijelaskan keterkaitan yang akan 

menghasilkan kerangka teoritik serta pada akhirnya dapat diambil hipotesis untuk 

dibuktikan hubungan antara kedua variabel. 

BAB ketiga menjelaskan tentang metodologi penelitian yang digunakan pada 

penelitian ini. Meliputi rancangan penelitian yang dipakai, identifikasi variabel 
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kesiapan individu untuk berubah sebagai variabel terikat dan job involvement 

sebagai variabel bebas, definisi operasional kedua variabel, subjek penelitian yang 

mencakup populasi, sample dan teknik mengumpulkan data sampel, instrumen 

penelitian serta analisis data. 

BAB keempat dijelaskan deskripsi data subjek penilitian, analisis hasil uji 

penelitian serta sekaligus pembahasan. Hasil penelitian dijelaskan secara 

keseluruhan yang meliputi penjelasan tentang persiapan dan pelaksanaan 

penelitian, deskripsi data subjek dan deskripsi skor setiap variabel yang didapat. 

Serta input hasil analisa uji prasyarat berupa uji normalitas dan uji linearitas 

serta uji hipotesis dengan memaparkan hasil uji statistik dan pembahasan yang 

dihubungkan secara teori serta penelitian terdahulu. 

Dan pada BAB kelima atau yang terakhir menjelaskan tentang 

kesimpulan dan saran. Kesimpulan pada pelitian diakumulasikan berdasar 

dengan hasil uji yang dijelaskan berdasar inti hasil dan berisi pula saran yang 

ditujukan kepada peneliti selanjutnya, perusahaan dan karyawan.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kesiapan Individu untuk Berubah 

1. Definisi Kesiapan Individu untuk Berubah 

Pengertian mengenai kesiapan individu untuk berubah dikemukakan oleh 

Holt, Armenakis, Field dan Harris (2007) adalah tentang sikap yang dipengaruhi 

oleh isi (apa yang berubah), proses (bagaimana perubahan dilaksanakan), konteks 

(kondisi lingkungan terjadinya perubahan), dan individu (kerateristik individu 

pelaku perubahan) yang secara komprehensif dan simultan terlibat dalam suatu 

perubahan. Secara kolektif, kesiapan individu untuk berubah adalah suatu refleksi 

dari seberapa jauh seseorang ataupun orang dalam kelompok memiliki tendensi 

menyetujui, menerima, dan mengadopsi rencana yang spesifik dengan tujun 

mengubah keadaan yang berlangsung saat ini.  

Dijelaskan oleh Berneth (2004) mengenai kesiapan adalah lebih dari sekadar 

paham akan perubahan serta lebih dari sekadar yakin pada perubahan tersebut, 

karena kesiapan merupakan sekumpulan pemikiran dan intensi terhadap usaha 

perubahan yang spesifik. Hanpachern (1997) menyatakan tentang pengertian dari 

kesiapan individu untuk berubah terdapat kesiapan secara fisik, psikis dan mental 

yang dimiliki oleh individu pada saat terlibat dalam aktivitas perubahan. Sementara 

menurut Backer (1995) menyatakan bahwa kesiapan untuk berubah seorang 

karyawan harus melibatkan kepercayaan, sikap dan intensi terhadap sejauh mana 
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tingkat perubahan yang dibutuhkan dan persepsi yang dimiliki karyawan serta 

kapasitas sebuah organisasi untuk melaksanakan perubahan tersebut dengan sukses. 

Dari beberapa pengertian yang dikemukakan oleh para ahli diatas, maka bisa 

disimpulkan bahwa kesiapan untuk berubah merupakan sikap yang dipengaruhi 

oleh isi, proses, konteks dan kerakteristik seseorang dengan melibatkan fisik, psikis 

dan mental untuk direfleksikan seberapa jauh seseorang atau orang dalam 

kelompok tersebut memiliki tendensi untuk  menyetujui dengan adanya rencana 

perubahan spesifik yang berjalan secara komprehensif serta berlangsung simultan 

dan bertujuan untuk mengubah keadaan saat ini. 

2. Dimensi Kesiapan Individu untuk Berubah 

Ada beberapa dimensi menurut Holt, Armenakis, Field dan Harris (2007) 

dalam kesiapan individu untuk berubah, antara lain: 

a. Appropriatness adalah dimensi dimana seseorang memiliki keyakinan akan 

perubahan yang diusulkan bagi organisasi dapat memberikan keuntungan dan 

sangat tepat untuk diterapkan. Seseorang akan memandang secara logis dan 

rasional mengenai perubahan yang diusulkan seperti fokus pada manfaat bagi 

perusahaan, efisiensi yang akan didapatkan perusahaan, dan kongruensi 

antara tujuan perubahan dengan tujuan dari perusahaan. 

b. Change efficacy merupakan aspek tentang kepercayaan seseorang terhadap 

kemampuan yang dimiliki untuk dapat menerapkan suatu perubahan yang 

diinginkan. Analoginya menyatakan bahwa seseorang memiliki kempampuan 

menyelesaikan tugas dan aktivitas sesuai dengan pelaksanaan yang diusulkan. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

16 
 

 
 

c. Management support adalah peranan dari dukungan pemimpin bagi 

seseorang akan menambah kuat komitmen yang dimiliki. Dengan kata lain, 

seseorang merasakan adanya dukungan yang baik dari pemimpin maupun 

manajemen dalam menjalankan perubahan yang diusulkan. 

d. Personal benefit merupakan aspek mengenai keyakinan seseorang akan 

keuntungan yang akan didapatkan jika perubahan tersebut diaplikasikan. 

Seseorang akan merasakan keuntungan serta manfaat dari implementasi 

perubahan yang diusulkan oleh perusahaan. 

Pada pendapat lain yang dikemukakan oleh Hanpachern (1997) terdapat tiga 

dimensi dari kesiapan individu untuk berubah yaitu participating (keterlibatan 

seseorang pada organisasi dalam proses pelaksanaan perubahan), promoting 

(terdapat proses promosi yang dilakukan oleh organisasi terhadap anggotanya), dan 

resissting (penolakan seseorang terhadap penerapan perubahan yang dilakukan 

oragnisasi atau perusahaan). 

Ada empat macam tipe kesiapan individu untuk berubah yang diungkapkan 

oleh Rafferty dan Simons (2006), antara lain: 

1. Fine-tunning Change 

Merupakan sebuah perubahan kecil pada strategi organisasi, struktural 

organisasi, orang-orang yang terlibat dalam organisasi, atau segala proses 

perubahan yang terjadi dalam organisasi. 
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2. Incremental Adjustment 

Merupakan perubahan organisasi yang melibatkan modifikasi secara 

langsung (namun bukan perubahan umum) yang digunakan sebagai strategi 

perusahaan bisnis, struktur, dan proses manajerial. 

3. Modular Transformation 

Perubahan organisasi yang melibatkan penyesuaian utama dari satu atau lebih 

departemen atau divisi. Proses perubahan umum berfokus pada sub bagian, 

namun bukan untuk organisasi secara keseluruhan. 

4. Corporate Transformation 

Merupakan suatu perubahan strategi bisnis dan perubahan secara 

revolusioner dengan merubah perusahaan secara luas.  

Menurut Holt et. Al (2007) dikatakan bahwa karyawan yang siap untuk 

berubah akan menujukkan sikap menerima dan akan menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang diberlakukan. Perlu adanya refleksi isi, konteks, proses, dan atribut 

yang dimiliki karyawan untuk meyakini perubahan yang akan dilakukan oleh 

perusahaan sebelum seorang karyawan memiliki kesiapan untuk berubah yang baik. 

Konsekuensi dari diterapkannya perubahan untuk seseorang yang siap akan 

bersemangat dan tidak memiliki banyak tekanan serta mereka merasa diberikan 

ruang belajar dan dapat berkembang. Tetapi, bagi seseorang yang tidak memiliki 

cukup kesiapan akan cenderung mendapat akibat negatif, seperti ketidakpastian, 

frustasi, pengasingan, tertekan, dan kecemasan (Ashford, dalam Martin et. Al, 

2005)  Dalam buku yang ditulis oleh Levy (2010) terdapat delapan hal utama yang 

dapat mengakibatkan karyawan stres dalam menghadapi perubahan, yaitu: 
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1. Kurangnya pengawasan (Less supervision), merupakan kondisi organisasi 

yang memiliki sedikit manajer serta waktu yang diberikan untuk mengurus 

karyawan. 

2. Team culture, merupakan budaya dari kelompok yang mengakibatkan 

sulitnya perubahan tersebut berjalan. 

3.  Focus on quality, yaitu pembelajaran baru yang digunakan karyawan umtuk 

berfokus pada kualitas kerja. 

4. Downsizing, merupakan upaya perampingan perusahaan yang mengakibatkan 

perusahaan melakukan PHK karena organisasi tidak memerlukan karyawan 

tersebut dalam pelaksanaan perubahan. 

5. Mergers and acquisitions, merupakan proses penggabungan perusahaan yang 

memberi dampak pada karyawan. 

6. Diersity, merupakan keberagaman yang menjadikan karyawan akan 

berinteraksi dengan berbagai macam karyawan yang berbeda-beda latar 

belakangnya. 

7. International environment, merupakan proses perusahaan menjadi go 

international  dengan budaya yang berbeda mengahruskan karyawan untuk 

melakukan hal tersebut. 

8. Innovative pay strategies, yaitu karyawan akan dihadapkan pada rencana 

pembayaran yang berbeda seperti gainsharing dan bonus.  

3. Pengukuran Kesiapan Individu untuk Berubah 

Seperti yang dikemukakan oleh Holt, Armenakis, Field dan Harris (2007) 

bahwa mengukur kesiapan individu untuk berubah memiliki beberapa hal yang 
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perlu diperhatikan dalam berbagai sudut pandang pada domain-domain kesiapan 

untuk perubahan, antara lain: 

a. Proses perubahan yang mencakup langkah-langkah apa saja yang akan 

dilakukan pada pelaksanaan perubahan yang melibatkan partisipasi 

seseorang. 

b. Isi dari perubahan organisasi adalah inisiatif spesifik perubahan yang 

diperkenalkan seperti isi perubahan yang mengarah pada administrasi, 

prosedur, tehnologi serta karakteristik pada struktural organisasi. 

c. Konteks organisasi merupakan situasi dan kondisi ligkungan tempat 

berlangsungya perubahan dimana seseorang itu menjalankan perubahan. 

d. Atribusi individu dari karyawan yang biasanya beberapa karyawan 

menghendaki adanya perubahan lebih dari karyawan lainnya. 

Isabella (dalam Holt, Armenakis, Field dan Harris, 2007) berpendapat bahwa 

metode kualitatif memang lebih spesifik dan kaya informasi, namun metode 

kuantitatif memiliki keuntungan yang unik dan menjadi suplemen yang sesuai bagi 

manager, konsultan, dan peneliti. Hal tersebut didasarkan pada efisiensi dari 

pendistribusian instrumen yang memiliki cakupan luas dengan periode waktu relatif 

singkat. 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

20 
 

 
 

4. Faktor-Faktor Kesiapan Individu untuk Berubah 

Menurut Holt, Armenakis, Field dan Harris (2007) dari penelitiannya 

menyatakan bahwa kesiapan individu untuk berubah memiliki empat faktor yang 

memengaruhi secara simultan, antara lain: 

a. Change content mencakup pada sesuatu yang akan diubah pada organisasi 

seperti sistem administrasi, prosedur dalam kerja, tehnologi, dan struktural 

organisasi. 

b. Change process merujuk pada proses implementasi perubahan yang sudah 

direncanakan dan diusulkan sebelumnya. Dan dalam hal ini job involvement 

berkontribusi terhadap kesiapan individu untuk berubah pada proses 

perubahan yang diterapkan oleh perusahaan. 

c. Organizational context merupakan keterkaitan kondisi pada lingkungan kerja 

pada saat diimplementasikannya perubahan. Dalam proses perubahan ini 

didasari oleh persepsi dari manfaat yang didapat, adanya resiko kegagalan 

dan tuntutan dari luar organisasi. 

d. Individual atributtes, merupakan pandangan yang berkaitan dengan individu 

untuk menerima perubahan, dalam hal ini dibagi menjadi dua bagian, yaitu: 

1. Self-efficasy, atau yang biasa disebut dengan keyakinan diri yang 

berkaitan dengan mampu atau tidaknya seseorang dalam melaksanakan 

tugas perubahan yang ditetapkan oleh organisasi. 
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2. Personal Valence, atau valensi pribadi berkaitan dengan keuntungan 

yang diterima dari diterapkannya perubahan yang dibuat oleh 

organisasi yang mereka tempati. 

