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Abstract: The objectives of this study include: (1) Analyzing the effect of work motivation on employee readiness
to change at BPJS Kesehatan Magelang; (2) Analyzing the effect of work attachment on employee readiness to
change at BPJS Kesehatan Magelang; and (3) Analyzing the effect of organizational culture on employee
readiness to change at BPJS Kesehatan Magelang. This research uses quantitative descriptive method. Data
were collected using a questionnaire given to all permanent employees at BPJS Kesehatan Magelang as many
as 48 people. Based on the results of the study, the following conclusions were obtained: (1) There is an
influence of work motivation on employee readiness to change; (2) There is an influence of work attachment on
employee readiness to change; and (3) There is an influence of organizational culture on employee readiness to
change. As an improvement effort, it is recommended to BPJS health to maintain the work motivation of its
employees and maintain the organizational culture that has been implemented at this time.

Keywords: work motivation, work engagement, organizational culture, readiness to change

Abstrak: Tujuan penelitian ini meliputi: (1) Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kesiapan berubah
karyawan BPJS Kesehatan Magelang; (2) Menganalisis pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan berubah
karyawan BPJS Kesehatan Magelang; dan (3) Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kesiapan
berubah karyawan BPJS Kesehatan Magelang. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Data
diambil menggunakan kuesioner yang diberikan kepada seluruh karyawan tetap di BPJS Kesehatan Magelang
sebanyak 48 orang. Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: (1) Ada pengaruh
motivasi kerja terhadap kesiapan berubah karyawan; (2) Ada pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan
berubah karyawan; dan (3) Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kesiapan berubah karyawan. Sebagai
upaya perbaikan maka disarankan kepada BPJS kesehatan untuk menjaga motivasi kerja karyawannya serta
mempertahankan budaya organisasi yang telah terlaksana saat ini.

Kata Kunci : motivasi kerja, keterikatan kerja, budaya organisasi, kesiapan berubah.

LATAR BELAKANG

Organisasi merupakan suatu sistem yang terdiri dari komponen-komponen
(subsistem) yang saling berkaitan atau saling tergantung satu sama lain yaitu terdiri dari
tujuan dan nilai-nilai, teknikal manajerial, psikososial dan subsistem struktur mencapai tujuan
tertentu (Gibson et al., 2017). Sebagai upaya dalam menghadapi kompetisi yang makin
meningkat, maka kemampuan organisasi untuk bertahan hidup sangat ditentukan oleh
kemampuan organisasi untuk mengembangkan solusi praktis terhadap tantangan dalam
mengelola lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat dan usaha kuat untuk menyesuaikan
diri dengan perubahan. Kemampuan organisasi untuk berubah ditentukan oleh seberapa besar

keberdayaan karyawan organisasi dalam melakukan perubahan yang tidak pernah berhenti
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dan berlangsung cepat (Rupidara, 2018). Oleh karena itu, perusahaan juga dituntut untuk
mengoptimalkan kesiapan berubah karyawan. Hal ini tidak hanya berlaku pada organsiasi
swasta, tetapi juga instansi pemerintah seperti BPJS Kesehatan.

Berkembangnya dunia digital juga menjadi salah satu faktor yang menjadi
pertimbangan BPJS Kesehatan untuk terus melakukan perubahan melalui inovasi. BPJS
Kesehatan berkomitmen melakukan beragam inovasi layanan digital yang dibangun dengan
berorientasi pada kepuasan masyarakat. Transformasi digital tidak hanya akan meningkatkan
efisiensi administratif, tetapi juga memberikan dampak positif yang lebih besar bagi
pelayanan kesehatan masyarakat secara keseluruhan. Inovasi yang dibangun BPJS Kesehatan
senantiasa berorientasi pada customer journey sehingga akan berdampak langsung pada
peserta. Inovasi yang dibangun tersebut diharapkan dapat memberikan kemudahan,
kecepatan, dan kesetaraan peserta saat mengakses layanan program Jaminan Kesehatan
Nasional (JKN). Aplikasi Mobile JKN saat ini menjadi andalan peserta karena hanya dengan
satu aplikasi dapat merangkum customer journey, mulai dari pendaftaran peserta baru,
pembayaran iuran, pendaftaran layanan kesehatan, pemberian informasi, pengaduan, hingga
memantau riwayat kesehatan atau i-Care JKN.

