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Abstrak  

Kesiapan individu untuk berubah merupakan hal yang penting dalam keberhasilan organisasi untuk melakukan 
perubahan. Apabila karyawan siap maka mereka akan mampu mengikuti perubahan organisasi yang terjadi. 
Kesiapan karyawan untuk berubah akan membawa dampak positif bagi perubahan organisasi. Ada berbagai faktor 
yang dapat mempengaruhi kesiapan berubah pada karyawan diantaranya employee engagement dan work value. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh employee engagement dan work value terhadap kesiapan 
berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 
kesiapan berubah, employee engagement serta skala work value. Penelitian ini melibatkan 150 karyawan. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa secara parsial employee engagement dan work value berpengaruh positif terhadap 
kesiapan berubah pada karyawan dengan nilai t-hitung X1 (5.513) > t-tabel (1.976) dan t-hitung X2 (5.896) > t-tabel 
(1.976). Secara simultan variabel employee engagement dan work value berpengaruh signifikan terhadap kesiapan 
berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam (Fhitung = 67.230; p<0.05). Employee engagement dan work value 
memberikan kontribusi terhadap kesiapan berubah sebesar 47,8% (R-square=0.478). Implikasi dari penelitian ini 
diharapkan kepada pihak manajemen agar dapat mempertahankan pemahaman akan nilai-nilai dan tujuan 
organisasi serta melibatkan karyawan dalam membuat keputusan organisasi. 
Kata Kunci: Employee Engagement, Work Value, Kesiapan Berubah 

Abstract
Individual readiness to change is important in the success of the organization for making changes. When employees are 
ready, they will be able to follow the organizational changes that occur. Employee readiness to change will have a 
positive impact on organizational change. There are various factors that can affect change readiness in employees 
including employee engagement and work value. This study aims to determine the effect of employee engagement and 
work value on change readiness in employees of PT. Budi Perkasa Alam. The measuring instrument used in this study is 
the scale of change readiness, employee engagement and work value scale. This study involved 150 employees. The 
results showed that partially employee engagement and work value had a positive effect on change readiness in 
employees with t-count value X1 (5.513)> t-table (1,976) and t-count X2 (5,896)> t-table (1,976). Simultaneously, 
employee engagement and work value variables significantly influence change readiness in PT employees. Nature 
Mightiness (F count = 67.230; p <0.05). Employee engagement and work value contributed to change readiness by 
47.8% (R-square = 0.478). The implications of this research are expected to the management in order to maintain an 
understanding of the values and goals of the organization and involve employees in making organizational decisions. 
Keywords: Employee Engagement, Work Value, Readiness To Change
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PENDAHULUAN 

Era globalisasi pasar dan perkembangan teknologi informasi yang cepat saat ini 

menyebabkan ketatnya persaingan organisasi khususnya pada perusahaan perusahaan. 

Hal ini menuntut organisasi mampu menyesuaikan diri untuk dapat mempertahankan 

kelangsungan hidupnya. Organisasi harus mau berubah, untuk mengikuti perubahan yang 

terjadi organisasi harus mampu menyesuaikan visi, misi, metode budaya dan strategi 

perusahaan dengan situasi lingkungan (Niven, 2002). 

Perubahan organisasi adalah suatu proses organisasi tersebut berpindah dari 

keadaannya yang sekarang menuju ke masa depan yang diinginkan untuk meningkatnya 

efektifitas organisasinya. Michel Beer (dalam Kahar 2008) menyatakan berubah itu adalah 

memilih tindakan yang berbeda dari sebelumnya, perbedaan itulah yang menghasilkan 

suatu perubahan. Winardi (dalam Kahar 2008) menyatakan, bahwa perubahan organisasi 

adalah tindakan beralihnya sesuatu organisasi dari kondisi yang berlaku kini menuju ke 

kondisi masa yang akan datang menurut yang di inginkan guna meningkatkan 

efektivitasnya. 

Perubahan yang sangat cepat yang terjadi di sekitar organisasi telah secara otomatis 

menutut setiap pemangku kepentingan (stakeholder) untuk memberikan perhatian dan 

tanggapan terhadap lingkungannya. Era globalisasi yang disertai dengan pesatnya 

perkembangan teknologi, berdampak pada semakin ketatnya persaingan dan semakin 

cepatnya terjadi pada perubahan lingkungan usaha. 

Organisasi dalam menghadapi globalisasi ekonomi membutuhkan sumber daya 

manusia (SDM) yang tangguh. Inilah salah satu unsur penentu perusahaan bakal mampu 

bersaing di pasar global. Untuk itu, perusahaan perlu membangun kepercayaan atau nilai 

dikalangan karyawannya, yaitu tekad untuk selalu bekerja berbasiskan standar mutu 

tinggi. Semakin tinggi standar, maka akan semakin berpeluang perusahaan untuk makin 

maju. Selain unsur kepercayaan, perusahaan juga hendaknya mampu membangun sikap 

pentingnya meraih kinerja unggul. Melakukan pekerjaan merupakan keinginan dasar 

individu. Dalam akivitas kerjanya, individu harus berinteraksi dengan lingkungan 

organisasi maupun lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang menantang dan kompleks 

serta semakin cepatnya perubahan baik perubahan dalam organisasi maupun perubahan 

lingkungan kerja menuntut individu untuk dapat beradaptasi dengan cepat dalam 

menjalani pekerjaannya, tidak semua individu mampu mengatasi perubahan perubahan 

yang dialami sehingga ada dampak lain yang di dapatkan oleh manusia. 

Menurut Desplace (2005) perubahan yang terjadi dalam organisasi seringkali 

membawa dampak ikutan yang selalu tidak menguntungkan. Bahkan menurut 

Abrahamson (2000), perubahan itu akan menimbulkan kejadian yang dramatis yang 

harus dihadapi oleh semua warga organisasi. Untuk itu proses perubahan serta reaksinya 

perlu dipahami untuk dapat memiliki kesiapan menghadapi perubahan tersebut. 