Dari Armenakis & Haris (2009) terdapat lima faktor yang diidentifikasikan 

serta mendukung untuk merubah keyakinan karyawan pada proses perubahan, 

antara lain: 

a. Discrepancy, yaitu seseorang memiliki keyakinan bahwa perubahan 

diperlukan oleh organisasi. 

b. Appropriatness, adanya keyakinan bahwa sebuah perubahan spesifik yang 

diterapkan merupakan cara tepat untuk menangani permasalahan yang 

dihadapi. 

c. Efficacy, merupakan rassa percaya akan karyawan dan perusahaan dalam 

proses penerapan perubahan.   

d. Principal support, yakni merupakan persepsi bahwa organisasi memberikan 

dukungan dan memiliki komitmen didalam pelaksanaan perubahan serta 

bertujuan untuk menyukseskan perubahan yang diterapkan. 

e. Personal valance, yakni sebuah keyakinan akan perubahan yang diterapkan 

memberi benefit personal untuk dirinya. 

Kelima keyakinan yang dijelaskan bukan semata-mata hanya berpengaruh 

pada kesiapan untuk berubah, tapi akan memengaruhi pula bagaimana karyawan 

mengadopsi dan memiliki komitmen terhadap perubahan yang diterapkan 
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organisasi. Disisi lain Madsen, Miller, & John (2005) ada empat faktor yang 

berpengaruh pada kesiapan individu untuk berubah, yakni komitmen, identifikasi 

dengan organisasi, loyalitas dan keterlibatan karyawan.  

Terdapat dua faktor lain yang diungkapkan Cunningham et al. (2002) 

memengaruhi kesiapan untuk berubah, yakni faktor individu didalamnya terdapat 

self-efficacy, dan faktor lingkungan organisasi yang menyangkut pekerjaan dan 

juga dukungan sosial.  Devos (2008) menyatakan bahwa faktor demografis seperti 

halnya pendidikan dan posisi atau jabatan juga dapat memengaruhi kesiapan 

individu untuk berubah. Dengan latar belakang pendidikan karyawan yang tinggi 

maka karyawan memiliki kesiapan untuk mengahadapi perubahan yang tinggi pula 

dibandingkan dengan karyawan yang memiliki latar belakang pendidikan rendah. 

B. Job Involvement 

1. Definisi Job Involvement 

Job involvement atau biasa disebut keterlibatan kerja menurut Brown (1996, 

dalam Wahyuni, 2013) menyatakan bahwa seberapa penting pekerjaan bagi dirinya 

dan keberpihakan secara psikologis seseorang pada organisasi. Seseorang dengan 

tingkat job involvement tinggi akan memihak dan terstimulasi sangat baik dalam 

pekerjaan yang dilakukan. Pendapat selaras dengan Robbins (2009) yang 

menyatakan seseorang dengan job involvement tinggi akan sangat peduli serta 

melebur dengan pekerjaan yang dilakukan (dalam Dari, 2016). 

Lodahl dan Kejner (1965, dalam Cohen, 2003) dinyatakan bahwa job 

involvement adalah seberapa jauh tingkatan performansi kinerja seseorang secara 
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psikologis dapat memengaruhi dan seseorang bisa mengidentifikasikan diri meraka 

dengan pentingnya pekerjaan bagi diri mereka. Steers dan Porter (1991) 

menyatakan keterlibata kerja merupakan seberapa besar seseorang tertarik terhadap 

pekerjaan serta seseorang tidak hanya merasa bahagia ataupun puas, melainkan 

dapat bertanggung jawab dengan pekerjaan yang telah dibebankan (dalam Ansel 

dan Wijono, 2012).  

Menurut Saxena (2015), job involvement merupakan keterkaitan antara 

psikologis sesorang terhadap pekerjaan yang dijalankan sesuai dengan kebutuhan 

mengenai citra diri. Selain itu, job involvement terkait dengan karakteristik 

seseorang serta sifat seseorang dari tugas yang berperan meningkatkan faktor sosial 

sebagai contoh antara lain, kerja sama tim, seberapa besar karyawan mendukung 

perubahan dalam organisasi, partisipasi dalam pengambilan keputusuan, dapat 

memberikan prestasi serta peningkatan kinerja dengan mempertimbangkan sudut 

pandang karyawan yang diajak berdiskusi (Bahram, 2010, dalam Septiadi, 

Sintaasih, Wibawa, 2017). 

Dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan mengenai definisi job 

involvement merupakan seberapa jauh ketertarikan seseorang secara psikologis dan 

bertanggung jawab secara sungguh-sungguh terhadap pekerjaan yang diberikan dan 

menganggap dirinya penting dalam pekerjaan. 

2. Dimensi Job Involvement 

Menurut pendapat Lodahl dan Kejner (1965, dalam Cohen, 2003) terdapat 

dua dimensi dalam job involvement, yaitu: 
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a. Performance self-esteem contingency 

Merupakan dimensi yang merefleksikan tingkat harga diri seseorang yang 

dipengaruhi oleh performansi kerja. Hal ini mencakup pula seberapa jauh 

performance berpengaruh terhadap harga diri seseorang.  

b. Psychological identification  

Dimensi yang mencakup seberapa jauh seseorang dapat mengidentifikasikan 

pekerjaan berpengaruh pada psikologis secara total. Dengan kata lain, seseorang 

menganggap pekerjaan sangat penting bagi dirinya dalam keterlibatannya pada 

pekerjaan.  

Tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi akan membuat mereka sangat 

memihak dan sungguh-sungguh peduli terhadap bidang pekerjaan yang mereka 

kerjakan. Terdapat tiga keadaan psikologis yang bisa meningkatkan keterlibatan 

karyawan didalam bekerja yang dikemukakan Luthans (2005), antara lain: 

a. Perasaan berarti, yakni karyawan merasa bahwa tugas yang dikerjakan adalah 

suatu hal yang berharga bagi dirinya. 

b. Rasa aman, yakni karyawan memiliki keberanian dalam bekerja tanpa ada 

rasa takut atau konsekuensi negatif terhadap status, karir dan citra dirinya. 

c. Perasaan ketersediaan, yakni karyawan merasa bahwa setiap dibutuhkan akan 

tersedia kecukupan fisik personal, emosional, dan kognitif. 
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Job involvement timbul dari adanya harapan seseorang untuk memiliki 

jenjang karir yang bagus sebagai cara agar mereka dapat meningkatkan status sosial 

serta dipandang baik di masyarakat (Dari, 2012). Menurut Sumarto (2009, dalam 

Ansel & Wijono, 2012) menayatakan bahwa job involvement akan meningkat bila 

kondisi didalam organisasi bersama-sama akan didiskusikan dengan para 

karyawan, khususnya mengenai kebutuhan dan kepentingan pribadi karyawan 

sehingga hal tersebut dapat meningatkan kontribusi karyawan. 

3. Karakteristik Job Involvement  

Job involvement memiliki beberapa karakteristik yang dinyatakan oleh 

Mathis dan Jackson (2006) serta memiliki tingkat tinggi dan rendah, antara lain: 

a. Karakter seseorang dengan job involvement tinggi 

1. Menghabiskan waktu untuk bekerja 

2. Memiliki kepedulian tinggi 

3. Merasakan kepuasan dalam bekerja 

4. Berkomitmen tinggi terhadap profesi, karir serta organisasi 

5. Berusaha terbaik untuk organisasi 

6. Tingkatan rendah untuk turnover dan absensi 

7. Motivasi tinggi 
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b. Karakter seseorang dengan job involvement rendah: 

1. Tidak ada kemauan keras demi kemajuan organisasi 

2. Tidak ada kepeduliaan untuk perusahaan dan pekerjaan 

3. Merasa tidak puas pada pekerjaan 

4. Komitmen rendah terhadapa pekerjaan dan organisasi 

5. Absensi dan turnover intention tinggi 

6. Motivasi rendah 

7. Tidak ada kebanggaan terhdap pekerjaan dan organisasi 

Kanungo (1982, dalam Ansel & Wijono, 2012) memberikan pendapat lain 

mengenai karakteristik dalam job involvement, sebagai berikut: 

a. Berpartisipasi aktif 

Seseorang yang berpartisipasi secara aktif saat bekerja adalah mereka yang 

memiliki perhatian dan kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan yang 

dilakukan sehingga secara aktif pula seseorang terlibat dalam pekerjaan.  

b. Mengutamakan pekerjaan 

Seseorang yang menganggap pekerjaan sebagai hal yang paling utama akan 

berusaha dengan sungguh-sungguh untuk mencapai hasil terbaik dan 

menjadikan pekerjaan sebagai pusat serta memang pantas untuk pekerjaan 

tersebut diutamakan. 
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c. Pentingnya pekerjaan bagi harga dirinya 

Dilihat dari sikap seseorang dalam prmikirannya mereka mengenai pekerjaan 

yang dianggap sebagai sesuatu hal yang penting bagi citra dirinya dan akan 

terlibat dalam pekerjaan yang dijalani. Robbins (2003) menjelaskan tentang 

harga diri seseorang didalam pekerjaan adalah suatu perpaduan antara 

penghormatan diri dan kepercayaan diri, sehingga dengan harga diri 

seseorang yang kuat dalam melakukan pekerjaan maka seseorang tersebut 

merasa adanya kecocokan, keyakinan dan sesuai dengan kompetensi antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

C. Hubungan antara Job Involvement dan Kesiapan Individu untuk 

Berubah 

Pada dasarnya job involvement merupakan hasil dari identifikasi diri 

seseorang secara psikologis terhadap pekerjaan yang dilakukan dan terlibat secara 

aktif dengan pekerjaan serta menganggap bahwa pekerjaan penting bagi harga diri 

mereka (Lodahl dan Kejner 1965; Cohen, 2003). Dengan dasar tersebut, karyawan 

yang memiliki tingkat job involvement tinggi adalah mereka yang menganggap 

bahwa pekerjaan sangat penting serta berpengaruh kepada harga diri individu 

dengan tidak memperhatikan jenis pekerjaan yang dilakukan. Sementara itu 

sebaliknya, karyawan dengan job involvement rendah memiliki anggapan bahwa 

pekerjaan yang dilakukan tidak terlalu penting bagi harga dirinya. 
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Karyawan dengan job involvement tinggi juga memiliki partisipasi yang aktif 

dalam pekerjaan yang dilakukan dan memiliki pertumbuhan kebutuhan yang kuat 

dengan melibatkan diri secara menyeluruh pada pekerjaan yang dilkakukan. 

Kaitannya dengan keaktifan karyawan dalam pekerjaan didasari oleh beberapa 

faktor yang antara lain, identitas tugas yang jelas, mempunyai keberagaman yang 

otonom, adanya feedback atau timbal balik, karakteristik tugas dalam pekerjaan 

dapat memenuhi kebutuhan pertumbuhan yang kuat dan kemungkinan untuk 

berpartisipasi aktif terhadap pekerjaan. Dengan ciri – ciri karyawan yang memiliki 

faktor – faktor diatas maka ada kencenderungan karyawan akan berpartisipasi 

secara aktif terhadap pekerjaan yang dilakukan (Ciliana dan Mansoer, 2008; 

Wahyuni, 2013). 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Zangaro (2001) dalam Wahyuni, 

(2013), menemukan adanya hubungan yang secara tidak langsung antara, kepuasan 

dan job involvement, komitmen organisasi dengan dukungan organisasi serta 

kesetiaan dengan kesiapan individu untuk berubah. Dalam penelitian lain yang 

dilakukan oleh Weber dan Weber (2001) dalam Wahyuni (2013) menyatakan 

bahwa involvement atau keterlibatan karyawan dalam organisasi memiliki 

keterkaitan dengan kesiapan karyawan untuk berubah. Penelitian tersebut didukung 

penelitian lainnya yang dilakukan oleh Shah (2009), yang menyatakan bahwa ada 

hubungan secara positif dan signifikan antara job involvement dengan kesiapan 

seseorang untuk berubah. Hal tersebut memberi arti bahwa semakin tinggi tingkat 

job involvement yang dimiliki oleh seseorang, maka kesiapan seseorang tersebut 
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menghadapi perubahan semakin tinggi, pernyataan tersebut berlaku pula 

sebaliknya. 

  Menurut Madsen, Miller dan John (2005) mengemukakan bahwa pada 

keterlibatan seseorang dalam organisasi menunjukkan hubungan yang memiliki 

makna dengan kesiapan seseorang tersebut untuk berubah. bisa diartikan bahwa 

tingginya tingkat kesiapan seseorang terhadap perubahan dipengaruhi oleh job 

involvement yang tinggi dari seseorang dalam organisasi. Selain itu, karyawan 

dengan keterlibatan atau partisipasi secara aktif dalam pekerjaan akan 

menumbuhkan rasa solidaritas pada perusahaan dan memunculkan motivasi yang 

tinggi dari dalam diri mereka. Maka dari itu, kesiapan karyawan dalam menghadapi 

perubahan yang dilakukan oleh perusahaan sangat dipengaruhi oleh tingkat 

keterlibatan karyawan dan partisipasi aktif mereka dalam melakukan pekerjaan. 

D. Kerangka Teoritik 

Holt, Armenakis, Field dan Harris (2007) mengemukakan bahwa kesiapan 

individu untuk berubah adalah tentang sikap yang dipengaruhi oleh isi (apa yang 

berubah), proses (bagaimana perubahan dilaksanakan), konteks (kondisi 

lingkungan terjadinya perubahan), dan individu (kerateristik individu pelaku 

perubahan) yang secara komprehensif dan simultan terlibat dalam suatu perubahan. 

