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Abstract 

 

Organizational change is a major issue affecting all organizations in various industry and 

government sectors, it can be said that change has become the norm for organizations to 

maintain the existence and success of the organization. The purpose of this study This study 

will examine the effect of psychological capital and Person - Organization Fit on individual 

readiness to change at college graduates in Salatiga who belong to iGeneration group. 

Generation Z or iGeneration, is a new generation starting their career, so the behavior of this 

generation in the world of work has not begun to get attention, expectations expected from 

employees of the Z generation are different from generation Y and generation X. This study 

uses college graduates in Salatiga as sample, and sampling method used is purposive 

sampling.  The research instrument used is a questionnaire that was first tested with validity 

and reliability test. The number of samples used is 170 people. Data analysis was done by 

Multiple Regression Analysis with equation  path analysis. After the validity and reliability 

test of the research instrument, the profile of the respondents can be summarized as follows: 

number of male respondents (63%), age between 21-22 years (74%), duration 1 - 10 months 

(85%). The results of this study can be summarized as follows: (1) The two variables 

Psychological Capital and Person - Fit Fit have a positive and significant impact on the 

desire igenerations to change. (2) Effect of Psychological Capital (31.4%) on the readiness of 

igenerations to change more high than the influence of Person - Organizations Fit (28.3%). 

Organizational and managerial support such as effective communication on change, training, 

coaching and counseling can be regarded as initiatives that can increase individual readiness 

to change. Employee involvement in the change management process is also believed to 

enhance meaning and self-confidence and thereby increase individual readiness to change. 

Keywords: Psychological Capital, Person – Organization Fit, Readiness to Change, 

iGenerations.

PENDAHULUAN 

Perubahan Organisasi menjadi isu utama yang mempengaruhi  semua organisasi 

dalam berbagai sektor industri dan pemerintahan , dapat dikatakan bahwa perubahan 

telah menjadi norma bagi organisasi untuk menjaga eksistensi dan keberhasilan 

organisasi. Organisasi industri maupun pemerintahan secara konstan harus selalu 

mengupayakan keselarasan antara kegiatan operasional organisasi dengan lingkungan 
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yang terus berubah. Namun demikian, tidak semua proses perubahan organisasi 

menghasilkan kesuksesan. Menurut Fachruddin & Mangundjaya (2012) kegagalan 

dalam mengelola perubahan secara efektif akan menghasilkan sumber daya yang 

terbuang, kinerja organisasi yang buruk dan menurunnya moral karyawan.  

Mengelola perubahan organisasi sama halnya dengan mengelola aspek manusia 

didalam organisasi, sehingga untuk dapat mendukung perubahan organisasi, individu 

dalam organisasi harus memiliki kesiapan untuk  berubah (Armenakis et al., 1993; 

Armenakis, Haris, & Field, 1999). Lebih lanjut Pelletiere (2006) juga mendukung 

pendapat tersebut dengan menjelaskan bahwa  salah satu alasan mengapa proses 

perubahan organisasi seringkali mengalami kegagalan adalah karena ketidaksiapan 

untuk berubah. Oleh karena itu penting bagi manajer dan pimpinan organisasi untuk 

melakukan penilaian terhadap kesiapan individu maupun organisasi untuk berubah, 

dan juga perlu bagi manajer dan pimpinan organisasi untuk mengetahui faktor – faktor 

yang mempengaruhi kesiapan perubahan individu dan organisasi (Madsen, 2005).  

Beberapa penelitian telah dilakukan sebelumnya menunjukkan ada banyak 

faktor yang mempengaruhi kesiapan untuk berubah. Faktor-faktor tersebut 

dikelompokkan menjadi faktor individu dan faktor organisasional. Eby et al. (2000) 

menyatakan bahwa perilaku dan preferensi individu, kelompok kerja, dan perilaku 

kerja  memiliki pengaruh terhadap kesiapan untuk berubah. Sementara itu 

Hanpachern, Morgan, and Griego (2005) menemukan bahwa pengetahuan dan skil 

karyawan, budaya organisasi, hubungan interpersonal, hubungan karyawan dengan 

atasan berpengaruh terhadap kesiapan individu untuk berubah. Dari hasil penelitian 

tersebut faktor individual yang belum mendapat perhatian dalam penelitian tentang 

manajemen perubahan khususnya tentang keinginan individu untuk berubah adalah 

faktor psikologis. Padahal jika ditelusur faktor psikologis adalah faktor utama yang 

muncul dalam literatur awal manajemen perubahan dan faktor psikologis adalah 

faktor yang menyebabkan individu mau berubah atau tidak (Lewin; 1948, Schein; 

1988; Cummings & Huse; 1989).  

Pemahaman terhadap Person-Organization Fit (P-O fit) dapat membantu 

perusahaan untuk memilih para karyawan dengan nilai dan keyakinan yang sesuai 

dengan organisasi dan membentuk pengalaman-pengalaman yang dapat memperkuat 

kesesuaian tersebut. Person organization Fit (P-O fit) didefinisikan sebagai 
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kesesuaian antara nilai – nilai  organisasi dengan niali-nilai individu (Kristof, 1996). 

Para praktisi dan peneliti berpendapat bahwa P-O fit adalah kunci utama untuk 

memelihara dan mempertahankan komitmen karyawan yang sangat diperlukan dalam 

lingkungan bisnis yang kompetitif (Bowen, Ledrof & Nathan, 1991; Kristof, 1996).   