Desplaces (2005) mengutip kajian yang dilakukan Poras dan Robertson’s (1992) 

menyatakan bahwa kebijakan perubahan yang dilakukan oleh organisasi hanya 

memberikan manfaat positif bagi organisasi sebesar 38%. Meskipun perubahan 

organisasi tidak langsung memberikan manfaat yang besar bagi kemajuan organisasi, 
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namun beberapa praktisi tetap meyakini tentang pentingnya suatu organisasi untuk 

melakukan perubahan.  

Wilson (dalam Nurtjahjanti, 2004) mengatakan terjadi reaksi yang berbeda-beda 

dalam menghadapi perubahan. Baik perubahan yang tidak direncanakan maupun yang 

direncanakan. Lagi pula dengan kondisi organisasi yang memiliki karakteristik yang 

berbeda dan unik akan membuat proses perubahan menjadi berbeda-beda pula dalam 

setiap organisasi. Untuk itu proses perubahan serta reaksinya perlu dipahami untuk dapat 

memiliki kesiapan menghadapi perubahan tersebut. Kesiapan ini tidak hanya diperlukan 

organisasi, tetapi juga oleh sumber daya manusia karena sikap dan reaksi manusia 

terhadap perubahan turut mempengaruhi efektifitas perubahan tersebut. 

Menurut Desplaces (2005), kesiapan individu untuk menghadapi perubahan akan 

menjadi daya pendorong yang membuat perubahan itu akan memberikan hasil yang 

positif, beberapa kajian terbaru tentang konstruk variabel kesiapan untuk berubah 

menjelaskan bahwa sesungguhnya kesiapan individu untuk berubah dan diidentifikasi 

dari sikap positif individu terhadap perubahan, persepsi dari keseluruhan warga 

organisasi untuk menghadapi perubahan, dan rasa percaya individu dalam menghadapi 

perubahan. Setiap perubahan akan dihadapkan dengan kemungkinan adanya perbedaan 

dan konflik antara pimpinan dan anggota organisasi untuk terjadinya perubahan yang 

terarah seperti yang diinginkan, maka konflik harus diselesaikan seperti kepercayaan 

anggota organisasi dan pengetahuan mengenai perubahan. 

Hal yang diinginkan untuk memperoleh kinerja optimal dalam menghadapi 

perubahan organisasi, maka perusahaan perlu menetapkan strategi yang tepat, yaitu 

dengan memikirkan bagaimana mengelola karyawan agar mencapai tujuan perusahaan 

yang telah ditetapkan. Menurut Mangkuprawira (2009) karyawan sebagai sumber daya 

manusia memiliki ciri-ciri yang sangat berbeda dengan sumber produksi lainnya seperti 

kapital atau teknologi, fasilitas, uang, tanah, dan bahkan ternak sebagai unsur produksi. 

Karyawan sebagai manusia biasa memiliki intuisi, emosi, akal, ambisi, harga diri, dan 

kepribadian aktif. Selain itu, sebagai manusia setiap karyawan memilki kebutuhan hidup 

strategis (universal) dan kebutuhan praktis (spesifikasi) masing-masing. 

Vroom (1964, dalam Umam 2010) mengatakan bahwa tingkat keberhasilan 

seseorang dalam melakukan tugas pekerjaannya dinamakan tingkat kinerja (level of 

performance). Individu yang level of performance-nya tinggi disebut sebagai orang yang 

produktif, sebaliknya yang levelnya tidak mencapai standar dikatakan sebagai orang yang 

tidak produktif atau kinerjanya rendah. 

Menurut Mangkuprawira (2009) salah satu kunci keberhasilan suatau perushaaan 

adalah bergantung pada kinerja sumber daya manusia yang secara langsung atau tidak 

langsung memberi kontribusi pada perusahaan.  Menurut Mathis dan Jakson (2006) 

Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang 

dicurahkan dan dukungan organisasi merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja secara individual. Kemampuan karyawan dalam menerapkan ilmu melalui 

kecerdasan intelektual yang dimilikinya yang diterapkan dalam pekerjaan akan 

menghasilkan kinerja dalam pekerjaannya. Tingkat usaha yang dicurahkan dalam 
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pekerjaan ditujukan dengan karyawan memiliki employee engagement dan work value 

dalam menghadapi pekerjaan. 

Ketika organisasi melakukan perubahan, employee engagement menjadi elemen 

paling penting untuk kesuksesan perubahan organisasi (Echols, 2005; Crabtree, 2005; 

Gubman, 2004). Hasil penelitian Mangundjaya (2012) menunjukkan bahwa ada korelasi 

positif pada employee engagement terhadap kesiapan individu untuk berubah. Hasil 

penelitian Sherry Hadiyani (2013) menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan dari 

employee engagement terhadap kesiapan untuk berubah. 

Hasil penelitian yang dilakukan Vidal (2007) menemukan bahwa employee 

engagement berdampak pada keberhasilan implementasi perubahan organisasi, terutama 

yang berskala besar yang melibatkan seluruh elemen dari organisasi. Karyawan yang 

engaged akan cenderung mendukung jalannya perubahan organisasi dan siap untuk 

berubah (Shaw, 2005). Hasil yang serupa juga ditemukan oleh Hewitts (2004) dimana 

karyawan yang engaged memiliki kesiapan untuk berubah yang lebih besar dari karyawan 

lainnya. Schaufeli (2002) menyebutkan bahwa karyawan yang engaged akan memiliki 

dedikasi kuat kepada organisasi yang ditandai oleh adanya keterlibatan tinggi dalam 

usaha-usaha kemajuan organisasi. Mereka juga memiliki ketangguhan dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Karakteristik tersebut merupakan karakteristik yang sama 

dengan yang dibutuhkan oleh organisasi saat akan melakukan perubahan, yaitu 

partisipasi yang aktif dalam usaha perubahan. Karyawan yang engaged selain akan 

berdedikasi tinggi dalam usaha perubahan organisasi, juga memiliki ketangguhan dalam 

melaksanakan perubahan tersebut. 