Terdapat tiga faktor yang memengaruhi secara simultan yakni, Change content 

(mencakup pada sesuatu yang akan diubah pada organisasi), Change process 

(merujuk pada proses implementasi perubahan yang sudah direncanakan dan 

diusulkan sebelumnya), Organizational context (keterkaitan kondisi pada 
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lingkungan kerja pada saat diimplementasikannya perubahan), Individual Atributtes 

(keyakinan pada diri seseorang terhadap mampu atau tidaknya mereka untuk 

melaksanakan tugas perubahan yang dibebankan dan penilaian tentang keuntungan 

pribadi yang akan mereka terima jika melaksanakan perubahan yang dibebankan). 

Salah satu diantara ke empat faktor tersebut, yakni change process dan didalamnya 

terdapat job involvement yang memberikan kontribusi terhadap kesiapan individu 

untuk berubah.  

Terdapat empat dimensi yang sesuai teori yang dikemukakan oleh Holt, 

Armenakis, Field dan Harris (2007) yaitu, Appropriatness (seseorang memiliki 

keyakinan akan perubahan yang diusulkan bagi organisasi dapat memberikan 

keuntungan dan sangat tepat untuk diterapkan), Change efficacy (kepercayaan 

seseorang terhadap kemampuan yang dimiliki untuk dapat menerapkan suatu 

perubahan yang diinginkan), Management support (dukungan pemimpin bagi 

seseorang akan menambah kuat komitmen yang dimiliki), Personal benefit 

(keyakinan seseorang akan keuntungan yang akan didapatkan jika perubahan 

tersebut diaplikasikan). Jika proses perubahan yang diterapkan oleh perusahaan 

dilaksanakan dengan sebaik – baiknya, maka akan memberikan dampak positif 

berupa kesiapan para pekerja untuk menghadapi perubahan tersebut dan terdapat 

pula dampak negatif dalam penerapan perubahan yang berupa penolakan oleh 

seseorang untuk melaksanakan perubahan (Pramadani, 2012). 

Job involvement merupakan hasil identifikasi diri seseorang secara psikologis 

terhadap pekerjaan yang dilakukan dan terlibat secara aktif dengan pekerjaan serta 

menganggap bahwa pekerjaan penting bagi harga diri mereka (Lodahl dan Kejner 
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1965; Cohen, 2003). Karakteristik seseorang dengan job involvement yang tinggi 

menurut Mathis dan Jackson (2006) antara lain, menghabiskan waktu untuk 

bekerja, memiliki kepedulian tinggi, merasakan kepuasan dalam bekerja, 

berkomitmen tinggi terhadap profesi, karir serta organisasi, berusaha terbaik untuk 

organisasi, tingkatan rendah untuk turnover dan absensi, dan memiliki motivasi 

tinggi. Seseorang yang memiliki job involvement yang tinggi akan terlibat secara 

menyeluruh dan secara aktif berkontribusi dalam segala kegiatan serta menganggap 

pekerjaan penting bagi harga dirinya. Kemudian akan memnculkan rasa solidaritas 

kepada perusahaan dan dapat menjalankan segala tugas kerja dengan baik, karena 

beranggapan bahwa pekerjaan sangat penting bagi dirinya. Lodahl dan Kejner 

(1965); Cohen, (2003) mendeskripsikan dua dimensi yang memengaruhi job 

involvement yaitu, Performance self-esteem contingency (merefleksikan tingkat 

harga diri seseorang yang dipengaruhi oleh performansi kerja), Psychological 

identification (seberapa jauh seseorang dapat mengidentifikasikan pekerjaan 

berpengaruh pada psikologis secara total). 

Berdasarkan dari penjelasan kajian pustaka yang merupakan penjabaran 

teori-teori dari kesiapan individu untuk berubah dan job involvement serta 

dijelaskan juga faktor-faktor dan dimensi-dimensi yang dapat dijadikan acuan 

untuk pembuatan kerangka teoritik sebagai berikut: 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Teoritik 

Job Involvement (X) 
Kesiapan Individu Untuk 

Berubah (Y) 
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E. Hipotesis 

Berdasarkan pada penjelasan kajian teori dan perndapat para ahli yang 

sesuai dengan tujuan penelitian, maka didapatkan hipotesis penelitian, yakni:  

Ha: Ada hubungan yang signifikan antara job involvement dan kesiapan individu 

untuk berubah. 

Ho: Tidak ada hubungan yang signifikan antara job involvement dan kesiapan 

individu untuk berubah. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Suatu unsur yang penting dalam sebuah penelitian ilmiah adalah metode 

penelitian yang akan digunakan, karena sebagai hasil pertanggungjawaban pada 

penelitian yang dilakukan nantinya harus sesuai dengan tujuan (Hadi, 2000). Desain 

penelitian yang akan digunakan adalah kuantitatif korelasional, yakni sebuah 

metode untuk mengetahui adanya hubungan dan juga mengetahui tingkat dari 

hubungan antara dua variabel ataupun lebih (Arikunto, 2010). Kuantitatif 

merupakan metode yang tepat untuk mengetahui permasalahan secara jelas 

bersumber dari data – data yang berasal dari responden dengan jumlah banyak 

(Sugiyono, 2010). Terdapat dua variabel didalam penelitian yang akan dilakukan, 

yaitu Kesiapan individu untuk berubah dan Job Involvement. 

B. Identifikasi Variabel 

Variabel penelitian merupakan atribut atau nilai atau sifat pada individu 

sebagai objek yang ditetapkan oleh penliti yang didalamnya terdapat variasi tertentu 

serta pada akhirnya akan didapatkan sebuah kesimpulan yang mendukung 

penelitian (Sugiyono, 2005).  Variabel perlu diidentifikasikan sesuai dengaan yang 

dikemukakan oleh Azwar (2010) bahwa identifikasi variabel adalah proses untuk 

menentukan variabel utama yang akan digunakan pada peneletian dan juga 

menentukan sesuai dengan fungsinya masing-masing. Terdapat dua variabel pada 

penelitian yang dilaksanakan ini antara lain, variabel terikat dan variabel bebas.
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 Variabel terikat adalah variabel yang menjadi akibat karen mendapat 

pengaruh oleh sebab yang ada pada variabel bebas. Sehingga, variabel bebas adalah 

variabel yang menjadikan variabel terikat dapat terpengaruh atau dengan kata lain 

menjadi penyebab timbulnya variabel terikat. Berdasarkan pada uraian yang 

dijelaskan pada kajian pustaka, terdapat dua variabel yang telah ditetapkan untuk 

untuk diteliti hubungan dianta keduanya, yaitu: 

a. Variabel bebas (X):  job involvement  

b. Variabel terikat (Y): kesiapan individu untuk berubah 

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Menurut Azwar (2010), definisi operasional adalah suatu rumusan dari 

definisi suatu variabel yang didasarkan dari karakteristik-karakteristik variabel 

yang dapat diamati. Selain itu definisi operasional dibuat untuk menghindari salah 

penafsiran yang didasarkan dari kajian pustaka dan definisi operasional dari 

kesiapan individu untuk berubah sebagai variabel terikat dan job involvement 

sebagai variabel bebas adalah sebagai berikut:  

a. Kesiapan individu untuk berubah 

Holt et al. (2007) menyatakan bahwa kesiapan individu untuk berubah adalah 

sikap yang dipengaruhi oleh isi, konteks, proses dan karakteristik yang secara 

komprehensif dan simultan terlibat dalam suatu perubahan. Sementara menurut 

Berneth (2004) kesiapan individu untuk berubah adalah lebih dari sekadar paham 

dan juga lebih dari sekedar yain akan perubahan, karena kesiapan merupakan 
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sekumpulan pemikiran dan intensi terhadap usaha perubahan yang spesifik. 

Kesiapan individu untuk berubah merupakan sikap yang dipengaruhi oleh 

sekumpulan faktor yakni isi, konteks, proses dan karakteristik seseorang terhadap 

perubahan yang telah direncakan oleh perusahaan dengan melibatkan fisik, psikis, 

dan mental untuk direfleksikan sejauh mana orang atau orang dalam kelompok 

memiliki kecenderungan untuk menerima rencana perubahan secara spesifik 

berjalan simultan dan komprehensif dengan tujuan mengubah keadaan saat ini. 

Dengan aspek – aspek yang meliputi, yakni appropriatness, change efficacy, 

management support, dan personal benefit.  

b. Job Involvement 

Brown (1996) menyatakan bahwa job involvement adalah seberapa 

pentingnya pekerjaan bagi harga diri seseorang dan keberpihakan secara psikologis 

pada organisasi tempat seseorang tersebut bekerja. Steers dan Portern (1991) 

mengemukakan bahwa job involvement merupakan seberapa besar seseorang 

tertarik terhadap pekerjaan serta tidak hanya merasa bahagia ataupun puas, 

melainkan dapat bertanggung jawab dengan pekerjaan yang telah dibebankan. Job 

involvement adalah ketertarikan secara psikologis seseorang untuk peduli dengan 

sungguh – sungguh melebur pada pekerjaan dan bertanggung jawab penuh terhadap 

pekerjaan yang dibebankan serta menganggap pekerjaan penting bagi gambaran 

harga diri dan menguntungkan bagi dirinya. Terdapat dua aspek yang meliputi job 

involvement, antara lain performance self-esteem contingency dan psychological 

identification. Selain itu aspek karakteristik lain yang menunjukkan seseorang 

dengan keterlibatan kerja atau job involvement tinggi, antara lain Menghabiskan 
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waktu untuk bekerja, memiliki kepedulian tinggi, merasakan kepuasan dalam 

bekerja, berkomitmen tinggi terhadap profesi serta organisasi, berusaha terbaik 

untuk organisasi, tingkatan rendah untuk turnover dan absensi dan motivasi tinggi. 

D. Populasi, Sample Dan Tehnik Sampling 

a. Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yeng didalamnya terdapat subjek 

atau objek yang sesuai dengan karakteristik dan memiliki kualitas yang nantinya 

oleh peneliti akan mempelajari untuk ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2010). 

Penelitian akan dilaksanakan pada PT. X yang merupakan salah satu perusahaan 

yang memproduksi keperluan konsumsi listrik skala nasional dengan total jumlah 

populasi sebanyak 370 karyawan yang didasarkan keteranga dari pihak yang 

menangani penelitian. Dasar penenetapan PT. X sebagai tempat yang akan diteliti 

adalah didalamnya terdapat proses manajerial memiliki perubuhan – perubahan 

sesuai kebutuhan. Diantaranya adalah perubahan pimpinan secara struktural akan 

membawa dampak langsung terhadap situasi didalam lingkungan organisasi. Setiap 

tahun PT. X akan melaporkan kegiatan selama setahun masa kerja untuk dijadikan 

acuan terhadap hal – hal apa saja yang harus diperbaiki dan dipertahankan. Tidak 

hanya itu saja, pelaksanaan program kerja dalam setahun yang sudah direncanakan 

dan pastinya terdapat beberapa kebijakan yang memiliki urgensi untuk diubah atau 

diperbaiki, sehingga para karyawan dituntut untuk segera beradaptasi dengan 

perubahan yang dicanangkan dan harus siap mengahadapi segala perubahan yang 

ditetapkan oleh perusahaan. 
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b. Tehnik Sampling 

Untuk menentukan sampel dalam penelitian yang diambil daari populasi atau 

jumlah keseluruh karyawan yang ada diperusahaan, maka diperlukan teknik 

sampling sebagai cara untuk mengambil sampel atau yang biasa dikenal dengan 

sampling. Menurut Sugiyono (2014) teknik yang digunakan adalah simple random 

sampling yakni pengambilan sampel yang dilakukan secara acak dan tanpa 

memeperhatikan strata yang ada serat populasi yang homogen. Sesuai dengan 

pendapat tersebut, sampel nantinya akan diambil secara acak dan masih dalam satu 

lingkup perusahaan. 

c. Sampel 

Menurut Roscoe mengenai ukuran sampel yang layak dalam sebuah 

penelitian adalah sejumlah 30 hingga 500 responden (Sugiyono, 2010). Menurut 

Arikunto (2010) jika jumlah populasi kurang dari 100 orang lebih baik diambil 

semu, namun jika lebih dari 100 maka dapat diambil hingga 10% - 15% atau 20% 

- 25% atau lebih. Dengan jumlah populasi sebanyak 370 karyawan, maka peniliti 

mengambil 25% dari jumlah populasi yang terdapat pada PT. X, sehingga sampel 

yang didapatkan berjumlah 93 responden.  

