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A. LATAR BELAKANG MASALAH

Manusia dalam setiap. tahapan kehidupannya akan selalu mengalami

ahan, seperti halnya p han dar SD ke SMP, lalu ke SMA, dan

kemudian memasuki dunia kerja. Menjalani peran baru sebagai pekerja dengan

lingkungan yang baru, budaya, norma, [dan berbagai tanggung jawab baru

emerlukan kesiapan. Maka, sangatlah=penting
i m :
dengan hasil pe r :

-_— - — - - . o - -_— .

Pada Februari 2022, tingkaﬁn ang%ran terbuka tamatan SMK 2022

aTanM YMiIvua

paling tinggi dibandingkan tamatan jenjang pendidikan lainnya, Badan Pusat

pagi sia memiliki
agai aan. Hal ini
u 0) yang menyatakan

esiapan individu

afidld

Statistik mencatat ada sebanxak 7,99 juta pengangguran di Indonesia
(cnnindonesia.com, 2022). Ada banyak hal yang melatarbelakangi meningginya
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pengangguran di Indonesia, diantaranya ketidaksiapan angkatan kerja memasuki
dunia kerja (kompasiana.com, 2022).

Sumber daya manusia (SDM) menurut Era et al., (2021) merupakan salah
satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah
organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang

menentukan perkembangan perusahaan. Dalam era revolusi industri 4.0 yang



menuju society 5.0, dimana semua teknologi adalah bagian dari manusia itu sendiri,
suka atau tidak suka, siap atau tidak siap setiap manusia dari generasi manapun
diharapkan mampu untuk menerima semua perubahan yang ada. Karena sejatinya

perubahan merupakan hal yang tidak mungkin dihindari.

Melihat semakin tinggiaya persaingan bisnis di Indonesia dan juga tuntutan
karyawan yang semakin tinggi snya di Kabupaten Karawang,

menjadikan PT X selaku perusahaan industri manufaktur otomotif nasional dan

terkemuka di Indonesia, berupaya untuk meningkatkan kinerja karyawan yang

fektif dan efisien dalam=mencapai-tujuan-perusahaan. Berdasarkan-hasil evaluasi

nadap permasalahan
\L hui bahwa adanya

perusanaan yang telah.dira

perusahaan,
norma-norma budaya
meningkatkan
kualitas lingkungan kerja yang te
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erjaidizbagian HRD, terdapat beberapa permasalahan lainnya

dan sesuai dengan tujuan

perusahaan

karyawan yang &
seperti: pelanggaran terkait erja, adanya masalah di absensi karyaw'n,
pelanggaran safety dan pelang@aran-pelang@aran lainnya.

Perilaku karyawan baru P aRg ma akin akan
perubahan yang sedang dijalaninya menjadi Urangnya
kepercayaan diri terhadap kemampuan yang dimilikinya dalam bekerja, belum
memiliki kedekatan serta hubungan emosional dengan atasan dan rekan kerjanya,

dan masih belum merasakan manfaat personal menjadi pekerja. Menjadikan,

karyawan baru tidak percaya bahwa perubahan memiliki manfaat, dan tidak mampu



menerima perubahan yang pasti akan terjadi dalam organisasi atau perusahaan. Hal
ini dapat menjadi pemicu perilaku pengabaian terhadap proses perubahan, sehingga
menjadi faktor utama yang menyebabkan kegagalan implementasi perubahan ke

depannya. Dampaknya akan menurunkan produktifitas perusahaan yang berujung

erugikan yang dialamisperusahaan.
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awan dengan masa kerja 3-6 tahun sebanyak 37% dan

idak sesuai stand

pelaku

pelanggara

3 tahun sebany
karyawan dengan masa Kerja ‘diatas 6 tahun sebanyak 19%. Selanjutnya, pen lis
melakukan survei pra penel urverpragpenelitian ini, diberikan kepadé
karyawan baru PT X di 5 Departeme ssembling™1 planning” &
logistic, material service line 1 & gp, material ser anty &
pdi) pada tahun 2022. Berdasarkan hasil survei pra penelitian, sebanyak 53,8%
responden dengan rentang usia 18-21 tahun menunjukan adanya rasa kurang

percaya diri serta belum mampu memahami standar perusahaan dengan baik.

Karena, perubahan kultur dan budaya organisasi dari dunia sekolah menuju dunia



kerja membutuhkan kesiapan. Sehingga hal ini memungkinkan adanya potensi
karyawan baru memiliki kesiapan untuk berubah yang cenderung rendah pada saat
bekerja. Hal ini erat hubungannya dengan kesiapan menghadapi perubahan atau

readiness for change.

Menurut Bouckenooghe, et al (dalam Anggraini & Fajrianthi, 2019)

Stapan individu untuk beérwbah adali dari keyakinan dan kesiapan

individu yang terdiri dari reaksi secara emosional, intensional, dan kognitif

terhadap perubahan. Dengan kata lain kesiapﬁ untuk berubah didefinisikan sebagai
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t.al dalam Fradipta &
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berubah rendah, makatmerekaiakan cenderung memandang perubahan sebagai
sesuatu yang tidak diinginkanSelan;j pal ini akan berdampak pada pegilak
karyawan yang menghindari bahkan ak untuk™k am preses
perubahan yang direncanakan.