Komitmen BPJS Kesehatan untuk terus melakukan perubahan dan inovasi tentu harus
didukung dengan kesiapan berubah karyawan. Kesiapan untuk berubah merupakan keyakinan
dan komitmen kolektif anggota organisasi untuk berubah (Weiner, 2009). Karyawan yang
siap dalam menghadapi perubahan organisasi menghasilkan perilaku yang supportif terhadap
perubahan, sikap kerja yang positif, dan komitmen pada organisasinya (Berneth, 2004)).
Motivasi kerja memainkan peran penting dalam kesiapan perubahan karyawan. Karyawan
yang termotivasi untuk mendukung inisiatif perubahan lebih cenderung terlibat dalam
kegiatan yang mendorong keberhasilan implementasi perubahan (Kabede & Wang, 2022).
Penelitian Wulandari, Purwanto, dan Ariprabowo (2022) membuktikan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah.

Kesiapan untuk berubah juga dapat dipengaruhi oleh keterikatan kerja (Park, 2015).
Keterikatan kerja merujuk pada suatu keadaan dimana seseorang mempunyai pemikiran dan
motivasi yang positif dalam hubungannya dengan pekerjaan, yang diekspresikan dalam
tingkat energi dan antusias yang tinggi dalam bekerja (Putra, 2018). Sementara itu, definisi
keterikatan kerja menurut (Bakker, 2017) (dalam Schaufeli, 2013) yakni keadaan pikiran
positif yang diekspresikan melalui semangat, dedikasi, dan penghayatan pada individu dalam

melakukan pekerjaannya.
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BPJS Kesehatan Magelang sebagai salah satu instansi pemerintah yang memberikan
layanan asuransi pemerintah juga dituntut untuk mengoptimalkan kesiapan karyawan untuk
berubah. Akan tetapi, hal ini memang tidak mudah mengingat tidak semua karyawan
memiliki motivasi untuk berubah, terutama pada karyawan yang hampir pensiun. Selain itu,
keterikatan kerja karyawan juga berbeda-beda. Masih dijumpai karyawan yang memiliki
keterikatan kerja yang minim sehingga mereka hanya fokus bekerja agar tetap bisa digaji dan
enggan melakukan inovasi maupun perubahan lainnya. Budaya organisasi di lingkungan
kerja BPJS Kesehatan Magelang juga kurang mendukung kesiapan berubah kerja karyawan
karena selama ini fokus instansi tersebut hanya pada menyediakan lingkungan kerja yang
nyaman. Berpijak pada kondisi tersebut maka perlu kiranya untuk mengkaji secara lebih
mendalam mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja, Keterikatan Kerja dan Budaya Organisasi
terhadap Kesiapan Berubah Karyawan BPJS Kesehatan Magelang”.

KAJIAN TEORITIS
Kesiapan untuk Berubah Karyawan
a. Definisi Kesiapan Untuk Berubah

Holt, et al (2007) menyatakan kesiapan individu untuk berubah sebagai sikap
komprehensif yang secara simultan dipengaruhi oleh isi (apa yang berubah), proses
(bagaimana perubahan diimplementasikan), konteks (lingkungan dimana perubahan
terjadi), dan individu (karakteristik individu yang diminta untuk berubah) yang terlibat di
dalam suatu perubahan dalam organisasi. Kesiapan individu untuk berubah secara kolektif
tercermin dari sejauh mana individu atau sekelompok individu cenderung untuk
menyetujui, menerima, dan mengadopsi rencana spesifik yang bertujuan untuk mengubah
keadaan saat ini.

Hanpachern, et al (1998) menyatakan bahwa kesiapan untuk berubah merupakan
sejauh mana karyawan siap secara mental, psikologis atau fisik, sedia untuk berpartisipasi
dalam aktivitas pengembangan organisasi. Terutama lebih merujuk pada kondisi dimana
karyawan akan memiliki peran yang tinggi pada dukungan dan partisipasi dalam
perubahan organisasi.