E. Instrumen Penelitian 

Menurut Arikunto (2010) instrumen penelitian atau alat pengumpul data 

merupakan alat yang membantu peneliti untuk proses mengumpulkan data agar 

menjadi lebih mudah dan juga lebih tampak sistematis pada pelaksanaan. Pendapat 

lainnya dikemukakan oleh Suryabrata (2011) menjelaskan bahwa pada penelitian 
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kuantitatif alat pengumpul data yang berupa atribut-atribut psikologi dari variabel 

penelitian ini dapat membantu peneliti mengumpulkan data. Pada penelitian yang 

dilaksnakan menggunakan instrumen atau alat pengumpul data berupa kuisoner 

skala psikologi yang terdiri atas beberapa pernyataan-pernyataan serta disiapkan 

beberapa pilihan respon dan secara keseluruhan telah disusun untuk memudahkan 

subjek memilih pilihan yang tersedia (Hadi, 2000). Penelitian ini menggunakan 

skala Likert dalam mengukur job involvement (variabel bebas) dan kesiapan 

individu untuk berubah (variabel terikat). Dalam skala penelitian yang dibuat 

dengan skala Likert ini terdiri dari lima pilihan pernyataan antara lain, SS (sangat 

sesuai), S (sesuai), N (netral), TS (tidak sesuai) dan STS (sangat tidak sesuai). Skala 

Likert ini tersusun atas jenis pernyataan-pernyataan yang favorable atau yang 

mendukung variabel dan juga peernyataan-pernyataan yang unfavorable atau 

pernyataan-pernyataan yang tidak mendukung variabel. Di bawah ini adalah tabel 

skala Likert yang akan digunakan sebagai pilihan jawaban bagi responden, sebagai 

berikut:  

Tabel 3.1 

Skor Skala Likert 

Pilihan Jawaban SS S N TS STS 

Skor 

Favorable 5 4 3 2 1 

Unfavorable 1 2 3 4 5 

Pilihan jawaban N (netral) dicantumkan bertujuan agar ada variasi jawaban 

untuk responden yang masih diantara pilihan “ya” atau “tidak”, dan pilihan N 

(netral) dipilih subjek berdasar keyakinan karena berada pada posisi tengah (Azwar, 
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2012). Pada penelitian ini akan memuat kriteria – kriteria seperti pendidikan 

terakhir yang ditempuh, masa bakti di perusahaan, divisi tempat dia bekerja, 

rentang usia karyawan saat ini dan rentang gaji yang diterima. Skala yang dipakai 

mengacu pada dimensi yang diungkapkan Holt et al (2007) untuk variabel kesiapan 

individu untuk berubah, sedangkan skala job involvement memakai acuan dari 

dimensi yang dijelaskan oleh Mathis dan Jackson (2006). Skala penelitian kesiapan 

individu untuk berubah merupakan modifikasi dari penelitian yang dilakukan oleh 

Agustine (2016), sedangkan untuk job involvement menggunakan penelitian yang 

dilakukan oleh Dari (2016) yang juga telah dimodifikasi. 

1. Skala Kesiapan individu untuk berubah 

a. Definisi Operasional 

Kesiapan individu untuk berubah merupakan sikap yang secara komprehensif 

dan simultan menerima perubahan yang bertujuan mengubah keadaan saat ini, yang 

diukur menggunaka skala kesiapan individu untuk berubah sesuai dengan dimensi-

dimensi kesiapan individu perubahan menurut Holt et al (2007). 

b. Alat Ukur 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian merupakan pengembangan atau 

modifikasi dari skala penelitian yang dilakukan oleh Agustine (2016). Dalam 

penyusunan kembali atau modifikasi skala penelitian ini tetap berbatasan atau 

mengacu pada dimensi-dimensi yang dikemukakan oleh Holt et al (2007). Adapun 

blue print dari skala kesiapan individu untuk berubah dapat dilihat pada tabel 

berikut ini: 
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Tabel 3.2 

Blue Print Skala Kesiapan individu untuk berubah 

No Dimensi Indikator 
Nomor Item 

 

F UF 

1. Appropriatness 

Merasakan manfaat terhadap 

perubahan yang dilakukan 
1, 3, 5 - 

Menganggap bahwa 

perubahan selaras dengan 

tujuan perusahaan 

2 4 

2. Change Efficacy 
Melaksanakan perubahan yang 

diterapkan perusahaan 

6, 7, 8, 9, 

10 
- 

3. 
Management 

Support 

Pimpinan memberi dukungan 

kepada karyawan 
11, , 15 - 

Karyawan merasakan dukungan 

pimpinan dalam pelaksanaan 

perubahan perusahaan 

13, 14 (12) 

4. Personal Benefit 

Mendapatkan keuntungan 

pribadi dari penerapan 

perubahan 

16, 18, 

19,  
- 

Tidak merasa mendapat 

kerugian dari penerapan 

perubahan 

17, 20 -  

Dalam skala penelitian kesiapan individu untuk berubah yang dibuat dengan 

skala Likert ini terdiri dari lima pilihan pernyataan antara lain, SS (sangat sesuai), 

S (sesuai), N (netral), TS (tidak sesuai) dan STS (sangat tidak sesuai). Skala Likert 

variabel kesiapan individu untuk berubah ini tersusun atas jenis pernyataan-

pernyataan yang favorable atau yang mendukung variabel dan juga pernyataan-

pernyataan yang unfavorable atau pernyataan-pernyataan yang tidak mendukung 

variabel. Instrumen ini diuji coba menggunaka uji coba terpakai yakni dengan 

menggunakan teknik pengambilan data satu kali (Hadi, 2000). Dan dari hasil uji 

coba tersebut terdapat satu item yang dinyatakan tidak valid yaitu item 12. 

Sedangkan, 19 item lainnya, yaitu  1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 
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18, 19 dan 20 dinyatakan valid sesuai hasil analisa menggunakan aplikasi SPSS 

16.0. Secara rinci hasil uji validitas dapat dilihat pada lampiran 2. 

2. Skala Job Involvement 

a. Definisi Operasional 

Job involvement merupakan sikap yang menganggap bahwa pekerjaan 

penting bagi dirnya dan juga memengaruhi citra diri seseorang, yang diukur 

menggunaka skala job involvement sesuai dengan dimensi-dimensi job involvement 

menurut Mathis dan Jackson (2006). 

b. Alat Ukur 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian merupakan pengembangan atau 

modifikasi dari skala penelitian yang dilakukan oleh Dari (2016). Dalam 

penyusunan kembali atau modifikasi skala penelitian ini tetap berbatasan atau 

mengacu pada dimensi-dimensi yang dikemukakan oleh Mathis dan Jackson 

(2006). Adapun blue print dari skala kesiapan individu untuk berubah dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 
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Tabel 3.3 

Blue Print Skala Job Involvement 

Dalam skala penelitian job involvement yang dibuat dengan skala Likert ini 

terdiri dari lima pilihan pernyataan antara lain, SS (sangat sesuai), S (sesuai), N 

(netral), TS (tidak sesuai) dan STS (sangat tidak sesuai). Skala Likert variabel job 

involvement ini tersusun atas jenis pernyataan-pernyataan yang favorable atau yang 

mendukung variabel dan juga pernyataan-pernyataan yang unfavorable atau 

pernyataan-pernyataan yang tidak mendukung variabel. Instrumen ini diuji coba 

menggunaka uji coba terpakai yakni dengan menggunakan teknik pengambilan data 

satu kali (Hadi, 2000). Dan dari hasil uji coba tersebut terdapat dua item yang 

dinyatakan tidak valid yaitu item 3 dan 10. Sedangkan, 26 item lainnya, yaitu  1, 2, 

, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27 dan 

28 dinyatakan valid sesuai hasil analisa menggunakan aplikasi SPSS 16.0. Secara 

rinci hasil uji validitas dapat dilihat pada lampiran 3. 

  

No. Aspek 
Pernyataan 

Favorable Unfavorable 

1.  Menghabiskan waktu untuk bekerja 1, 2, (3) 4 

2.  Memiliki kepedulian tinggi 5, 6, 7 - 

3.  Merasakan kepuasan dalam bekerja 8, 9, (10) - 

4.  Berkomitmen tinggi terhadap profesi, 

karir serta organisasi 
11, 12, 13, 14 - 

5.  Berusaha terbaik untuk organisasi 15, 16, 17 18 

6.  Tingkatan rendah untuk turnover dan 

absensi 
19, 20 21 

7.  Motivasi Tinggi 
22, 23, 24, 25, 

26, 27 
- 
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F. Analisis Data 

Dalam analisis data penelitian ini akan menggunakan korelasi product 

moment dengan menggunakan bantuan aplikasi SPSS 16.0 (Statistical Package for 

the Social Science) dalam sistem operasi windows. Perihal uji korelasi ini dilakukan 

untuk menemukan signifikansi yang positif antara kedua variabel yakni Job 

Involvement dan Kesiapan individu untuk berubah. Sebelum ke tahap analisis data, 

terlebih dahulu dilakukan proses uji prasyarat analisis yang digunakan untuk 

mengetahui apakah uji hipotesis dalam analisis data dapat dilanjutkan atau tidak.  

1. Uji Prasyarat 

Uji prasyarat yang dilakukan untuk dapat dilanjutkan uji hipotesis antara lain, 

uji normalitas dan uji lineritas yang akan dijelaskan sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

Untuk menentukan dan mengetahui data berdistribusi secara normal atau 

tidak perlu dilakukan uji normalitas apabila belum ada teori yang menyatakan 

bahwa variabel yang akan diteliti adalah variabel yang terdistribusi secara normal 

(Azwar, 2010). 

Dalam menguji data terdistribusi secara normal, digunakan ujii kolmogrov-

smirnov pada aplikasi SPSS 16.0 for windows. Menurut Sugiyono (2010) 

menjelaskan cara menentukan data terdistribusi secara normal dengan kaidah, 

sebagai berikut: 
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1) Jika pada hasil analisis ditemukan bahwa nilai D tabel < 0,05 maka bisa 

dikatakan Ho diterima dan data tidak berdistribusi normal. 

2) Jika pada hasil analisis ditemukan bahwa nilai d tabel > 0,05 makas 

dapat dikatan Ho ditolak dan data berdistribusi normal. 

b. Uji Linieritas  

Penggunaan uji linieritas adalah untuk mengatahui variabel job involvement 

memiliki hubungan yang linier dengan variabel kesiapan individu untuk berubah 

atau justru keduanya tidak memiliki hubungan yang linier. Untuk megetahui kedua 

variabel memiliki hubungan yang linier adalah sesuai dengan kaidah yang 

digunakan, sebagai berikut: 

1) Jika pada hasil analisis ditemukan bahwa nilai  Deviation from 

Linearity Sig. > 0,05 maka dapat dinyatakan terdapat hubungan yang 

linier serta signifikan antara variabel kesiapan individu untuk berubah 

dan job involvement. 

2) Jika pada hasil analisis ditemukan bahwa nilai  Deviation from 

Linearity Sig. < 0,05 maka dapat dinyatakan tidak terdapat hubungan 

yang linier serta signifikan antara variabel kesiapan individu untuk 

berubah dan job involvement. 

2. Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini menggunakan uji korelasi pearson product moment dalam 

menentukan hubungan antara variabel kesiapan individu perubahan dan job 
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involvement dan membuktikan hipotesis penelitian. Hal tersebut dilakukan berdasar 

data yang digunakan untuk analisa uji hipotesis adalah data parametrik. Terdapat 

beberapa hal yang harus dipenuhi dalam menggunakan uji korelasi pearson product 

moment adalah data yang berasal dari dua variabel berbentuk data kuantitatif 

(interval dan rasio) serta data yang digunakan berdistribusi secara normal (Muhid, 

2012). Dalam penentuan keputusan dalam uji hipotesis menurut Sugiyono (2010) 

dapat dilakukan dengan menggunakan kaidah, sebagai berikut: 

a. Jika pada hasil analisa menghasilkan nilai sig. < 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara variabel kesiapan 

individu untuk berubah dan job involvemnet. 

b. Jika pada hasil analisa menghasilkan nilai sig. > 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel kesiapan individu 

untuk berubah dan job involvement.
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

Penelitian mengenai hubungan antara job involvement dengan kesiapan 

individu untuk berubah dimulai dari pencarian topik yang ditemukan melalui 

beberapa referensi jurnal. Tidak hanya referensi jurnal, berbagai sumber berita dan 

artikel yang memuat tema tidak jauh berbeda dari apa yang akan dibahas nantinya. 

Dari hasil referensi – referensi tersebut, ditemukan beberapa hal yang memengaruhi 

kesiapan individu dalam mengahadapi perubahan yang berlaku pada lingkungan 

organisasi yang mereka tempati. Salah satu hal yang memengaruhi adalah job 

involvement atau keterlibatan kerja dan ditemukan kedua hal tersebut dapat saling 

berhubungan secara positif. Atas dasar tersebut, kajian penelitian mengenai 

hubungan job involvement dan kesiapan individu untuk berubah mulai disusun 

untuk tahap pengajuan concept note sesuai dengan tahapan – tahapan pengajuan 

penelitian yang diberlakukan. 

Setelah concept note diputuskan untuk diterima dan bisa dilanjutkan pada 

proses proposal yang didalamnya tersusun sistematika dan gambaran secara garis 

besar tentang pelaksanaan penelitian. Dalam tahap awal penyusunan proposal, 

dilakukan pengayaan fenomena mulai dari secara empiris ataupun hasil analisa 

berbagai sumber literatur serta penguatan pada teori yang akan digunakan. Pada 

metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional dengan tehnik
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 simple random sampling serta akan ditujukan kepada karyawan perusahaan. 