Selain employee engagement, kesiapan berubah juga dipengaruhi oleh work value 

(Hofstede, 1980). Salah satu dimensi work value adalah penghindaran ketidakpastian, 

ketakutan terhadap ketidakpastian ini membuat seseorang memiliki kecenderungan 

untuk menolak perubahan. Berdasarkan hal tersebut tidak semua individu mau menerima 

perubahan, karena mereka menganggap bahwa ketidakpastian dapat mengancam hidup 

mereka. Setiap perubahaan pada awalnya mendatangkan ketidakpastian. (Judson, 2000). 

Salah satu cara untuk menjalankan perubahan adalah dengan menanamkan work 

value yang baru, yang dapat menjadi sebuah katalis untuk memberi “warna baru “pada 

manajemen perusahaan. Dengan adanya warna baru dalam perusahaan tersebut maka 

karyawan tersebut dapat mengadaptasi kebijakan-kebijakan perubahan yang biasanya di 

bawa oleh manajemen baru (Kasali, 2007). Work value dapat merefleksikan tujuan utama 

dari kepuasan kerja bukan hanya pekerjaan yang mereka lakukan sekarang tetapi untuk 

potensi kerja di masa depan (Malka & Chatman, 2003). 

Nilai merupakan satu petunjuk ke arah kesejahteraan setiap individu. Nilai yang 

digunakan ditempat kerja merupakan work value bersama, yaitu komponen penting dari 

setiap hubungan kerja. Work value yang positif dapat mempengaruhi sikap dan pandangan 

individu terhadap sesuatu tindakan. Work value merujuk pada sikap individu terhadap 

kerja dan berkaitan dengan makna yang diberikan oleh individu terhadap kerjanya 

(Hofstede, 1980). Work value penting karena mempengaruhi perilaku organisasi, 

performa kerja, produktifitas dan komitmen organisasi. Kecemerlangan organisasi sangat 

tergantung pada work value individu dalam organisasi. Work value yang dimiliki individu 
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akan menentukan prestasi kerjanya. Prestasi kerja yang cemerlang merupakan hasil 

daripada work value yang positif dan akan dapat meningkatkan produktivitas organisasi 

(Hofstede, 1980). 

Work value merupakan salah satu penentu keberhasilan suatu organisasi karena 

kecemerlangan sebuah organisasi sangat bergantung pada work value individu. Work 

value merujuk pada sikap individu terhadap kerja dan berkaitan dengan makna yang 

diberikan oleh individu terhadap kerja. (Kinicki dan Kreiner 2008). 

Keterbukaan pada perubahan akan menghasilkan work value yang tercermin dari 

semangat kerja yang berbeda dari yang sebelumnya, perbedaan itu akan menjadi faktor 

penentu keberhasilan dan keunggulan perusahaan di masa depan karena keterbukaan 

terhadap hal-hal yang baru adalah modal awal yang penting dalam sebuah proses 

perubahan (Kasali, 2007). Setiap perusahaan yang unggul sangat jelas selalu menjunjung 

work value yang tercermin dalam perilaku kerja mereka, work value sebagai dasar 

semangat dan pengerak dan juga faktor tunggal dalam merespon dan memasuki dimensi 

perubahan organisasi (Peters, 2009). 

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Mestika Retina Tampubolon (2015) 

mengungkapkan bahwa work value memiliki peranan penting dalam mempengaruhi 

kesiapan untuk berubah. Work value merupakan keyakinan dan sikap individu mengenai 

cara-cara bertingkah laku dan tujuan akhir yang diinginkan individu terhadap 

pekerjaannya yang digunakan sebagai prinsip atau standar dalam hidupnya dalam 

melakukan pekerjaan. 

Penelitian-penelitian sebelumnya dilakukan pada perusahaan yang berbeda dengan 

perusahaan tempat peneliti akan mengambil data. Penelitian Mangundjaya (2012), Ciliana 

& Mansur (2008) dilakukan pada perusahaan perbankan, penelitian Vidal (2007) 

dilakukan pada perusahaan yang bergerak di bidang produksi, penelitian Pramadani 

(2012) dan Megani (2012) dilakukan pada perusahaan telekomunikasi. 

Berdasarkan data-data yang telah dikemukakan diatas, peneliti tertarik untuk 

melihat pengaruh employee engagement dan work value terhadap kesiapan berubah pada 

karyawan PT Budi Perkasa Alam yang organisasinya akan mengalami perubahan. 

Salah satu yang terjadi saat ini adalah pada PT. Budi Perkasa Alam (BPA), dimana 

selama kegiatan operasional di perusahaan dioperasikan secara manual/offline dan tidak 

terintegrasi. Sementara aktivitas pekerjaan saling berjauhan yaitu dari pulau Sumatera 

hingga pulau Papua, oleh karena itu manajemen melakukan perubahan organisasi untuk 

kegiatan operasional menggunakan sistem online dan terintegrasi. Dikarenakan adanya 

beberapa kendala yang dialami, misalnya data dan informasi yang dibutuhkan tidak 

update, terjadi potensi-potensi kehilangan dan lain-lain. 