Berdasarkan definisi yang dikemukakan oleh beberapa ahli di atas, dapat
disimpulkan bahwa kesiapan untuk berubah merupakan sikap komprehensif yang secara
simultan dipengaruhi oleh isi, proses, konteks dan karakteristik individu; merefleksikan
sejauh mana individu atau sekelompok individu cenderung untuk menyetujui, menerima,

dan mengadopsi rencana spesifik yang bertujuan untuk mengubah keadaan saat ini.
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Indikator Kesiapan Untuk Berubah
Holt et al. (2007) mengemukakan bahwa dalam mengukur kesiapan berubah dapat
menggunakan empat dimensi kesiapan berubah yaitu Appropriateness (Ketepatan untuk
melakukan perubahan), Change efficacy (Rasa percaya terhadap kemampuan diri untuk
berubah), Management support (Dukungan manajemen), serta Personal benefit (Manfaat
bagi individu). Pengukuran kesiapan berubah dapat dilakukan dengan metode kualitatif
dan kuantitatif, namun metode kuantitatif merupakan suplemen yang sesuai dan
memberikan keuntungan yang unik bagi manager, konsultan pengembangan organisasi
dan penelitian dalam lingkungan atau suasana tertentu. Hal tersebut disebabkan oleh
efisiensi yang diperoleh dari pendistribusian instrumen kuantitatif yang memiliki daerah
cakupan yang luas dalam periode waktu yang relatif singkat. Armenakis et al, (1993)
membuktikan bahwa kesiapan individu untuk berubah dapat diukur dengan metode
kuesioner, wawancara , dan observasi.
Menurut Holt et al (2007), indikator yang dapat digunakan untuk mengukur tinggi
rendahnya kesiapan untuk berubah karyawan antara lain:
1) Keyakinan karyawan bahwa perubahan yang diusulkan akan tepat bagi organisasi.
2) Keyakinan karyawan bahwa organisasi akan mendapatkan keuntungan dari penerapan
perubahan.
3) Karyawan akan meyakini adanya alasan yang logis untuk berubah dan adanya
kebutuhan untuk perubahan yang diusulkan.
4) Karyawan berfokus pada manfaat dari perubahan bagi perusahaan.
5) Keyakinan karyawan tentang kemampuannya untuk menerapkan perubahan yang
diinginkan.
6) Karyawan merasa bahwa pemimpin dan manajemen dalam organisasi memiliki
komitmen dan mendukung pelaksanaan perubahan yang diusulkan.
7) Karyawan merasa bahwa ia akan memperoleh manfaat dari pelaksanaan perubahan

yang diusulkan.

Motivasi Kerja

a.
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Pengertian Motivasi Kerja

Menurut Pasalong (2008: 138) motivasi adalah kekuatan yang mendorong
seseorang pegawai yang menimbulkan dan mengarahkan perilaku. Motivasi secara umum
diartikan Nawawi (2005: 327) sebagai “dorongan atau kehendak yang menyebabkan
seseorang bertindak atau berbuat sesuatu”. Dalam kaitan ini tentunya motivasi hanya

ditujukan pada pegawai yang ada dalam suatu organisasi agar mereka mau bekerja keras
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dengan memberikan segala kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan
organisasi. Orang akan mau bekerja keras dengan harapan ia akan dapat memenuhi
kebutuhan dan keinginan-keinginannya dari hasil pekerjaannya.

Martoyo (2007: 165) memberikan pengertian motivasi sebagai kondisi mental yang
mendorong dilakukannya suatu tindakan dan memberikan kekuatan yang mengarah
kepada pencapaian  kebutuhan, memberi  kepuasan  ataupun  mengurangi
ketidakseimbangan.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
dorongan, keinginan seseorang, sehingga ia melaksanakan sesuatu kegiatan atau pekerjaan
dengan memberikan yang terbaik dari dirinya demi tercapainya tujuan yang diinginkan
dengan mempertimbangkan situasi dan kondisinya. Hal ini terlihat bahwa seseorang mau
bekerja karena dipengaruhi oleh suatu kekuatan, kekuatan yang paling besar merupakan
tindakan yang paling mungkin dilakukan dengan segala daya upaya mencapai kepuasan.