Alasan karyawan perusahaan dijadikan subjek dalam penelitian dikarenakan 

tuntutan perubahan dalam organisasional perusahaan sangatlah dinamis, sehingga 

dituntut pula kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan tersebut. Pada 

akhirnya penilitian ini dilaksanakan pada salah satu perusahaan yang bergerak pada 

sektor industri produksi listrik dan perusahaan masuk dalam naungan pemerintah. 

Tahapan selanjutnya yang dilakukan adalah menyiapkan kuisoner penelitian yang 

telah disesuaikan untuk ditambahkan di dalam proposal penelitian yang diajukan. 

Setelah itu, kuisoner dikoreksi oleh Dosen Pembimbing dan juga dengan salah satu 

dosen yang berkeahlian dibidang metodologi penelitian. Terdapat beberapa aitem 

pernyataan yang harus diubah kembali dan terdapat pula aitem-aitem yang 

ditambahkan sesuai dengan kebutuhan penelitian serta menyesuaikan aspek-aspek 

yang ada dalam teori. 

Sebelumnya telah dilakukan beberapa wawancara dengan satu karyawan dan 

atu pihak rekanan yang menceritakan fenomena yang ada pada perusahan sesuai 

tema penelitian. Sesuai dengan penjelasan salah satu karyawan perusahaan yang 

menangani mahasiswa penelitian, didapatkan sebanyak 370 karyawan yang akan 

diambil 25% sebagai sampel atau berjumlah 93 karyawan. Setelah itu, proposal 

diajukan kepada pihak perusahaan bagian penelitian untuk dianalisa kebutuhan dan 

keperluan penelitian yang dilaksanakan. Kuisoner juga diperiksa oleh bagian yang 

menangani mahasiswa penelitian serta Supervisor Divisi SDM untuk mengetahui 

apa saja pernyataan-pernyataan yang diajukan. Setelah mendapat ijin secara verbal 

dari pihak perusahaan, proses selanjutnya mengajukan surat penelitian sebagai 
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syarat wajib untuk melaksanakan penelitian di perusahaan tersebut. Setelah surat 

ijin didapatkan, maka surat dikirimkan kepada pihak perusahaan dan sedianya 

penelitian yang diajukan dimulai tanggal 6 Mei 2019 hingga 20 Mei 2019. Namun, 

setelah ada pembicaraan dengan pihak yang menangani mahasiswa penelitian, 

maka jadwal penelitian diundur menjadi tanggal 13 Mei 2019 sampai 24 Mei 2019. 

Pada kuisoner terdapat sejumlah total 48 pernyataan yang berasal dari variabel 

kesiapan individu untuk berubah sejumlah 20 butir pernyataan dan variabel job 

involvement sejumlah 28 butir pernyataan. Penelitian menggunakan uji coba 

terpakai yang menghasilkan satu butir pernyataan yang gugur pada variabel 

kesiapan individu untuk berubah dan dua butir pernyataan yang gugur pada variabel 

job involvement. Koefisien reliabilitas variabel kesiapan individu untuk berubah 

setelah satu butir pernyataan digugurkan adalah sebesar 0,805 dan untuk variabel 

job involvement setelah dua butir pernyataan digugurkan jumlah koefisien 

reliabilitas yang didapatkan sebesar 0,816. Kuisoner yang disebar tidak bisa 

langsung diambil dihari yang sama, perlu menunggu hingga satu sampai tiga hari 

untuk mengambil kembali kuisoner yang disebar. Dan selanjutnya mengumpulkan 

kuisoner yang telah disebar untuk direkap menggunakan microsoft excel serta 

setelah itu dianalisa menggunakan aplikasi SPSS for windows. 

2. Deskripsi Hasil Penelitian 

a. Deskripsi Subjek 

Subjek merupakan karyawan perusahaan sektor industri manufaktur 

yang dalam hal ini memproduksi listrik untuk memenuhi kebutuhan listrik 

Nasional. Populasi dalam penelitian berjumlah 370 responden yang pada 
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akhirnya diambil 25% dari populasi tersebut untuk dijadikan sampel 

penelitian, sehingga sampel yang didapatkan untuk penelitian ini sebanyak 93 

responden. Pada penelitian ini memiliki kriteria-kriteria subjek seperti 

pendidikan antara SMP hingga S2, rentang usia karyawan mulai <20 tahun 

hingga lebih dari >41 tahun, memiliki masa kerja pada perusahaan selama 1 

tahun hingga lebih dari 25 tahun.  

b. Deskripsi Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 

Subjek penelitian perusahaan ini mencakup karyawan laki-laki dan 

karyawan perempuan, dengan total 93 karyawan dan dengan rincian sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1 Data subjek berdasar jenis kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 90 orang 96,8% 

Perempuan 3 orang 3,2% 

Total 93 
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Gambar 4.1 Deskripsi jumlah berdasarkan jenis kelamin 

Berdasarkan tabel dan gambar grafik diatas, subjek penelitian yang 

merupakan karyawan perusahaan pemroduksi listrik skala nasional sejumlah 

sampel 93 orang terdiri dari jenis kelamin laki-laki dan perempuan. Dengan 

rincian laki-laki sejumlah 90 orang dengan persentase sebesar 96,8% dan 

rincian jumlah perempuan sebanyak 3 orang dengan persentase 3,2%. Jumlah 

laki-laki memang lebih mendominasi, dikarenakan pekerjaan yang khususnya 

dibagian operator kebanyakan dilakukan oleh laki-laki dan dibagian inilah 

jumlah karyawan termasuk yang terbanyak dibandingkan dengan bagia-

bagian lainnya. 
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c. Deskripsi Subjek Berdasarkan Pendidikan 

Subjek penelitian berlatar belakang pendidikan yang beragam antara 

lain SMP, SMA, S1 dan S2, dengan rincian pendidikan sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Data subjek berdasar pendidikan 

Pendidikan Jumlah Persentase 

SMP Tidak ada 0% 

SMA 51 orang 54,8% 

S1 41 orang 44,1% 

S2 1 orang 1,1% 

Total 93 

 

 

Gambar 4.2 Deskripsi jumlah berdasarkan pendidikan 
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Berdasarkan tabel dan gambar grafik diatas, subjek penelitian yang 

merupakan karyawan perusahaan pemroduksi listrik skala nasional sejumlah 

sampel 93 orang dapat diketahui bahwa tidak ada satupun karyawan yang 

merupakan lulusan SMP dibuktikan dengan persentase sebesar 0%. 

Karyawan perusahaan paling banyak merupakan lulusan SMA dengan jumlah 

51 orang atau sekitar 54,8% dari total jumlah sampel. Sedangkan latar 

belakang S1 berada diurutan kedua dengan jumlah 41 orang atau sekitar 

44,1% dari total sampel keseluruhan. Dan yang terakhir memiliki latar 

belakang S2 dengan jumlah 1 orang atau sekitar 1,1% darii total sampel 

keseluruhan.  

d. Deskripsi Subjek Berdasarkan Jurusan 

Subjek penelitian memiliki latar belakang jurusan yang berbeda- beda 

setiap orang, dari total 93 karyawan terdapat rincian jurusan, sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Data subjek berdasar jurusan 

Jurusan Jumlah Persentase 

IPA 2 orang 2,2% 

IPS 3 orang 3,2% 

Teknik 85 orang 91,4% 

Lain-lain 3 orang 3,2% 

Total 93 
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Gambar 4.3 Deskripsi jumlah berdasarkan jurusan 

Berdasarkan tabel dan gambar grafik diatas, subjek penelitian yang 

merupakan karyawan perusahaan pemroduksi listrik skala nasional sejumlah 

sampel 93 orang. Jurusan yang mendominasi adalah teknik yang mana 

berjumlah 85 orang atau sekitar 91,4% dari total sampel keseluruhan. 

Diurutan kedua jurusan IPA dan lain-lain memiliki jumlah yang sama yakni 

sebanyak 3 orang atau sekitar 3,2% dari keseluruhan total sampel. Sedangkan 

jurusan IPS berada di urutan terakhir dengan jumlah 2 orang atau sekitar 2,2% 

dari keseluruhan total sampel. 
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e. Deskripsi Subjek Berdasarkan Usia 

Subjek penelitian memiliki usia yang berbeda-beda yang berada pada 

kisaran <20 tahun hingga >45 tahun, dengan rincian usia sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Data subjek berdasar usia 

Usia Jumlah Persentase 

<20-25 Tahun 5 orang 5,4% 

26-30 Tahun 30 orang 32,3% 

31-35 Tahun 14 orang 15,1% 

36-40 Tahun 3 orang 3,2% 

41- >45 Tahun 41 orang 44,1% 

Total 93 

 

Gambar 4.4 Deskripsi jumlah berdasarkan usia 
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Berdasarkan tabel dan gambar grafik diatas, subjek penelitian yang 

merupakan karyawan perusahaan pemroduksi listrik skala nasional sejumlah 

sampel 93 orang. Karyawan yang berusia dikisaran 41->45 tahun memiliki 

jumlah paling banyak dengan jumlah 41 orang atau sekitar 44,1% dari total 

keseluruhan sampel. Diurutan kedua adalah karyawan yang berusia 26-30 

tahun dengan jumlah 30 orang atau sekitar 32,3% dari total keseluruhan 

sampel. Selanjutnya karyawan berusia 31-35 tahun berada diurutan ketiga 

dengan jumlah 14 orang atau sekitar 15,1% dari total keseluruhan sampel. 

Diurutan keempat terdapat karayawan yang berusia <20-25 tahun dengan 

jumlah 5 orang atau sekitar 5,4% dari total keseluruhan sampel. Dan yang 

terakhir adalah karyawan yang berada pada kisaran usia 36-40 tahun yang 

berjumlah 3 orang atau sekitar 3,2% dari total sampel keseluruhan. 

f. Deskripsi Subjek Berdasarkan Masa Kerja 

Subjek penlitian memiliki masa kerja yang berbeda pada setiap orang, 

kisaran masa kerja yang dimiliki karayawan adalah 1 tahun higga >25 tahun, 

dengan rincian sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 Data subjek berdasar masa kerja 

Masa Kerja Jumlah Persentase 

1-5 Tahun 29 orang 31,2% 

6-10 Tahun 12 orang 12,9% 

11-15 Tahun 10 orang 10,8% 

16-20 Tahun Tidak ada 0% 

21->25 Tahun 42 orang 45,2% 

Total 93 

 

 

Gambar 4.5 Deskripsi jumlah berdasarkan masa kerja 
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Berdasarkan tabel dan gambar grafik diatas, subjek penelitian yang 

merupakan karyawan perusahaan pemroduksi listrik skala nasional sejumlah 

sampel 93 orang. Karyawan yang menjadi subjek penelitian kebanyakan 

memiliki masa kerja yakni 21->25 tahun dengan jumlah sebanyak 42 orang 

atau berkisar 45,2% dari total keseluruhan sampel. Selanjutnya diurutan 

kedua merupakan karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun dengan jumlah 29 

orang atau berkisar 31,2% dari total keseluruhan sampel. Karyawan dengan 

masa kerja 6-10 tahun berada diurutan ketiga sejumlah 12 orang atau berkisar 

12,9% dari jumlah keseluruhan sampel. Diurutan keempat adalah karyawan 

dengan masa kerja 11-15 tahun yang berjumlah 10 orang atau berkisar 10,8% 

dari jumlah keseluruhan sampel, dan tidak terdapat karyawan dengan masa 

kerja 16-20 tahun pada sampel penelitian ini. 

g. Deskripsi Data 

Data penelitian yang didapatkan, secara keseluruhan akan terlebih 

dahulu dideskripsikan. Proses pendiskripsian data memuat antara lain 

variabel, jumlah responden (N), range, nilai terendah, nilai tertinggi, Mean 

atau nilai tengah, standar deviasi dan variasi. Upaya dalam proses  deskripsi 

data dalam penelitian ini menggunakan analisis descriptive statistic dengan 

menggunakan bantuan aplikasi SPSS 16.0 (Statistical Package for the Social 

Science) pada sistem operasi windows. Adapun hasil dari analisis descriptive 

statistic menunjukkan tanggapan pada kuisoner penelitian yang diberikan dan 

dimuat dalam tabel berikut: 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

58 
 

 
 

Tabel 4.6 Hasil descriptive statistic data penelitian 

Variabel 
N Range Min Max Mean 

Standar  

Deviasi 
Variasi 

Kesiapan 

individu 

untuk 

berubah 

93 31 60 91 72,63 5,905 34,865 

Job 

Involvement 
93 44 79 123 103 7,413 54,957 

Valid N  

(listwise) 
93       

 

Berdasarkan tabel 4.4 yang merupakan hasil dari analisa descriptive 

statistic menggunakan aplikasi SPSS 16.0 pada sistem operasi windows 

dengan jumlah responden sebanyak 93 orang yang berjenis kelamin laki-laki 

dan perempuan serta dengan rincian laki-laki sejumlah 90 orang dan 

perempuan 3 orang. Dalam tabel diatas, variabel kesiapan individu untuk 

berubah memiliki range sebesar 31 dengan nilai terendah sebesar 60 dan nilai 

tertinggi yang didapatkan sebesar 91. Nilai rata-rata atau nilai tengah berkisar 

diantara 72,63 dengan standar deviasi sebesar 5,907 dan variasi yang 

didapatkan sebesar 34,865 untuk variabel kesiapan individu untuk berubah. 