PT. Budi Perkasa Alam (BPA) merupakan perusahaan yang bergerak dibidang jasa 

kontruksi yang mengambil spesialisasi kelautan yang berdomisili di Medan dan telah 

berdiri kurang lebih 13 tahun yaitu sejak 18 Mei 2005 hingga saat ini. Perkembangan BPA 

sejak berdiri hingga saat ini sangat baik sejalan dengan program pemerintah dalam 

pengembangan infrastruktur. Beberapa bidang pekerjaan yang dapat dikerjakan adalah 

dermaga, oil dan gas, jembatan, water intake, dredging serta peledakan. Sejauh ini sudah 

ada 118 paket pekerjaan yang sudah diselesaikan oleh BPA baik yang berstatus sebagai 
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kontraktor utama maupun sub kontraktor. BPA bekerja sama dengan perusahaan BUMN 

maupun swasta. 

Sistematika kerja perusahaan dalam menyelesaikan proyek atau pekerjaan tersebut 

dengan melakukan pengelolaan biaya yang meliputi tiga hal, yakni: berkaitan dengan 

pengadaan dan pemakaian dana proyek, perencanaan sumber daya proyek dan 

penyusunan anggaran proyek dan pengendalian proyek. 

Dalam proses perjalanan perusahaan selama kurun waktu 13 tahun ini, Top 

Management (manajemen puncak) menyimpulkan bahwa: 

a. Pengadaan material yang melebihi dari budget; 
b. Sisa material proyek saat pekerjaan selesai dikerjakan tidak tercatat dengan baik; 
c. Spesifikasi untuk masing-masing material proyek tidak terdefinisikan dengan baik 

sehingga mempengaruhi mutu pekerjaan; 
d. Pengontrolan seluruh aktivitas pekerjaan di semua departemen tidak update dan 

akurat; 
e. Dengan sistem offline kebutuhan laporan dan analisa yang diinginkan managemen 

tidak dapat terpenuhi; 
f. Adanya proses pengulangan pekerjaan yang sama dilakukan berulang-ulang oleh 

beberapa orang yang berbeda; 
g. Untuk mempermudah proses monitor perlunya intergrasi dari keseluruhan proses; 
h. Untuk proses persetujuan direksi yang tidak selalu berada di Medan; 

Dari beberapa invetarisasi permasalahan tersebut potensi kebocoran keuangan 

pertahun yang berujung terhadap laba perusahaan, dapat dikategorikan 3 (tiga) 

permasalahan besar yaitu dalam pengadaan material proyek memiliki kebocoran 

keuangan pertahun sebesar 982.867.625, pemakaian alat berat memiliki kebocoran 

pertahun sebesar 1.142.674.634 dan pada inventaris yang hilang memiliki kebocoran 

keuangan sebesar 68.500.000.  Estimasi dari level Top Manajemen, tingkat kebocoran 

keuangan pertahun adalah sebesar Rp. 2.194.042.259,- (dua milyar seratus sembilan 

puluh empat juta empat puluh dua ribu dua ratus lima puluh sembilan rupiah) atau jika 

dihitung perbulan dapat diambil kesimpulan terjadi kebocoran keuangan Perusahaan Rp. 

182.836.855,- (seratus delapan puluh dua juta delapan ratus tiga puluh enam ribu delapan 

ratus lima puluh Lima rupiah). PT Budi Perkasa Alam telah berencana dan memulai 

sebuah proyek implementasi enterprise resource planning dengan menggunakan Odoo. 

Odoo merupakan sebuah ERP Opensource yang menggunakan teknologi Web. Odoo 

sampai saat ini sudah digunakan lebih dari dua juta pengguna di seluruh dunia. 

Adapun sesuai tujuan perusahaan Pengembangan aplikasi perangkat lunak ERP 

berbasis odoo ditujukan untuk membantu meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

proses bisnis dan operasional pada PT. Budi Perkasa Alam sebagai perusahaan yang 

bergerak dibidang Konstruksi. 

Dengan memanfaatkan teknologi informasi yang berupa implementasi aplikasi ERP, 

akan menjadikan kegiatan bisnis menjadi efisien dalam biaya, waktu dan tenaga. 
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METODE PENELITIAN 
Subjek  

Subjek penelitian ini berjumlah 150 orang.  Adapun kriteria subjek yang dimaksud 

adalah karyawan BPA dengan jabatan administrasi, kepala bagian, dan manager. Metode 

Pengambilan sampel yang digunakan adalah dengan non probability sampling yaitu setiap 

orang yang ditemui tidak memiliki kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel dalam 

penelitian. Tipe non probability sampling yang digunakan peneliti adalah menggunakan 

teknik persosive sampling. Model tersebut berarti menentukan subjek untuk dijadikan 

sampel penelitian berdasarkan kriteria kriteria tertentu.  
Pengukuran  

Penilaian skala penyesuaian diri ini adalah berdasarkan format skala Likert. Setiap 

aspek diuraikan kedalam butir pernyataan yang mengungkap skor total dari jawaban pada 

setiap pernyataan. Skala ini disajikan dalam bentuk pernyataan yang favorable dan 

unfavorable dengan empat alternatif jawaban yang terdiri dari: SS (Sangat Setuju), S 

(Setuju), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju). 

Selanjutnya subjek diminta untuk memilih alternatif jawaban pernyataan yang 

sesuai dengan keadaan dirinya, dengan cara memilih salah satu dari alternatif jawaban 

yang ada. Bobot nilai untuk setiap pernyataan yang bersifat favorable maupun 

unfavorable bergerak dari 4 sampai 1 atau sebaliknya. 

Kesiapan berubah adalah keyakinan karyawan yang menerima, merangkul dan 

mengadopsi rencana perubahan yang dilakukan oleh organisasi serta bersedia untuk 

terlibat dalam aktivitas perubahan tersebut. Kesiapan berubah diukur dengan 

mengunakan skala kesiapan berubah yang disusun berdasarkan dimensi-dimensi 

kesiapan berubah yang dikemukakan Hanpachern (1997) terdapat 3 dimensi kesiapan 

berubah yaitu mempromosikan perubahan, partisipasi terhadap perubahan  dan 

penolakan terhadap perubahan. 