. Indikator Motivasi Kerja

Setiap manusia mempunyai need (kebutuhan) yang pemunculannya sangat
tergantung dari kepentingan individu. Terkait dengan hal tersebut, Mc Clelland dalam
As’ad (2015: 52) menyatakan bahwa setiap orang (individu) mempunyai tiga kebutuhan
pokok yang mendorong tingkah lakunya, yaitu:

a) Need for Achievement (kebutuhan berprestasi)

Adalah merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses (keberhasilan) dalam
hidupnya, termasuk dalam pekerjaannya. Dalam kehidupan organisasi, kebutuhan untuk
mencapai sukses ini, tercermin adanya dorongan untuk meraih prestasi sesuai standar
yang telah ditetapkan. Individu yang tingkah lakunya didorong oleh kebutuhan
berprestasi yang tinggi akan nampak sebagai berikut:

(a) Berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara baru dan kreatif
(b) Mencari feed back (umpan balik) tentang perbuatannya.
(c) Memilih resiko yang moderat (sedang) di dalam perbuatannya. Ini berarti masih
ada peluang untuk berprestasi lebih tinggi.
(d) Mengambil tanggung jawab pribadi atas perbuatan-perbuatannya
b) Need for Affiliation (kebutuhan pertemanan)

Adalah merupakan kebutuhan akan situasi persahabatan dan kehangatan dalam

interaksi dengan onang lain dalam organisasi, baik orang lain itu merupakan teman

sekerja, bawahan maupun atasannya. Kebutuhan akan afiliasi biasanya diusahakan agar
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terpenuhi melalui kerja sama dengan orang lain. Individu yang tingkah lakunya

didorong oleh kebutuhan untuk bersahabat yang tinggi akan nampak sebagai berikut:

(@) Lebih memperhatikan segi hubungan pribadi yang ada dalam pekerjaannya, dari
segi tugas-tugas yang ada pada pekerjaannya.

(b) Melakukan pekerjaannya lebih efektif apabila bekerja sama dengan orang lain
dengan suasana yangn lebih kooperatif.

(c) Mencari persetujuan atau kesepakatan dengan orang lain.

(d) Lebih suka dengan orang lain daripada sendirian.

c) Need for Power (kebutuhan akan kekuasaan)

Adalah merupakan kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi orang lain.
Kebutuhan ini menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau kurang
memperhatikan perasaan orang lain. Individu yang tingkah lakunya didorong oleh
kebutuhan untuk berkuasa yang tinggi akan nampak sebagai benikut:

(a) Berusaha menolong orang lain walaupun tidak diminta

(b) Sangat aktif dalam menentukan arah kegiatan organisasi dimana ia berada.

(c) Mengumpulkan barang-barang atau menjadi anggota suatu perkumpulan yang
dapat mencerminkan prestise.

(d) Sangat peka terhadap struktur pengaruh antar pribadi dan kelompok atau pribadi.

Keterikatan Kerja

a.
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Definisi Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja menurut Khan (1990) adalah pemanfaatan anggota organisasi
atau peran pekerjaannya. Selain itu keterikatan kerja diartikan sebagai karyawan yang
bekerja dengan perhatian dan usaha yang besar dan mengekspresikan diri secara fisik,
kognitif, dan emosional terhadap peran pekerjaannya tersebut. Karyawan dengan
keterikatan kerja yang tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan yang dilakukan
dan benar-benar peduli dengan jenis kerja itu. Saks (2006) mendefinisikan keterikatan
karyawan sebagai employee engagement, yaitu seberapa besar karyawan secara sungguh-
sungguh menghayati peran kerjanya.

Schaufeli, dkk (2006) mendefinisikan keterikatan sebagai suatu hal yang positif,
memuaskan, sikap pandang yang berkaitan dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor,
dedication, dan absoption. Sementara itu, Bakker, Schaufeli, Leiter dan Taris (2006)
mengistilahkan keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan sebagai suatu keadaan
efektif-motivasional yang positif tentang kesejahteraan terkait pekerjaan yang dimiliki

ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption).
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Robinson, dkk (Rachmawati, 2013) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai sikap
positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja serta nilai-nilai yang
dimiliki oleh organisasi tersebut. Menurut Bekker (Putri, 2014) keterikatan kerja adalah
kesetiaan dan identifikasi seseorang dengan organisasi tempat karyawan bekerja. Luthans
(Putri, 2014) mendefinisikan keterikatan adalah suatu sikap yang merefleksikan kesetiaan
karyawan terhadap organisasinya dan merupakan suatu proses yang berkelanjutan dimana
anggota-anggota organisasi mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi yang
berlanjut pada pencapaian kesuksesan serta kesejahteraan.