Sedangkan, pada variabel job involvement memiliki range sebesar 44 dengan 

rincian nilai terendah yang didapatkan sebesar 79 dan nilai tertinggi yang 

didapatkan sebesar 123. Nilai tengah atau mean adalah sebesar 103 dengan 

standar deviasi 7,413 serta variasi yang didapatkan sebesar 54,957 untuk 

variabel job involvement.  
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Hasil analisa deskriptif dari jumlah keseluruhan responden sebanyak 93 

orang responden tersebut menurut Azwar (2012) dapat dikategorikan sesuai 

tingkatan dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Rumus kategori menurut Azwar (2012) 

Kategori Rumus 

Tinggi M + SD > X 

Sedang M - SD ≤ X > M + SD 

Rendah M - SD ≤ X 

Berdasarkan rumus diatas dapat dijelaskan bahwa “M” adalah Mean, 

“SD” adalah Standard Deviasi, dan “X” adalah hasil serta selanjutnya 

dianalisis dengan menggunakan aplikasi SPSS 16.0 for windows didapatkan 

hasil analisa frekuensi untuk variabel kesiapan individu untuk berubah, 

sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Hasil kategorisasi kesiapan individu untuk berubah 

Kategori Rumus Rentang Jumlah Persentase 

Tinggi 72,63 + 5,905 = >78,53 >78 18 19,4% 

Sedang 66,73≤ X >78,53 68-77 57 61,3% 

Rendah 72,63 - 5,905 = ≤66,73 ≤67 18 19,4% 

Total 93 100% 

Dari hasil analisa frekuensi variabel kesiapan individu untuk berubah 

diatas dapat dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki tingkat kesiapan 

individu untuk berubah yang tinggi berjumlah 18 orang atau 19,4% dari total 

keseluruhan responden dan jumlah tersebut sama dengan karyawan yang 

memiliki tingkat kesiapan individu untuk berubah kategori rendah. 
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Sedangkan untuk karyawan dengan tingkat kesiapan individu untuk berubah 

yang sedang berjumlah 57 orang atau 61,3% dari total keseluruhan responden. 

Selain itu, hasil dari analisa frekuensi untuk variabel job involvement 

dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.9 Hasil kategorisasi job involvement 

Kategori Rumus Rentang Jumlah Persentase 

Tinggi 103 + 7,413 = >110,4 >110 17 18,3% 

Sedang 95,6≤ X >110,4 95-109 62 66,7% 

Rendah 103 – 7,413 = ≤95,6 ≤96 14 15,1% 

Total 93 100% 

Dari hasil analisa frekuensi variabel job involvement diatas dapat 

dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki tingkat job involvement yang 

tinggi berjumlah 17 orang atau 18,3% dari total keseluruhan responden dan 

jumlah karyawan yang memiliki tingkat job involvement kategori rendah 

berjumlah 14 orang atau 15,1%. Sedangkan untuk karyawan dengan tingkat 

kesiapan individu untuk berubah yang sedang berjumlah 62 orang atau 66,7% 

dari total keseluruhan responden. 

Selain descriptive statistic untuk menganalisa tanggapan yang 

diberikan responden, dilakukan pula analisa descriptive statistic untuk kedua 

variabel dengan jenis kelamin dengan hasil, sebagai berikut: 

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

61 
 

 
 

Tabel 4.10 Hasil descriptive statistic berdasarkan jenis kelamin 

Variabel Jenis  

Kelamin 

N Mean Min Max Standar  

Deviasi 

Kesiapan 

Individu 

untuk  

berubah 

Laki-laki 90 72,77 60 91 5,892 

Perempuan 3 68,67 62 73 5,859 

Job  

Involvement 

Laki-laki 90 103,04 79 123 7,464 

Perempuan 3 101,67 94 107 6,807 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah laki-laki 

sebanyak 90 orang dan perempuan sebanyak 3 orang sehingga jika ditotal 

menjadi 93 orang. Nilai mean tertinggi dalam variabel kesiapan individu 

untuk berubah sebesar 72,77 ada pada responden berjenis kelamin laki-laki. 

Begitupun dengan nilai mean variabel job involvement juga ada pada 

responden berjenis kelamin laki-laki dengan nilai mean 103,04. Sehingga dari 

hasil kedua analisis deskriptif tersebut nilai rata-rata untuk responden laki-

laki lebih tinggi dibandingkan dengan responden perempuan. Nilai tertinggi 

sebesar 91 pada variabel kesiapan individu untuk berubah berada pada 

responden dengan jenis kelamin laki-laki, begitupun juga dengan nilai 

terendah sebesar 61 ada pada responden laki-laki. Tak jauh berbeda pada 

variabel job involvement nilai tertinggi sejumlah 79 dan nilai terendah 

sejumlah 123 ada pada responden berjenis kelamin laki-laki. Kemungkinan 

hal ini terjadi adalah akibat dari jumlah responden perempuan yang terlalu 

sedikit jumlahnya dibandingkan dengan jumlah responden laki-laki. 
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Tabel 4.11 Hasil descriptive statistic berdasarkan pendidikan 

Variabel Pendidikan N Mean Min Max 
Standar  

Deviasi 

Kesiapan 

Individu 

untuk  

berubah 

SMP 0 - - - - 

SMA 51 orang 72,69 60 88 6,071 

S1 41 orang 72,54 63 91 5,836 

S2 1 orang - - - - 

Job  

Involvement 

SMP 0 - - - - 

SMA 51 orang 103,25 79 121 7,386 

S1 41 orang 102,8 87 123 7,580 

S2 1 orang - - - - 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pendidikan responden dengan 

variabel kesiapan individu untuk berubah dan variabel job involvement pada 

tabel terdapat kisaran pendidikan dari SMP hingga S2. Tidak terdapat 

responden yang merupakan lulusan SMP dan lulusan S2 hanya ada satu orang 

sehingga keduanya tidak dapat dianalisa dengan descriptive statistic. Pada 

variabel kesiapan berubah antara lulusan SMA dan S1 tidak memiliki 

perbedaan yang jauh, keduanya hanya selisih 0,15 pada nilai mean. Untuk 

SMA nilai mean yang didapat adalah sebesar 72,69 atau yang tertinggi, 

sedangkan untuk lulusan S1 mendapatkan nilai mean sebesar 72,54. 

Begitupun halnya dengan variabel job involvement terdapat selisih nilai 

meanyang tidak jauh antara lulusan SMA dan S1. Nilai mean lulusan SMA 

adalah sebesar 103,25 atau nilai mean tertinggi dan lulusan S1 sebesar 102,8 

atau nilai mean terendah. Untuk nilai tertinggi pada variabel kesiapan 

individu untuk berubah terdapat pada lulusan S1 dengan nilai 91 dan nilai 

terendah pada lulusan SMA dengan nilai 60, sedangkan untuk variabel job 
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involvement nilai tertinggi ada pada lulusan S1 dengan nilai 123 dan nilai 

terendah ada pada lulusan SMA dengan nilai 79.  

Tabel 4.12 Hasil descriptive statistic berdasar usia 

Variabel Usia N Mean Min Max 
Standar  

Deviasi 

Kesiapan 

Individu 

untuk  

berubah 

<20-25 

Tahun 
5 orang 67,6 64 73 4,159 

26-30  

Tahun 
30 orang 71,5 60 81 5,538 

31-35  

Tahun 
14 orang 72,21 64 77 3,806 

36-40  

Tahun 
3 orang 69 64 72 4,359 

41- >45  

Tahun 
41 orang 74,49 62 91 6,470 

Job  

Involvement 

<20-25  

Tahun 
5 orang 99 88 105 6,782 

26-30 

Tahun 
30 orang 101,73 87 118 7,469 

31-35 

Tahun 
14 orang 104,36 98 121 5,514 

36-40 

Tahun 
3 orang 100,33 94 104 5,508 

41- >45  

Tahun 
41 orang 104,15 79 123 8,014 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif usia responden dengan variabel 

kesiapan individu untuk berubah dan variabel job involvement pada tabel 

terdapat kisaran usia dari <20 tahun hingga >45 tahun. Pada variabel kesiapan 

berubah pada usia 41->45 tahun memiliki nilai mean tertinggi sebesar 74,49 

dan dengan nilai mean terendah pada usia <20-25 tahun sebesar 67,6. 

Sedangkan untuk variabel job involvement nilai mean tertinggi adalah sebesar 
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104,36 pada usia 31-35 tahun dan nilai mean terendah ada pada usia <20-25 

tahun. Untuk nilai tertinggi pada variabel kesiapan individu untuk berubah 

terdapat pada usia 41->45 tahun dengan nilai 91 dan nilai terendah pada usia 

26-30 tahun dengan nilai 60. Sedangkan untuk variabel job involvement nilai 

tertinggi ada pada usia 41->45 tahun dengan nilai 123 dan nilai terendah ada 

pada usia 41->45 tahun pula dengan nilai 79.  

Tabel 4.13 Hasil descriptive statistic masa kerja 

Variabel 
Masa  

Kerja 
N Mean Min Max 

Standar  

Deviasi 

Kesiapan 

Individu 

untuk  

berubah 

1-5 Tahun 29 orang 71 60 81 5,632 

6-10 Tahun 12 orang 72 63 78 3,908 

11-15  

Tahun 
10 orang 70,5 64 77 4,813 

16-20  

Tahun 
0 - - - - 

21->25  

Tahun 
42 orang 74,45 62 91 6,394 

Job  

Involvement 

1-5 Tahun 29 orang 100,52 87 118 7,356 

6-10 Tahun 12 orang 103,25 93 113 5,154 

11-15  

Tahun 
10 orang 104,9 94 121 6,674 

16-20  

Tahun 
0 - - - - 

21->25  

Tahun 
42 orang 104,19 79 123 7,921 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif masa kerja responden dengan 

variabel kesiapan individu untuk berubah dan variabel job involvement pada 

tabel diatas terdapat kisaran masa kerja dari 1 tahun hingga >25 tahun. Pada 

variabel kesiapan berubah pada masa kerja 21->25 tahun memiliki nilai mean 
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tertinggi sebesar 74,45 dan dengan nilai mean terendah pada masa kerja 11-

15 tahun sebesar 70,5. Sedangkan untuk variabel job involvement nilai mean 

tertinggi adalah sebesar 104,9 pada masa kerja 11-15 tahun dan nilai mean 

terendah ada pada masa kerja 1-5 tahun dengan nilai 100,52. Untuk nilai 

tertinggi pada variabel kesiapan individu untuk berubah terdapat pada masa 

kerja 21->25 tahun dengan nilai 91 dan nilai terendah pada masa kerja 1-5 

tahun dengan nilai 60. Sedangkan untuk variabel job involvement nilai 

tertinggi ada pada masa kerja 21->25 tahun dengan nilai 123 dan nilai 

terendah ada pada masa kerja 6-10 tahun dengan nilai 113. Dan karena tidak 

ada responden yang ada dalam masa kerja 16-20 tahun, maka pada masa kerja 

tersebut tidak dapat dianalisa menggunakan descriptive statistic. 

3. Reliabilitas Alat Ukur 

Menurut Ghozali (2006), reliabilitas merupakan kekonsistenan dan kestabilan 

alat ukur atau instrumen yang digunakan pada penelitian dari waktu ke waktu. 

Raliabilitas dilakukan untuk memeriksa sejauh mana alat ukur atau instrumen yang 

diberikan kepada responden tersebut dapat konsisten meskipun nantinya akan 

diujikan sebanyak dua kali atau lebbih pada gejala yang sama. Uji reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan teknik alpha cronbach’s dengan aplikasi SPSS 

16.0 pada sistem operasi windows dan uji reliabilitas ini hanya dilakukan pada item-

item yang valid.  

  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

66 
 

 
 

a. Kesiapan individu untuk berubah  

Menurut hasil analisa dengan teknik alpha cronbach’s dengan 

membagikan instrumen alat ukur kepada 93 responden, didapatkan koefisien 

reliabilitas sebesar 0,816. Suatu konstruk atau variabel dapat dikatakan 

konsisten atau reliabel jika memiliki koefisien reliabilitas alpha cronbach’s 

lebih besar dari 0,6 (Sevilla, 1993). Jika reliabilitas dibawah 0,6 maka 

instrumen dikatakan kurang reliabel, sedangkan jika koefisien alpha 

cronbach’s diatas 0,7 bisa dikatakan dapat diterima dan jika nilai koefisien 

reliabilitas alpha cronbach’s 0,8 atau lebih dari itu, maka instrumen dapat 

dikatakan baik (Azwar, 2014). Berdasarkan hasil uji reliabilitas untuk skala 

kesiapan individu untuk berubah adalah sebesar 0,816 dan bisa dikatan skala 

yang dibuat adalah reliabel dan termasuk dalam kategori yang baik, dengan 

ditunjukkan hasil pada tabel berikut ini. 