Employee engagement adalah ikatan emosi yang dimiliki karyawan terhadap 

pekerjaan, organisasi, atasan dan rekan kerja yang mempengaruhi pekerjaan mereka. 

Employee engagement merupakan aspek psikologis yang dimiliki setiap individu dan 

menunjukkan keterlibatan karyawan secara fisik, kognitif serta emosi terhadap 

performansi kerja serta penghayatan peran secara mendalam di suatu organisasi. Variabel 

ini akan diukur dengan skala employee engagement yang telah diadaptasi dari skala yang 

dibuat oleh Saks (2006). Skala ini berisi 11 item yang meliputi dua dimensi yaitu job 

engagement dan organizational engagement.

Work value adalah suatu keyakinan karyawan mengenai cara-cara bertingkah laku 

dan tujuan akhir yang diinginkan terhadap pekerjaannya yang digunakan sebagai prinsip 

hidupnya dalam melakukan pekerjaan. Work value diukur dengan menggunakan skala 

yang disusun berdasarkan dimensi work value yang dikemukakan oleh Kalleberg (1997) 

menyatakan terdapat 5 dimensi pada work value yaitu Intrinsik, kenyamanan, keuangan, 

hubungan dengan rekan-rekan kerja, karir, sumber daya.  

Analisi Data  

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi 

linier berganda. Hal ini dilakukan sesuai dengan judul penelitian dan identifikasi 
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variabelnya, dimana analisis regresi linier berganda digunakan untuk analisis pengaruh 

dua variabel bebas yaitu (employee engagement, dan work value) dan satu variabel terikat 

yaitu kesiapan berubah karyawan.

Sebelum data dianalisis terlebih dahulu dilakukan uji asumsi terhadap variabel yakni 

variabel employee engagement, dan work value dan kesiapan berubah, yang meliputi uji 

normalitas sebaran, uji linearitas dan uji multikolinieritas. Pengujian asumsi dan analisis 

data dilakukan dengan menggunakan program SPSS for Windows 23.0. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian Hipotesis Pertama: Employee Engagement memiliki pengaruh yang positif 

terhadap kesiapan berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam”.   

Tabel 4.9 memperlihatkan bahwa nilai t-hitung X1 (employee engagement) = 5,513 

dengan signifikansi (p-value) sebesar 0.000. Jika dibandingkan dengan nilai t-tabel 

(N=150 atau df=149) sebesar 1.976 dan sig-p =0.05, dapat diketahui bahwa t-hitung X1 

(5.513) > t-tabel (1.976) dan p-value (0.000) <0.05. Hasil analisis ini memenuhi 

persyaratan uji hipotesis dimana jika t-hitung> t-tabel dan p-value < 0.05, berarti Ha 

diterima atau Ho ditolak.   

 Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan “employee engagement 

memiliki pengaruh yang positif terhadap kesiapan berubah pada karyawan PT. Budi 

Perkasa Alam” diterima, dengan asumsi bahwa semakin tinggi tingkat employee 

engagement karyawan maka semakin tinggi pengaruhnya terhadap kesiapan berubah dan 

sebaliknya semakin rendah tingkat employee engagement karyawan maka semakin 

rendah kesiapan berubah karyawan. 

Pengujian Hipotesis kedua  : Work value memiliki pengaruh yang positif terhadap 

kesiapan berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam”.   

 Tabel 4.9 memperlihatkan bahwa nilai t-hitung X2 (work value) = 5.896 dengan 

signifikansi (p-value) sebesar 0.000. Jika dibandingkan dengan nilai t-tabel (N=150 atau 

df=149) sebesar 1.976 dan sig-p =0.05, dapat diketahui bahwa t-hitung X2 (5.896) > t-

tabel (1.976) dan p-value (0.000) <0.05. Hasil analisis ini memenuhi persyaratan uji 

hipotesis dimana jika t-hitung> t-tabel dan p-value < 0.05, berarti Ha diterima atau Ho 

ditolak.   

 Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan “work value memiliki 

pengaruh yang positif terhadap kesiapan berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam” 

diterima, dengan asumsi bahwa semakin tinggi tingkat work value karyawan maka 

semakin tinggi pengaruhnya terhadap kesiapan berubah dan sebaliknya semakin rendah 

tingkat work value karyawan maka semakin rendah kesiapan berubah karyawan. 

Pengujian Hipotesis Ketiga  

Untuk mengetahui pengaruh serentak dari kedua variabel bebas (employee 

engagement dan work value) terhadap variabel terikat Y (kesiapan berubah), dilakukan 

analisis regresi linier berganda dengan uji-F secara simultan (serentak) dengan hasil 

sebagai berikut:  
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Hasil Uji Pengaruh Serempak (Uji-F) 
ANOVAb

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3360,629 2 1680,315 67,230 ,000a

Residual 3674,044 147 24,993 

Total 7034,673 149 

a. Predictors: (Constant), Work Value , Employee Engagement 
b. Dependent Variable: Kesiapan Berubah 

Tabel 4.10 memperlihatkan bahwa nilai F-hitung = 67,230 dengan nilai signifikansi 

(p-value) sebesar 0.000. Jika dibandingkan dengan nilai F-tabel = 3.057 (untuk df=2:147) 

dan sig-p =0.05, terbukti bahwa F-hitung= (67,230) > F-tabel (3.057) dan p-value 

(0.000)<0.05. Hasil analisis ini memenuhi uji persyaratan hipotesis dimana jika F-

hitung>F-tabel dan sig-p<0.05, maka Hipotesis ketiga pada penelitian ini diterima.   

Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan “employee engagement dan 

work value secara simultan memiliki pengaruh yang positif terhadap kesiapan berubah 

pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam” diterima, 

 Hasil analisis data mendukung hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa 

employee engagement memiliki pengaruh positif terhadap kesiapan berubah pada 

karyawan. Arti dari hipotesis penelitian adalah semakin tinggi employee engagement 

maka akan semakin meningkat pula kesiapan untuk berubah pada karyawan. Dapat dilihat 

dari hasil analisis penelitian menemukan besaran pengaruh employee engagement 

terhadap kesiapan berubah karyawan adalah sebesar 35,4%. Jika dilihat dari perolehan 

skor employee engagement, sebagian besar karyawan memiliki skor engagement tinggi 

(60.19%) dan sedang (38.35%), hanya 1.46% yang memiliki skor employee engagement 

rendah.  

Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Vidal (2007) menemukan bahwa employee 

engagement berdampak pada keberhasilan implementasi perubahan organisasi, terutama 

yang berskala besar yang melibatkan seluruh elemen dari organisasi. Karyawan yang 

engaged akan cenderung mendukung jalannya perubahan organisasi dan siap untuk 

berubah (Shaw, 2005). 

Hasil yang sama juga ditemukan oleh Hewitts (2004) dimana karyawan yang 

engaged memiliki kesiapan untuk berubah yang lebih besar dari karyawan lainnya. 

Schaufeli (2002) menyebutkan bahwa karyawan yang engaged akan memiliki dedikasi 

kuat kepada organisasi yang ditandai oleh adanya keterlibatan tinggi dalam usaha-usaha 

kemajuan organisasi. Mereka juga memiliki ketangguhan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Karakteristik tersebut merupakan karakteristik yang sama dengan yang 

dibutuhkan oleh organisasi saat akan melakukan perubahan, yaitu partisipasi yang aktif 

dalam usaha perubahan. Karyawan yang engaged selain akan berdedikasi tinggi dalam 

usaha perubahan organisasi, juga memiliki ketangguhan dalam melaksanakan perubahan 

tersebut. 

Karyawan yang engaged juga memiliki karakteristik yang dibutuhkan agar 

perubahan organisasi mengalami kesuksesan. Menurut Schaufeli (2002), karakteristik 

utama karyawan yang engaged adalah vigor, dedication dan absorption. Vigor adalah 
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adalah level energi dan resiliensi yang tinggi, adanya kemauan untuk investasi tenaga, 

presistensi dan tidak mudah lelah. Dedication adalah keterlibatan yang kuat ditandai 

dengan antusiasme, rasa bangga dan inspirasi. Absorption adalah keadaan terjun total 

(total immersion) karyawan yang dikarakteristikkan dengan cepatnya waktu berlalu dan 

sulitnya memisahkan seseorang dari pekerjaannya (Saks, 2006). Selain itu terdapat juga 

hasil penelitian lainnya mengenai karakteristik karyawan yang engaged yaitu mereka 

sangat berenergi, memiliki sikap dan level aktivitas yang positif. Mereka juga mau 

berinisiatif pada pekerjaan, menghasilkan umpan balik positif bagi dirinya, menunjukkan 

semangat dan antusiasme yang tinggi meskipun berada diluar pekerjaannya (Bakker, 

2007). Dalam kaitannya dengan kesiapan karyawan untuk berubah, karyawan yang 

engaged akan mendukung usaha perubahan organisasi yang dilakukan. Mereka memiliki 

semangat, inisiatif dan antusiasme yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugas terkait 

dengan perubahan organisasi yang sedang berlangsung. Selain itu, bila karyawan tersebut 

mengalami kesulitan dalam melaksanakan tugasnya maka ia tidak akan mudah putus asa. 

Disini terlihat bahwa karakteristik karyawan yang engaged menunjukkan bahwa mereka 

akan siap berubah. 

Apabila dilihat dari perolehan skor kesiapan berubah karyawan, sebagian besar 

karyawan memiliki kesiapan untuk berubah pada kategori sedang (58,7%) dan 35,3% 

memiliki kesiapan untuk berubah pada kategori tinggi. Hasil seperti ini menunjukkan 

bahwa karyawan merasa yakin bahwa perubahan memang dibutuhkan oleh organisasi 

dan mereka secara fisik, mental dan psikologis untuk berpartisipasi dalam kegiatan 

perubahan tersebut. 

Hasil penelitian ini memprediksi terdapat pengaruh positif yang diberikan oleh 

engagement karyawan terhadap kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan 

organisasi. Data menunjukkan bahwa semakin bertambah pengaruh engagement 

karyawan maka diperkirakan bahwa karyawan akan semakin siap dalam menghadapi 

perubahan baik dalam dan luar organisasi. 

Hasil penelitian selanjutnya juga menunjukkan work value berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Hal ini berarti bahwa work value 

berkontribusi secara positif terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Work value 

merupakan salah satu penentu keberhasilan suatu organisasi karena kecemerlangan 

sebuah organisasi sangat bergantung pada work value individu. Work value merujuk pada 

sikap individu terhadap kerja dan berkaitan dengan makna yang diberikan oleh individu 

terhadap kerja. (Kinicki dan Kreiner 2008). 

 Berdasarkan kategorisasi work value, terlihat sebagian besar karyawan PT Budi 

Perkasa Alam memiliki tingkat work value yang tergolong sedang yaitu berjumlah 97 

orang (64,7%). Selebihnya adalah work value karyawan yang tergolong tinggi yaitu 41 

orang (27,3%) dan work value karyawan yang tergolong rendah yaitu 12 orang (8,0%). 

Hal ini menunjukkan bahwa work value karyawan tergolong sedang.  

 Hasil penelitian sesuai dengan penelitian Mestika Retina Tampubolon pada tahun 

2015 dengan judul penelitian Peranan Job Involvement dan Work Value Terhadap 

Kesiapan Berubah Pada Karyawan PT. Inalum (The Role of Job Involvement and Work 

Value Toward Employees Readiness for Change at PT.Inalum) mengungkapkan bahwa 
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work value memiliki peranan penting dalam  mempengaruhi kesiapan untuk berubah. 

work value merupakan keyakinan dan sikap individu mengenai cara-cara bertingkah laku 

dan tujuan akhir yang diinginkan individu terhadap pekerjaannya yang digunakan sebagai 

prinsip atau standar dalam hidupnya dalam melakukan pekerjaan. 