Kesiapan menghadapi perubahan menurut Holt et al., (2007) ialah bentuk
pemahaman individu terkait perubahan yang organisasi butuhkan, individu tersebut

percaya bahwa dirinya dapat mengimplementasikan perubahan yang telah



direncanakan atau diusulkan serta mempercayai bahwa perubahan ini dapat
memberikan dampak positif, baik untuk dirinya sendiri maupun organisasi.
Individual yang memiliki readiness for change menjadi sangat penting

sebab mereka adalah unsur yang akan secara langsung terdampak dari adanya

sangat mungkin siap atau tidak siapnya individu

organisasi dapat menjadi_penentu 8 Il atau tidaknya suatu perubahan
( Fradipta & Mulyana, 2021).
Shah et al, (2017) dalam metaanaliSis yang dilakukannya menemukan

nemiliki=readiness for change

) up a dari faktor
fic d personal resiliency

u & Meng-hsiu (dalam

KARAWANG

logical capital dapat membantu pegawai untuk lebih

ahwa secara organisasienal individug
at dipengaruhi oleh

eive g
SE

ual dapat did

memiliki kesiapan h."Keterkaitan psychological capital dan kesiapén

1
individu untuk berubah, juga dibuktikan oleh penelitian Lizar et al., (2014) yang
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menemukan bahwa psychological capital berpengaruh positif terhadap kesiapan
individu untuk berubah, V

Penelitian Munawaroh dan Meiyanto (2017) dalam peranan psychological
capital terhadap kesiapan individu untuk berubah yang dimoderatori oleh persepsi
dukungan organisasi juga mendukung hasil temuan tersebut dan menjelaskan

bahwa psychological capital memiliki peranan memprediksi kesiapan individu



untuk berubah. Individu yang memiliki level psychological capital tinggi akan
menunjukkan kepercayaan diri dalam menghadapi tantangan perubahan, tekun dan
tidak mudah menyerah, dan dapat memprediksi masa depan serta membuat
perencanaan positif sebagai antisipasi hal hal buruk dalam perubahan. Berdasarkan
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hasil penelitian tersebut maka, Ei{chological capital termasuk ke dalam faktor

individual attribute yang menle;[lgaruhi kesiapan individu untuk berubah.
Psychological capital atau modal psikologis merupakan suatu kondisi psikologi

A
positif yang dapat membantu individu untuk berkembang (Luthans et al., 2007).

Dalam penelitian Arpultﬁmni i2021i terkait Esxcholoi;ical capital
terhadap kesiapan individu untuk berubah Eada driver online dengan subjek
penelltlan 200 orang dr|ver online ‘ang tersebar di PT Gojek Indonesia

memﬁ oleh hasil ;ang menunjukkan bahwa psychologlcal capital memiliki peran
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capital terhad e5|apan untuk berubah sebesar 2,1% penelitian ini meneguhkan
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pentingnya peranan resiliensi sebagai salah satu dimensi psychological capital

dalam meningkatkan kesiaﬁan berubah individu dalam organisasi. /

Menurut Luthans et al., (2007) sebagai kondisi positif yang dimiliki oleh
S\ k ]

individu, psychological capital memiliki Eeranan dalam meningkatkan kesiapan

berubah melalui beberapa hal. Salah satunya, dimensi efikasi diri membuat seorang
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karyawan memiliki kepercayaan diri untuk melakukan tugas-tugas menantang dan

melakukan berbagai upaya untuk meraih kesuksesan berbagai tugas, termasuk tugas

perubahan.



Berdasarkan fenomena diatas, penulis tertarik untuk meneliti “Pengaruh
Psychological Capital Terhadap Readiness For Change pada Karyawan Baru PT
X di Karawang.”

B. RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar bétakang masalah yang telah dikemukakan diatas, maka

alam penelitian ini yakni apakah

ada pengaruh psychological capital terhadap readiness for change pada karyawan

san masalah penelitian Yang akan di

baru PT X di Karawang? ﬂ
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D. FAAT PENELITIA
N KARAWANG

Penélitia diharapkan dapat menjadi salah satu referensi dalam

memberikan infOfmasi terkait pengaruh psychological capital terhadap
readiness for change padakaryawa PT X di Karawang.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan
1) Memberikan gambaran mengenai psychological capital karyawan baru
yang telah direkrut oleh perusahaan.
2) Memberikan gambaran mengenai readiness for change karyawan baru

yang telah direkrut oleh perusahaan.



3) Sebagai bahan informasi dan rekomendasi kepada perusahaan dalam
meningkatkan sistem seleksi karyawan baru ke depannya.
b. Bagi Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi bagi penelitian

selanjutnya terutama™pagi penulis lainnya dalam meneliti variabel yang

e
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kan gambara gical capital

berkaitan dengan readiness for c erta psychological capital pada

karyawan baru.
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