Tabel 4.14 Hasil cronbach’s alpha kesiapan individu untuk berubah 

Reliabilitas Cronbach’s Alpha Jumlah Item 

.816 26 

 

Hasil dari uji reliabiltas skala kesiapan individu untuk berubah secara 

lengkap dapat dilihat pada lampiran 4. 

b. Job Involvement 

Menurut hasil analisa dengan teknik alpha cronbach’s dengan 

membagikan instrumen alat ukur kepada 93 responden, didapatkan koefisien 

reliabilitas sebesar 0,805. Suatu konstruk atau variabel dapat dikatakan 
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konsisten atau reliabel jika memiliki koefisien reliabilitas alpha cronbach’s 

lebih besar dari 0,6 (Sevilla, 1993). Jika reliabilitas dibawah 0,6 maka 

instrumen dikatakan kurang reliabel, sedangkan jika koefisien alpha 

cronbach’s diatas 0,7 bisa dikatakan dapat diterima dan jika nilai koefisien 

reliabilitas alpha cronbach’s 0,8 atau lebih dari itu, maka instrumen dapat 

dikatakan baik (Azwar, 2014). Berdasarkan hasil uji reliabilitas untuk skala 

kesiapan individu untuk berubah adalah sebesar 0,805 dan bisa dikatan skala 

yang dibuat adalah reliabel dan termasuk dalam kategori yang baik, dengan 

ditunjukkan hasil pada tabel berikut ini. 

Tabel 4.15 Hasil cronbach’s alpha job involvement 

Reliabilitas Cronbach’s Alpha Jumlah Item 

.805 19 

 

Hasil dari uji reliabiltas skala kesiapan individu untuk berubah secara 

lengkap dapat dilihat pada lampiran 5. 

4. Hasil Uji Prasyarat 

a. Uji Normalitas 

Untuk menguji normal atau tidaknya data atau skala yang disebarkan 

kepada subjek penelitian, maka diperlukan adanya uji prasayarat. Uji 

prasyarat yang dilakukan adalah uji normalitas yang memiliki kegunaan 

untuk menganalisis instrumen yang akan disebarkan pada responden 

berdistribusi normal atau tidak. Jika data yang terdistribusi normal, maka bisa 

dikatakan data penelitian tersebut mewakili populasi. Teknik yang digunakan 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

68 
 

 
 

adalah uji kolmogrov-smirnov dalam aplikasi SPSS 16.0 pada sistem operasi 

windows, dan didapatkan hasil analisa sebagai berikut: 

Tabel 4.16 Hasil uji kolmogrov-smirnov skala penelitian 

Variabel Kolmogrov-Smirnov Keterangan 

Job Involvement*Kesiapan 

individu untuk berubah 
0,734 

Berdistribusi 

Normal 

Hasil output dari analisa dengan teknik kolmogrov-smirnov pada 

aplikasi SPSS 16.0 for windows didapatkan koefisien signifikansi sebesar 

0,734 untuk variabel job involvement dan kesiapan individu untuk berubah. 

Dengan hasil tersebut maka data bisa dikatakan normal sesuai kaidah yakni 

jika sig > 0,05 dan pada hasil analisa didapatkan koefisien signifikansi sebesar 

0,734 yang artinya 0,734 > 0,05 secara lengkap hasil uji normalitas tedapat 

pada lampiran 6. 

b. Uji Linieritas 

Sebagai salah satu uji prasyarat, uji linieritas berguna untuk 

mengidentifikasi hubungan antara variabel terikat dan variabel bebas tersebut 

linier atau tidak. Uji linieritas dilakukan menggunakan aplikasi SPSS 16.0 

pada sistem operasi windows dan dengan menganalisa tabel anova. Hasil 

pengujian linieritas data dengan bantuan tabel anova dengan bantuan aplikas 

SPSS 16.0 menghasilkan data yang dimasukkan dalam tabel berikut: 
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Tabel 4.17 Hasil uji linearitas skala penelitian 

Variabel Signifik

ansi 

R Square F Keterangan 

Job Involvement*Kesiapan 

individu untuk berubah 

0,184 37,684 1,313 Linier 

Menurut kaidah bahwa data dapat dikatakan linier jika nilai koefisien 

sig > 0,05. Output dari analisa uji linieritas menggunakan SPSS 16.0 pada 

sistem operasi windows menghasilkan signifikansi variabel job involvement 

dan kesiapan individu untuk berubah sebesar 0,184. Berdasarkan hasil 

tersebut maka data dapat dikatakan variabel job involvement dan kesiapan 

individu untuk berubah linier karena 0,184 > 0,05 dan secara lengkap hasil 

uji linieritas terdapat pada lampiran 7. 

Berdasarkan hasil analisa diatas, sebaran data dari dua variabel yakni, 

variabel kesiapan individu untuk berubah maupun job involvement pada 

karyawan perusahaan pemroduksi listrik skala nasional berdistribusi secara 

normal. Selain itu, uji linieritas antara variabel kesiapan individu maupun job 

involvement memiliki hubungan yang linier sesuai hasil analisa menggunakan 

aplikasi SPSS 16.0. Dan berdasarkan hasil uji normalitas dan uji linieritas 

tersebut, maka kedua variabel yakni variabel kesiapan individu untuk berubah 

dan job involvement telah memenuhi syarat untuk dianalisa menggunakan 

korelasi product moment.  
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B. Pengujian Hipotesis 

Pada tahap ini, variabel kesiapan individu untuk berubah dan job 

involvement pada karyawan pemroduksi listrik skala nasiaonal akan 

diindentifikasi seberapa jauh hubungan diantara kedua variabel tersebut. Dalam 

menguji hipotesis ini menggunakan uji korelasi pearson product moment 

dengan bantuan aplikasi SPSS 16.0 for windows, dan dari hasil uji pearson 

product moment antara variabel kesiapan individu untuk berubah dan job 

involvement didapatkan signifikansi sebesar 0,002 yang lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05. 

Berikut dibawah ini merupakan tabel yang menunjukkan hasil uji korelasi 

pearson product moment antara variabel kesiapan individu untuk berubah dan 

job involvement: 

Tabel 4.18 Uji korelasi pearson product moment 

 Kesiapan 

individu untuk 

berubah 

Job 

Involvement 

Kesiapan          Korelasi Pearson 1 ,323** 

Individu Untuk Sig. (2-tailed)  0,002 

Perubahan         Jumlah Subyek 93 93 

Job     Korelasi Pearson ,323** 1 

Involvement       Sig. (2-tailed) 0,002  

    Jumlah Subyek 93 93 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Berdasarkan hasil analisa pearson product moment sesuai tabel diatas 

terdapat hubungan atau korelasi antara variabel kesiapan individu untuk 

berubah dan variabel job involvement dengan nilai koefisien korelasi pearson 
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product moment sebesar 0,323 dengan taraf signifikansi 0,002 > 0,005. Hal 

tersebut membuktikan pengujian hipotesis dengan hasil yakni, Ha dapat 

diterima sedangkan Ho ditolak, dikarenakan terdapat hubungan diantara 

variabel kesiapani individu pada perubahan dengan job involvement.  Secara 

rinci hasil uji pearson product moment dapat dilihat pada lampiran 8. Menurut 

Sarwono (2006), terdapat kriteria dalam memudahkan peneliti untuk 

menginterpretasikan tingkat kekuatan suatu hubungan antara dua variabel yang 

dianalisa, sebagai berikut: 

Tabel 4.19 Kriteria hubungan dua variabel 

Nilai Keterangan 

0 Tidak ada hubungan antar dua variabel 

>0 – 0,25 Korelasi sangat lemah 

>0,25 – 0,5 Korelasi cukup 

>0,5 – 0,75 Korelasi kuat 

>0,75 – 0,99 Korelasi sangat kuat 

1 Korelasi sempurna 

Berdasarkan penjelasan yang dikemukakan Sarwono (2006) tersebut 

dapat diakatakan bahwa koefisien korelasi pearson product moment antara 

variabel kesiapan individu untuk berubah dan variabel job involvement sebesar 

0,323 sehingga termasuk dalam kriteria yang cukup. 

C. Pembahasan 

Sesuai dengan tujuan penelitian yang berusaha mengidentifikasi hubungan 

antara dua variabel yakni, kesiapan individu untuk berubah dengan job involvement. 

Dalam hal ini, telah dilakukan uji untuk pembuktian hipotesis yang diajukan pada 
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pembahasan sebelumnya mengenai hubungan kedua variabel tersebut. Berdasarkan 

hasil uji statistik korelasi pearson product moment yang mendapatkan nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,323 dengan signifikansi sebesar 0,002. Sesuai kaidah 

dengan nilai signifikansi 0,002 > 0,05, maka pembuktian hipotesis menunjukkan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hal inimenjelaskan bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan serta positif dan termasuk dalam kategori cukup. Artinya, dengan 

hasil tersebut dapat dikatakan bahwa job involvement memiliki hubungan dengan 

kesiapan individu untuk berubah yang dilakukan pada karyawan PT. X. 

Signifikansi yang positif ini juga menyatakan bahwa semakin tinggi job 

involvement, maka akan semakin tinggi pula kesiapan individu yang dalam hal ini 

karyawan PT. X dalam menghadapi perubahan yang diterapkan oleh perusahaan. 

Hasil pembuktian uji diatas mendukung penelitian yang dilakukan oleh Shah 

(2009) menyatakan bahwa job involvement memiliki korelasi positif dengan 

kesiapan individu untuk berubah. Hal ini mengungkapakan bahwa semakin tinggi 

job involvement yag dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula kesiapan 

individu untuk berubah yang pada penelitian ini subjek penelitian adalah karyawan 

PT. X. Pada teori yang dikemukakan oleh Holt et al (2007) bahwa seseorang yang 

dalam penelitian ini adalah karyawan PT. X memiliki kesiapan pada perubahan 

ditunjukkan dengan bagaimana mereka dapat menerima, merangkul dan 

mengadopsi segala perubahan yang diimplementasikan oleh perusahaan. Hal 

tersebut mengungkapkan bahwa seorang karyawan memiliki kesiapan menghadapi 

perubahan adalah yang mampu menerima perubahan tersebut dengan baik dan tidak 

ada penolakan terhadap perubahan yang diterapkan. 
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Dalam penelitian lain yang dikemukakan oleh Webber dan Webber (2001) 

dan juga oleh Madsen et al (2005), ditemukan keselarasan mengenai keterlibatan 

atau involvement seorang karyawan dalam pekerjaan berpengaruh pada kesiapan 

mereka dalam menghadapi perubahan di dalam organisasi. Karyawan yang secara 

aktif terlibat dalam pekerjaan lebih menunjukkan kesiapan yang tinggi menghadapi 

perubahan dibandingkan dengan karyawan yang hanya terlibat secara pasif. 

Sehungga, karyawan yang terlibat aktif dalam suatu organisasi, akan memiliki 

keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan karena bagi karyawan tersebut pekerjaan 

begitu penting. Meskipun sebenarnya, jumlah karyawan PT. X yang memiliki job 

involvement tinggi berjumlah 46 orang dan karyawan yang memiliki job 

involvement rendah berjumlah 47 orang atau lebih banyak meskipun berbeda sangat 

tipis. Namun, jumlah karyawan memiliki kesiapan individu untuk berubah tinggi 

berjumlah lebih banyak daripada karyawan dengan kesiapan pada perubahan 

rendah. Karyawan yang memiliki kesiapa pada perubahan berjumlah 49 orang, 

sedangkan karyawan dengan kesiapan perubahan yang rendah berjumlah 44 orang 

atau lebih sedikit dari karyawan yang memiliki kesiapan pada perubahan yang 

tinggi. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Cilliana dan Mansoer (2008) 

dinyatakan bahwa salah satu variabel yang dapat memprediksi dan berkontribusi 

secara signiifikan terhadap variabel kesiapan individu untuk berubah adalah job 

involvement. Karyawan yang dapat mengidentifikasikan dirinya secara psikologi 

terhadap pekerjaan adalah karyawan yang terlibat aktif dalam pekerjaan yang 

dilaksanakan dalam organisasi atau perusahaan. Perubahan yang berlaku pada 
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organisasi tentunya akan memengaruhi secara langsung psikologis, fisik dan mental 

seseorang (Hanpachern, 1997). Rasa atas harga diri yang berkaitan dengan unjuk 

kerja mengindikasikan bahwa karyawan tersebut memiliki keterlibatan pada 

pekerjaan. Jika karyawan memiliki keterlibatan kerja yang tinggi, maka karyawan 

tersebut memiliki rasa keberhagaan diri yang tinggi pula dan mereka akan aktif serta 

memiliki kinerja yang baik meskipun terkadang perubahan dalam perusahaan dapat 

mengubah kebiasaan mereka dalam bekerja (Wahyuni, 2013).  