Pada penelitian ini, karyawan dituntut untuk memiliki work value yang tinggi dalam 

menghadapi perubahan organisasi. Dengan adanya perubahaan organisasi dari 

manual/offline menjadi online dibutuhkan faktor work value yang tinggi dari seorang 

karyawan. Work value karyawan yang tinggi adalah karyawan yang memiliki ketahanan 

diri untuk melakukan tugas-tugas dengan cara yang baru. Dengan adanya work value yang 

tinggi dari seorang karyawan, maka secara langsung kesiapan karyawan berubah menjadi 

lebih baik.  

Ada beberapa alasan yang dapat menjelaskan pengaruh tersebut, pertama sesuai 

dengan pendapat yang dijelaskan oleh Hofstede, Matsumoto & Juang (2000) yang 

mengatakan bahwa work value merupakan orientasi individual dan sikap terhadap 

pekerjaannya sendiri, terhadap hubungan personalnya dengan anggota perusahaan dan 

loyalitas kepada perusahaan maupun organisasi. Work value penting karena 

mempengaruhi perilaku organisasi, performa kerja, produktifitas. Kecemerlangan 

organisasi sangat tergantung pada work value individu dalam organisasi. Work value yang 

dimiliki individu akan menentukan prestasi kerjanya. Prestasi kerja yang cemerlang 

merupakan hasil daripada work value yang positif dan akan dapat meningkatkan kesiapan 

karyawan untuk berubah serta akan mempengaruhi produktivitas organisasi. Simpson 

(2002) mengatakan, perlu menerapkan work value yang positif kepada seluruh warga 

organisasi agar tercapai kesuksesan perubahan. Kesuksesan dalam kesiapan berubah 

dipengaruhi sejauh mana pengetahuan dan teknologi baru bisa diadopsi oleh warga 

organisasi. Selanjutnya dikatakan Simpson tentang perlunya untuk memperkenalkan 

pengetahuan dan teknologi baru kedalam program pengembangan organisasi. Program 

tersebut akan berkembang apabila didukung oleh warga organisasi yang siap untuk 

berubah. Lehman (2002) mengatakan, ketersediaan work value yang positif serta melekat 

pada setiap warga organisasi akan menumbuhkan inovasi dalam organisasi dan 

mempersiapkan warga organisasi menghadapi perubahan. 

Kedua, sesuai dengan yang dikemukakan oleh Wollack (1981) bahwa work value 

menggambarkan sikap individu terhadap pekerjaannya secara umum, bukan pada posisi 

ataupun spesifikasi dari pekerjaannnya di perusahaan. Setiap perusahaan yang unggul 

sangat jelas selalu menjunjung work value yang tercermin dalam perilaku kerja mereka, 

work value sebagai dasar semangat dan pengerak dan juga faktor tunggal dalam merespon 

dan memasuki dimensi perubahan organisasi (Peters, 2009). 

Sementara Cherrington (1980) mengungkapkan bahwa work value merupakan 

suatu refleksi sikap seseorang terhadap aspek-aspek pekerjaannya seperti aktivitas 

ataupun keterlibatan dalam perusahaan, dan jenjang karir yang lebih tinggi. Work value 

penting karena mempengaruhi perilaku organisasional, performa kerja, produktivitas dan 

komitmen organisasi. Dengan kata lain, work value dapat merupakan sikap individu 

terhadap apa yang ia kerjakan, loyalitas terhadap perusahaan, hubungan dengan anggota-
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anggota dalam perusahaan, keterlibatan dalam perusahaan, serta jenjang karir dalam 

perusahaan. 

Hal ini juga didukung oleh studi yang dilakukan Soetjipto (2007) yang menyatakan 

bahwa tuntutan perubahan yang sedang berkembang dipengaruhi oleh work value dan 

sikap baru yang sangat relevan dengan perubahan. Dalam penelitiannya ditemukan bahwa 

para individu yang memiliki kesiapan untuk berubah sangat dibutuhkan oleh sebuah 

organisasi yang juga harus menghadapi tuntutan perubahan yang berkembang di 

masyarakat. Oleh karena itu kesiapan individu untuk berubah diasumsikan dipengaruhi 

work value dalam organisasi. 

Ketiga, sesuai dengan konsep manajemen perubahan yang dikemukakan oleh Prosci 

(1997), terdapat lima tahapan yang dikembangkan oleh Prosci mengenai manajemen 

perubahan yaitu apa yang biasa disebut dengan ADKAR model: 1) awareness, yaitu tahap 

untuk membangkitkan kesadaran karyawan terhadap perubahan yang direncanakan akan 

terjadi; 2) desire, yaitu tahap dimana karyawan sudah mulai memiliki “keinginan untuk 

berubah” sesuai dengan rencana; 3) knowledge, yaitu tahapan dimana karyawan tidak 

hanya memahami tujuan perubahan dan pentingnya hal itu untuk perusahaan tapi juga 

mengetahui bagaimana menjalankannya; 4) ability, yaitu tahap dimana karyawan 

diharapkan telah memiliki kemampuan untuk menjalankan perubahan dengan baik; 5) 

reinforcement, yaitu tahap dimana perubahan yang sudah dijalankan untuk tetap 

dipertahankan dan bahkan disempurnakan. Untuk dapat mencapai kelima tahapan 

perubahan tersebut memiliki kaitan yang sangat erat dengan keterlibatan karyawan 

dalam pekerjaan. Prosci (1997) mengatakan, awareness, desire, knowledg, ability dan 

reinforcement, dapat dicapai serta diterapkan oleh organisasi apabila karyawan memiliki 

komitmen untuk terlibat dalam organisasi dan memiliki work value yang positif. 