Penggunaan istilah keterikatan kerja sebagai employee engagement atau work
engagement pada dasarnya adalah sama sebagai gambaran atas engagement atau
keterikatan yang dimiliki oleh karyawan, akan tetapi istilah work engagement dianggap
lebih spesifik (Schaufeli & Bakker, 2004). Keterikatan kerja mengacu pada hubungan
antara karyawan dengan pekerjaan, sementara keterikatan karyawan mengacu pada
hubungan antar karyawan organisasi (Schaufeli & Bakker, 2004).

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa keterikatan kerja
merupakan suatu sikap kesetiaan yang ditujukan oleh karyawan terhadap organisasi atau
perusahaan tempat bekerja, sehingga kesetiaan yang dirasakan oleh karyawan tersebut
mendorong Kkinerja dan motivasi karyawan untuk menghasilkan hasil kerja yang lebih baik
untuk mencapai tujuan organisasi.

. Indikator Keterikatan Kerja

Secara ringkas Schaufali, Bakker dan Salanova (2006) menjelaskan mengenai
indikator yang terdapat dalam keterikatan kerja, yaitu:
1) Vigor (Semangat)

Vigor dicirikan oleh tingkat energi yang tinggi dan ketahanan mental selama
kerja, kesediaan untuk menginvestasikan usaha dalam pekerjaan yang dimiliki, dan
ketekunan hingga kemampuan dalam menghadapi kesulitan yang dihadapi atas
pekerjaan yang dimiliki.

2) Dedication (Dedikasi)

Merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa
kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan tantangan. Contohnya apabila
karyawan mendapatkan tugas baru dalampekerjaan maka karyawan tersebut akan
merasa antusias terhadap pekerjaan tersebut, karena hal baru yang didapat oleh
karyawan tersebut merupakan tantangan bagi karyawan. Dengan demikian, bila
karyawan tersebut mampu menyelesaikan dengan baik pekerjaan baru tersebut maka
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akan timbul rasa bangga dalam diri karyawan tersebut karena merasa memiliki
kekampuan baru yang didapat dalam melakukan pekerjaannya.
3) Absorption (Penghayatan)

Dalam bekerja karyawan selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu
pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat dan menemukan kesulitan
dalam dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. Contohnya apabila karyawan tersebut
akan berkonsentrasi penuh terhadap semua pekerjaan yang dilakukan, terkadang
pekerjaan tersebut menjadikan karyawan sulit memisahkan diri dengan pekerjaanya
karena karyawan merasa nyaman dengan pekerjaan yang dilakukan. Terkadang
karyawan memilih untul lembur agar bisa menyelesaikan pekerjaannya saat itu juga.

Berdasarkan penjabaran diatas, maka dapat disimpulkan bahwa indikator
keterikatan kerja antara lain Vigor (Semangat), Dedication (Dedikasi), dan Absroption

(Penghayatan).

Budaya Organisasi

a.
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Pengertian Budaya Organisasi

Beberapa penelitian dalam publikasi hasil penelitiannya menggunakan istilah
“budaya organisasi (organizational culture)”, namun ada juga yang menggunakan
“budaya perusahaan atau budaya korporat (corporate culture)” (Dessler, 2017:76). Namun
dalam penelitian ini, penulis akan menggunakan kata “budaya organisasi” yang artinya
sama dengan “budaya perusahaan”. Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang
dianut oleh seluruh anggota organisasi yang dipengaruhi oleh budaya nasional dan
dikembangkan dari asumsi-asumsi dasar, kebiasaan-kebiasaan, kepercayaan-kepercayaan
dan falsafah dari pendiri organisasi yang melalui proses sosialisasi terbentuk menjadi
aturan tidak tertulis yang dipakai sebagai pedoman berpikir dan bertindak yang merupakan
cara dalam menyelesaikan tugas untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014: 79) budaya organisasi adalah nilai dan
keyakinan bersama yang mendasari identitas perusahaan. Nilai merupakan keyakinan yang
dipegang teguh dan tampil dalam tingkah laku. Nilai terdiri dari nilai yang mendukung
(espaused values) dan nilai yang diperankan (enacted values). Nilai yang mendukung
merupakan nilai dan norma yang telah dibuat oleh organisasi, sedangkan nilai yang
diperankan merupakan nilai dan norma yang dimiliki karyawan.