Sethi (2016) dalam penelitian yang dilakukan berpendapat bahwa seseorang 

yang tidak terlibat secara aktif pada pekerjaan cenderung tidak memiliki kesiapan 

menghadapi perubahan. Dan penelitian tersebut berbanding terbalik dengan hasil 

penelitian yang dilakukan saat ini, yang mana meskipun karyawa PT. X lebih 

banyak dalam kategori job involvement rendah walau berbeda sangat tipis tetap 

memiliki lebih banyak karyawan dengan kesiapan menghadapi perubahan yang 

tinggi. Karena perbedaan yang sangat sedikit pada karyawan yang memiliki job 

involvement rendah dengan karyawan yang memiliki job involvement tinggi 

tersebut membuat kesiapan individu dalam mengahadapi perubahan tetap tinggi. 

Menurut Kobasa (1982; Wahyuni, 2013) menyatakan bahwa sebenarnya perubahan 

bukanlah suatu ancaman bagi individu yang terbuka, dikarenakan perubahan justru 

akan membuat seseorang tersebut dapat tumbuh dan berkembang serta perubahan 

bagi mereka hanya sebagai sesuatu yang normal. Dalam hal adanya perubahan, 

perusahaan memberikan sosialisasi kepada karyawan tentang tugas perubahan yang 

diberikan. Sosisalisasi yang dilakukan, dapat dilakukan dengan berbagai media, 

mulai dari mengadakan pertemuan maupun dengan membuat x-banner yang berisi 
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tentang perubahan yang akan diimplementasikan. Hal tersebut sangat bermanfaat 

dan juga akan mempermudah karyawan dalam memahami serta mengingat-ingat 

perubahan apa yang diterapkan oleh perusahaan.  

Berdasarkan analisa demografi ditemukan bahwa jumlah karyawan laki-laki 

lebih mendominasi dibandingkan dengan jumlah karyawan perempuan, dengan 

rincian karyawan laki-laki berjumlah 90 orang dan karyawan perempuan berjumlah 

3 orang. Dengan nilai mean tertinggi sebesar 72,77, karyawan laki-laki lebih siap 

menghadapi perubahan dibandingkan dengan karyawan perempuan yang hanya 

memiliki nilai mean sebesar 68,67. Terdapat perbedaan antara laki-laki dan 

perempuan dalam kesiapan mereka menghadapi perubahan dan hal iini sesuai 

dengan yang dinyatakan oleh Madsen et al (2005) yang pada penelitiannya 

ditemukan perbedaan antara laki-laki dan perempuan dalam menghadapi 

perubahan. Sementara itu berdasarkan pendidikan terakhir karyawan, sebagian 

besar karyawan merupakan lulusan SMA sejumlah 51 orang, S1 41 orang, S2 

sejumlah 1 orang dan tidak terdapat karyawan dengan pendidikan terakhir SMP. 

Nilai mean terbesr variabel kesiapan individu untuk berubah terdapat pada 

karyawan yang berpendidikan terakhir SMA sebesar 72,69, selisih tipis dengan 

karyawan lulusan S1 yang memiliki nilai mean 72,54. Hasil tersebut berbanding 

terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Madsen et al (2005) yang dalam 

penelitian menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan yang dimiliki oleh 

seseorang, maka orang tersebut dapat dengan mudah untuk menerima serta 

memiliki kesiapan yang tinggi dalam meghadapi perubahan.  Seharusnya, semakin 

tinggi tingkat pendidikan yang dimiliki seseorang akan membantu mereka untuk 
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lebih siap menghadapi perubahan. Dan dapat diambil kesimpulan bahwa tidak 

selamanya pendidikan tinggi menjamin seseorang untuk dapat menerima dan 

memiliki kesiapan tinggi dalam menghadapi perubahan yang diterapkan oleh 

perusahaan.  

Karyawan dengan rentang usia 41->45 tahun memiliki nilai mean 74,49 dan 

hasil dari uji analisis deskriptif demografi nerupakan nilai tertinggi dibandingkan 

dengan rentang usia yang lainnya. Rentang usia 41->45 tahun dalam penelitian 

yang dilakukan merupakan rentang usia yang paling tua dibandingkan dengan 

rentang usia yang lain. Menurut Furnham (2005; Nuraida, 2017) menyatakan 

bahwa kategori usia muda lebih dapat menerima perubahan daripada kategori usia 

yang lebih tua. Karena menurut Furnham orang yang lebih muda akan merasakan 

keutungan pribadi dan berharga untuk diri mereka, sehingga mereka memiliki 

kesiapan menghadapi perubahan yang tinggi. Dan dapat disimpulkan, berdasarkan 

pada hasil penelitian yang dilakukan justru tidak sesuai dengan teori atau pendapat 

yang diungkapkan oleh Furnham tersebut. Selain itu, dilakukan uji analisis 

deskriptif frekuensi demografi masa kerja yang menghasilkan nilai mean tertinggi 

sebesar 74,45 pada rentang masa kerja 21->25 tahun. Pada rentang ini merupakan 

rentang masa kerja yang paling lama seorang karyawan pada perusahaan. Jadi 

semakin lama masa kerja sesorang, maka semakin siap pula seseorang menerima 

perubahan yang ditetapkan perusahaan. Data yang dihasilkan tersebut sesuai 

dengan penelitian Madsen et al (2005) yang menyatakan bahwa masa kerja 

memiliki hubungan dengan kesiapan individu untuk berubah, yang mana kesiapan 

pada perubahan tinggi jika masa kerja lebih dari enam tahun. Berdasar pada teori 
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tersebut, karyawan yang semakin lama masa kerjanya di perusahaan, akan lebih 

mudah untuk menyesuaikan perubahan yang diterapkan. 

Dalam budaya organisasi yang baru diterapkan PT. X ini mencoba 

merevitalisasi aspek-aspek budaya organisasi yang lama nantinya akan disesuaikna 

dengan perubahan korporasi menggunakan strategi yang baru. Dan untuk 

meningkatkan kemampuan karyawan. Selain itu, PT. X dalam Laporan Tahunan 

2017 menerapkan Sistem Manajemen Kinerja Karyawan dengan sistem online 

untuk kepastian berjalannya komunikasi, diskusi, dan bimbingan yang efektif dari 

atasan kepada para staf serta dengan prinsip yang digunakan dalam pelaksanaan 

yakni fokus, terukur, transparan dan objektif. Selaras dengan pernyataan Hussey 

(2000) dalam Wahyuni (2013) bahwa terdapat faktor yang memengaruhi sebuah 

organisasi membuat suatu perubahan antara lain, perubahan bidang teknologi yang 

begitu pesat berkembang, persaingan yang intensi serta global, tuntutan pelanggan, 

perubahan demografis sebuah negara, privatisasi bisnis milik masyarakat berlanjut 

dan tuntutan dari pemegang saham untuk peningkatan pendapatan. Jadi, bentuk 

perubahan yang dihadapi oleh karyawan tidak hanya dalam bentuk sistem 

manajerial saja melainkan juga dalam tantangan menghadapi alih fungsi tehnologi. 

Dalam menghadapi perubahan dan agar karyawan siap menghadapi perubahan, 

perusahaan telah mempersiapkan strategi dengan meningkatkan jiwa 

kepemimpinan karyawan, meningkatkan kapabilitas organisasi, pembangunan 

kompetensi serta mengurangi kesenjangan antar generasi dengan melakukan 

optimalisasi kerja. 
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Hal-hal tersebut diatas tercantum dalam laporan tahunan tahun 2017 PT. X 

yang merupakan hasil evaluasi perusahaan serta menentukan langkah untuk 

menjadikan perusahaan lebih baik lagi dari sebelumnya. Rencana yang dibangun, 

sesuai dengan salah satu aspek kesiapan individu untuk berubah yang dikemukakan 

oleh Holt et al (2007), yakni management support, yang mana para pemimpin 

maupun seseorang yang memiliki wewenang lebih serta sesuai dengan tugas di 

perusahaan memberikan dukungan serta fasilitas untuk menyiapkan para karyawan 

agar dapat menerima perubahan yang diterapkan dengan baik. Setelah satu dimensi 

terpenuhi, maka dimensi-dimensi yang lain sedikit demi sedikit akan juga ikut 

terpenuhi sesuai proses perubahan yang berjalan di perusahaan. Karena dukungan 

dari manajemen untuk melaksanakan perubahan tersebut baik, maka karyawan 

merasa teryakinkan bahwa nantinya perubahan akan memberi keuntungan bagi 

perusahaan dan bisa juga menguntungkan secara diri pribadi (appropriatness dan 

personal benefit). Secara tidak langsung, karyawan yang merasa tujuan perubahan 

yang sesuai dengan tujuan perusahaan dan memberikan keuntungan bagi 

perusahaan serta keuntungan pribadi akan membuat diri mereka yakin bahwa 

dengan kemampuan yang dimiliki dapat menjalankan tugas perubahan dengan baik 

(change efficacy). Dengan terpenuhinya dimensi-dimensi kesiapan individu untuk 

berubah tersebut maka karyawan akan melaksanakan tugas-tugas perubahan 

dengan baik tanpa adanya rasa terancam akibat implementasi perubahan tersebut.  

Selain seseorang dapat menerima dan mengadopsi dengan baik bentuk 

perubahan yang ditetapkan perusahaan, sikap lainnya yang ditunjukkan adalah 

resisten atau ketidaksiapan terhadap bentuk perubahan yang ditetapkan oleh 
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perusahaan. Seseorang bersikap resisten jika perubahan yang diterapkan tidak dapat 

memberikan keuntungan bagi perusahaan dan juga tidak memberikan dampak 

positif bagi dirinya. Hal tersebut mengacu pada penelitian Pramadani (2012) jika 

berjalan dengan baik proses perubahan yang dilakukan perusahaan akan memberi 

dampak positif berupa kesiapan para karyawan untuk berubah dan terdapat dampak 

negatif berupa penolakan atau resistensi seseorang pada perubahan. Dari uji 

hipotesis diatas maka bisa disimpulkan bahwa job involvement memiliki hubungan 

dengan kesiapan individu untuk berubah dengan kategori cukup. Agar bisa menjadi 

hubungan yang berkategori tinggi, maka karyawan dituntut untuk leih bisa tetlibat 

secara aktif dan menumbuhkan keyakinan bahwa mereka dapat melaksanakan tugas 

perubahan. Serta dukungan aktif organisasi melalui manajeman juga diperlukan 

agar karyawan memiliki rasa didukung oleh perusahaan dalam menjalankan 

organisasi. Tidak bisa jika salah satu harus berjalan sendirian, perusahaan butuh 

karyawan dan karyawan juga membutuhkan perusahaan agar proses perubahan 

berjalan dengan baik dan lancar. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Dalam penelitian yang telah dilaksanakan dan telah dianalisa menggunakan 

aplikasi SPSS 16.0 dalam sistem operasi windows, didapatkan kesimpulan bahwa 

kedua variabel yakni Kesiapan individu untuk berubah sebagai variabel terikat dan 

Job Involvement sebagai variabel bebas memiliki hubungan secara positif dengan 

sig > 0,323. Selain itu, hubungan antara variabel Kesiapan individu untuk berubah 

dan Job Involvement berada dalam tingkat yang sedang. Dalam artian bahwa 

semakin tinggi Job Involvement maka semakin tinggi juga tingkat Kesiapan 

Individu dalam Perubahan dan begitupun sebaliknya, Semakin rendah Job 

Involvement maka semakin rendah pula tingkat Kesiapan individu untuk berubah. 

Hasil ini telah menjawab rumusan masalah dan juga telah membuktikan hipotesis 

yang dibuat pada penelitian ini. 

B. Saran 

Berdasarkan pada penelitian yang telah dilaksanakan serta telah dianalisa 

pada pembahasan sebelumnya, terdapat beberapa saran yang antara lain adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

a. Perusahaan diharapkan lebih meningkatkan keterlibatan karyawan dalam 

setiap kegiatan yang dilakukan.
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b. Perusahaan diharapkan tidak hanya mengacu pada penelitian ini, karena 

lingkup psikologis sangat luas dan dapat diteliti untuk mengetahui gejala 

psikologis lainnya. 

2. Bagi Karyawan 

a. Diharapkan karyawan dapat terlibat aktif dalam kaitannya dengan kegiatan 

yang dilaksanakan oleh perusahaan. 

b. Diharapkan karyawan memiliki kesiapan untuk menerima segala 

perubahan yang diterapkan perusahaan dengan tidak resisten terhadap 

segala bentuk kebijakan.  

3. Bagi Peniliti Selanjutnya 

a. Peniliti mengharapkan adanya pengembangan dengan mengacu pada 

penelitian yang telah dilaksanakan dengan menentukan fokus perubahan 

yang akan diteliti. 

b. Diharapkan peneliti selanjutnya dapat mengkaji variabel lain yang 

setidaknya memiliki keterkaitan dengan variabel Kesiapan individu 

untuk berubah. 

c. Peneliti juga mengharapkan adanya variasi subjek penilitian selain pada 

karyawan perusahaan seperti, pegawai instansi pemerintahan ataupun 

pegawai bank baik milik pemerintah ataupun swasta. 
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