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, maka karyawan 

tersebut akan senantiasa terlibat secara penuh terhadap pekerjaannya dan ini 

dipengaruhi oleh work value yang positif yang telah tertanam didalam dirinya. 

Hal ini juga didukung oleh studi yang dilakukan Soetjipto (2007) yang menyatakan 

bahwa tuntutan perubahan yang sedang berkembang dipengaruhi oleh work value dan 

sikap baru yang sangat relevan dengan perubahan. Dalam penelitiannya ditemukan bahwa 

para individu yang memiliki kesiapan untuk berubah sangat dibutuhkan oleh sebuah 

organisasi yang juga harus menghadapi tuntutan perubahan yang berkembang di 

masyarakat. Oleh karena itu kesiapan individu untuk berubah diasumsikan dipengaruhi 

work value dalam organisasi. 

Berdasarkan analisis regresi diperoleh persamaan regresi Ŷ = 15,277 + 1,138 X1 + 

0,300 X2. Dalam hal ini setiap peningkatan employee engagement sebesar 1 point akan 

dapat meningkatkan kesiapan berubah sebesar 1,138 point dan setiap peningkatan work 

value sebesar 1point akan meningkatkan kesiapan berubah sebesar 0,300 point. Hal ini 

menunjukkan bahwa employee engagement dan work value memiliki pengaruh yang kuat 

terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. 

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa employee engagement dan 

work value secara simultan memiliki pengaruh yang positif terhadap kesiapan berubah 

pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam, dimana F-hitung 67,230 > F-tabel (3.057) dengan 
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nilai signifikansi 0.000 (p<0,05). Nilai koefisien determinasi atau R Square sebesar 0,513 

menunjukkan bahwa besarnya pengaruh engagement dan work value terhadap kesiapan 

berubah karyawan PT Budi Perkasa Alam adalah sebesar 47.8%, sedangkan sisanya 52,2% 

dipengaruhi oleh faktor lain.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Lodahl & Kejner, (1965); Robbins, 

(2003) yang menyatakan kesiapan individu untuk berubah dipengaruhi oleh job 

involvement dan work value, dimana individu yang terlibat dalam pekerjaannya memiliki 

pertumbuhan yang kuat dalam mencapai work value dan berpartisipasi aktif dalam 

pekerjaannya lebih siap untuk berubah, karena perubahan dapat memenuhi 

kebutuhannya untuk terus berkembang dalam pekerjaan.  

 Hasil penelitian berikutnya yaitu gambaran skor yang diperoleh dari masing-

masing variabel. Pertama dari variabel employee engagement sebagian besar subjek 

penelitian memiliki engagement pada kategori sedang (58.7%), sementara sisanya 

karyawan yang memiliki employee engagement kategori tinggi (35,3%) dan pada kategori 

rendah (6%). Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata subjek penelitian memiliki tingkat 

employe engagement sedang.  

 Kedua, pada variabel work value sebagian besar subjek penelitian memiliki work 

value kategori sedang (64,7%), sedangkan sisanya memiliki work value kategori tinggi 

(27,3%) dan rendah (8%). Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata subjek penelitian 

memiliki kategori work value sedang.  

 Ketiga, pada variabel kesiapan berubah, sebagian besar subjek penelitian memiliki 

kesiapan berubah kategori sedang (58.7%), sementara sisanya memiliki kesiapan 

berubah kategori tinggi (35,3%) dan kategori rendah (6,0%). Hal ini menunjukkan bahwa 

rata-rata subjek penelitian memiliki kesiapan berubah dalam kategori sedang.  

 Perubahan dalam penelitian ini perubahan sistem PT. Budi Perkasa Alam, yang 

semula bisnis proses dilakukan secara offline akan dilakukan dengan cara online dengan 

bantuan ERP system. Perubahan ini dilakukan top management PT. Budi Perkasa Alam 

karena bisnis proses di zaman yang serba digital  membuat PT. Budi Perkasa Alam 

mengalami keterlambatan proses, maka top management memutuskan untuk melakukan 

perubahan tersebut. Dalam kaitannya dengan kesiapan untuk berubah, karyawan yang 

memiliki employee engagement yang tinggi juga menunjukkan kesediaan karyawan 

melibatkan diri secara penuh dalam pekerjaan mereka yang diyakini sebagai mekanisme 

penyaluran kontribusi mereka untuk pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu karyawan 

juga harus memiliki work value yang tinggi yaitu dengan suatu keyakinan untuk mencapai 

tujuan akhir yang diinginkan individu terhadap pekerjaannya sebagai prinsip atau standar 

dalam hidupnya dalam melakukan pekerjaan. Baik employee engagemen dan work value 

menjadi suatu hal yang mempengaruhi kesiapan berubah pada karyawan, dimana 

perubahan mempengaruhi orang-orang yang berbeda dengan cara yang berbeda-beda.

SIMPULAN 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Employee engagement terhadap 

kesiapan berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam. Artinya semakin tinggi employee 

engagement pada karyawan, maka semakin tinggi pula kesiapan berubah pada karyawan.  
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Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Work value terhadap kesiapan 

berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam. Artinya semakin tinggi work value pada 

karyawan, maka semakin tinggi pula kesiapan berubah pada karyawan.  

Employee engagement dan work value secara simultan berpengaruh positif signifikan 

terhadap kesiapan berubah pada karyawan PT. Budi Perkasa Alam. Besarnya sumbangsih 

employee engagement dan work value terhadap kesiapan berubah karyawan PT Budi 

Perkasa Alam adalah sebesar 67,230% (R square = 0,513) sedangkan sisanya 52,2% 

dipengaruhi variabel lain di luar penelitian. Dengan demikian semakin tinggi employee 

engagement dan work value, maka kesiapan berubah pada karyawan akan semakin baik. 
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