Susanto (2017: 32), memberi definisi yang tidak jauh berbeda, menyatakan bahwa
budaya organisasi adalah nlai-nilai yang menjadi pedoman sumberdaya manusia dalam
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menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuian integrasi ke dalam organisasi,

sehingga masing-masing anggota organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada dan

bagaimana mereka harus bertindak atau berperilaku. Lebih lanjut, Susanto (2017: 33)

menjelaskan, nilai-nilai ini akan memberikan jawaban apakah suatu tindakan benar atau

salah, dan perilaku yang dianjurkan atau yang tidak dianjurkan dalam kehidupan
keseharian suatu organisasi. Unsur-unsur yang ada dalam budaya digali dari persepsi,
kepercayaan dan nilai yang ada pada sumberdaya manusia dalam organisasi.

Robbins (2015: 78) mengatakan bahwa budaya organisasi adalah persamaan
persepsi yang dipegang oleh anggota organisasi dalam memberi arti (shared meaning) dari
suatu nilai yang ada. Persamaan persepsi ini penting mengingat bahwa anggota organisasi
mempunyai latar belakang dari level yang berbeda.

Berdasarkan berbagai definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi adalah sebuah persepsi yang dianut bersama oleh anggota organisasi yang
berpengaruh pada individu dalam melakukan aktivitas.

. Indikator Budaya Organisasi

Miller (2017: 87) menyebutkan ada delapan indikator budaya organisasi, yaitu:

1) Asas tujuan, yaitu seberapa jauh anggota organisasi memahami tujuan yang hendak
dicapai organisasi.

2) Asas konsensus, yaitu seberapa jauh organisasi memberi kesempatan kepada anggota
untuk turut serta dalam proses pengambilan putusan.

3) Asas keunggulan, yaitu seberapa besar kemampuan organisasi menumbuhkan sikap
untuk selalu menjadi yang terbaik dan berprestasi lebih baik dari yang sudah pernah
dilakukan.

4) Asas kesatuan, yaitu suatu sikap organisasi tentang keadilan dan pemihakan terhadap
anggota organisasi.

5) Asas prestasi, yaitu sikap organisasi terhadap prestasi karyawannya.

6) Asas empirik, yaitu sejauh mana organisasi mau menggunakan bukti-bukti empirik
dalam pengambilan keputusan.

7) Asas keakraban, yaitu kondisi pergaulan sosial antar anggota dalam organisasi.

8) Asas integritas, yaitu sejauh mana organisasi mau bekerja dengan sungguh-sungguh

dalam mencapai tujuan organisasi.

65



Pengaruh Motivasi Kerja, Keterikatan Kerja Dan Budaya Organisasi
Terhadap Kesiapan Berubah Karyawan BPJS Kesehatan Magelang

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif.

Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan sampel sejumlah 48 karyawan tetap di

BPJS Kesehatan Cabang Magelang. Pengujian intrumen penelitian menggunakan uji validitas

dan reliabilitas. Analisi data menggunakan uji t dan uji linier berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1.

66

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kesiapan Berubah Karyawan

Nilai thitung sebesar 2.882 sedangkan nilai taraf signifikansi sebesar 0,006 < 0,05
sehingga Ho ditolak yaitu ada pengaruh motivasi kerja terhadap kesiapan berubah
karyawan, hal ini artinya H1 diterima. Motivasi internal, seperti keinginan untuk
pertumbuhan pribadi, atau motivasi eksternal, seperti insentif dan pengakuan, dapat
membantu karyawan melihat perubahan sebagai kesempatan daripada ancaman (Rafferty,
Jimmieson dan Armenakis, 2013). Motivasi kerja yang tinggi juga sering kali berkorelasi
dengan kemampuan adaptasi yang lebih baik. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih
terbuka terhadap pembelajaran dan pengembangan keterampilan baru, yang esensial dalam
proses adaptasi terhadap perubahan (Weiner, 2009). Riset yang dilakukan oleh Wulandari,
Purwanto, dan Ariprabowo (2022) membuktikan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah. Penelitian Lia dan Haryoko (2016)
membuktikan bahwa jenis motivasi yang memiliki hubungan positif terhadap kesiapan

untuk berubah adalah motivasi intrinsik.

. Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kesiapan Berubah Karyawan

Nilai thitung sebesar 3.252 sedangkan nilai taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Ho ditolak yaitu ada pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan berubah
karyawan, hal ini artinya H2 diterima. Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan kerja
yang tinggi cenderung lebih mendukung perubahan. Mereka melihat perubahan sebagai
peluang untuk kemajuan organisasi yang mereka nilai dan, oleh karena itu, lebih siap
untuk menerima dan beradaptasi dengan perubahan tersebut (Putra, 2018). Riset yang
dilakukan oleh Rahmalisa, Haryanti, dan Susetyo (2023) serta Anggraini dan Budiani
(2023) membuktikan bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kesiapan untuk berubah

. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kesiapan Berubah Karyawan

Nilai thitung sebesar 7.064 sedangkan nilai taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Ho ditolak yaitu ada pengaruh budaya organisasi terhadap kesiapan berubah
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karyawan, hal ini artinya H3 diterima Budaya organisasi yang menghargai inovasi dan
memberikan pengakuan atas ide-ide baru atau upaya untuk meningkatkan proses kerja
dapat membantu membangun kesiapan berubah di antara karyawan (Johansson et al.,
2013). Penghargaan seperti penghargaan, promosi, atau pengakuan publik dapat menjadi
insentif yang kuat bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam perubahan dan inovasi
(Janicijevié, 2012). Riset yang dilakukan oleh Engida, Alemu & Mulugeta (2022) serta
Wulandari, Purwanto, dan Ariprabowo (2022) membuktikan bahwa budaya organisasi

memiliki pengaruh signifikan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kesiapan berubah karyawan, hal ini artinya H1
diterima

2. Ada pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan berubah karyawan, hal ini artinya H2
diterima

3. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kesiapan berubah karyawan, hal ini artinya H3
diterima

SARAN

Saran pada penelitian ini sebagai berikut :

1. Untuk Instansi (BPJS Kesehatan Magelang)

a. Perusahaan harus memberikan motivasi bagi karyawan seperti penghargaan berupa
pemberian pujian ataupun hadiah untuk karyawan berprestasi, dan juga karyawan harus
memiliki motivasi dari dalam dirinya, sehingga karyawan memiliki dorongan yang kuat
dalam melaksanakan pekerjaannya yang sudah diberikan oleh perusahaan.

b. Perusahaan harus meningkatkan keterikatan kerja karyawan BPJS Kesehatan dengan
memberikan informasi yang jelas tentang tujuan dan strategi perusahaan dan
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk terlibat dalam pengambilan
keputusan.

2. Untuk penulis selanjutnya yang melakukan penelitian di BPJS kesehatan

a. Sebaiknya penulis melakukan penelitian dengan mencatat setiap kegiatan serta
informasi yang didapatkan selama magang di BPJS kesehatan Magelang agar penulis
tidak lupa dan informasi yang didapatkanpun lengkap untuk dimasukan ke dalam tugas
akhir. Selain itu, jalinlah hubungan baik dengan setiap karyawan di BPJS kesehatan
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Magelang agar memudahkan penulis memperoleh informasi serta data yang ada di
perusahaan tersebut

b. Sebaiknya penulis melakukan penelitian dengan mencatat setiap kegiatan serta
informasi yang didapatkan selama magang di BPJS kesehatan Magelang agar penulis
tidak lupa dan informasi yang didapatkanpun lengkap untuk dimasukan ke dalam tugas
akhir. Selain itu, jalinlah hubungan baik dengan setiap karyawan di BPJS kesehatan
Magelang agar memudahkan penulis memperoleh informasi serta data yang ada di
perusahaan.
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