Kesiapan individu untuk berubah didalam organisasi juga  tergantung oleh 

karakteristik karyawan dalam organisasi tersebut, sehingga dapat dipastikan bahwa 

akan ada keragaman karakteristik karyawan dalam sebuah organisasi, termasuk 

keragaman dalam pengelompokan  generasi. Mannheim (1952) mengungkapkan 

bahwa generasi adalah suatu konstruksi sosial dimana didalamnya terdapat 

sekelompok orang yang memiliki kesamaan umur dan pengalaman historis yang 

sama. Definisi tersebut secara spesifik juga dikembangkan oleh Ryder (1965) yang 

mengatakan bahwa generasi adalah agregat dari sekelompok individu yang 

mengalami peristiwa – peristiwa yang sama dalam kurun waktu yang sama pula. 

Perkembangan konsep generasi yang banyak dipakai sebagai referensi dalam 

penelitian adalah pendapat dari Kupperschmidt (2000) yang mendefinisikan generasi 

sebagai sekelompok individu yang diidentifikasi dari kesamaan tahun kelahiran, 

umur, dan peristiwa – peristiwa yang berpengaruh terhadap fase pertumbuhan mereka. 

Dalam konteks keragaman angkatan kerja perbedaan generasi juga menjadi salah satu 

isu mendasar selain gender, ras, agama,budaya dan afiliasi politik, setiap generasi 

akan memiliki ekspektasi, aspirasi, nilai, dan perilaku yang berbeda dalam lingkungan 

kerja (Crampton & Hodge 2007). 

Pengelompokan perbedaan generasi memang sulit untuk dapat dibatasi secara 

spesifik, karena adanya perbedaan wilayah dan peristiwa yang dialami oleh 

sekelompok individu tersebut, meskipun mereka berada pada interval umur yang 

sama, sehingga dalam literatur tentang perbedaan generasi digunakan kriteria yang 

umum dan bisa diterima secara luas diberbagai wilayah, dalam hal ini kriteria yang 

dipakai adalah tahun kelahiran dan peristiwa – peristiwa yang terjadi secara global. 

Salah satu pengelompokan generasi dengan kriteria tersebut menurut Andrea, 

Gabriela dan Timea (2016) adalah sebagai berikut : 
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Tabel 1 

Pengelompokan Generasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

                        Sumber: Andrea, Gabriela dan Timea (2016) 

 

Di Indonesia sendiri Generasi Y adalah generasi yang saat ini mendominasi 

pasar tenaga kerja, data BPS tahun 2015 menunjukkan bahwa penduduk Indonesia  

baik pria maupun wanita yang terbanyak adalah pada kelompok umur 15 – 64 tahun, 

dan komposisi terbesar sekitar 100 juta dari kelompok umur tersebut masuk dalam 

generasi Y, dan dalam 5 tahun kedepan dominasi tersebut akan mulai digantikan oleh 

generasi Z atau iGeneration.  

Generasi Z, menurut Andrea (2016) generasi Z disebut juga iGeneration atau 

generasi internet. Generasi Z memiliki kesamaan dengan generasi Y, tapi generasi Z 

mampu mengaplikasikan semua kegiatan dalam satu waktu (multi tasking). Generasi 

Z atau iGeneration, adalah generasi yang baru memulai karir mereka, sehingga 

perilaku generasi ini dalam dunia kerja belum mulai mendapat perhatian, ekspektasi 

yang diharapkan dari karyawan dari generasi Z berbeda dari generasi Y dan generasi 

X (Ozkan & Solmaz, 2015), hal tersebut akan menjadi tantangan bagi organisasi 

(Singh, 2014). Penelitian ini akan meneliti pengaruh dari psychological capital dan 

Person – Organization Fit terhadap kesiapan individu untuk berubah pada lulusan 

perguruan tinggi di Salatiga yang masuk dalam kelompok iGeneration. 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN  HIPOTESIS 

Kesiapan Individu untuk Berubah (Individual Readiness to Change) 

Armenakis & Harris (2002); Bernerth (2004) menyatakan bahwa kesiapan 

individu untuk berubah terdiri dari keyakinan dan sikap terhadap sebuah inisiatif 

perubahanan atau dengan kata lain kesiapan individu untuk berubah adalah kumpulan 

pemikiran menuju inisiatif perubahan, sementara Holt (2007) mengatakan bahwa 

kesiapan individu untuk berubah adalah sikap komprehensif yang secara simultan 

dipengaruhi oleh konten (apa yang telah diubah), proses (bagaimana akan berubah), 

Tahun Kelahiran Generasi 

1925 – 1946 Veteran generation 

1946 – 1960 Baby boomers  

1960 – 1980 X generation 

1980 – 1995 Y generation 

1995 – 2010 Z generation 

2010 + Alfa generation 



                                                                                                                     
 

88 
Among Makarti Vol.11 No.21, Juli 2018 

 

konteks (dalam situasi apa perubahan itu dilakukan) dan karakteristik individu yang 

terlibat dalam perubahan. Menurut beberapa penelitian sebelumnya (Armenakis et al., 

1993; Madsen, Miller, & John, 2005; Hanpachern, Morgan & Griego di Madsen, et 

al., 2005; Weber & Weber di Fachruddin & Mangundjaya, 2012; dan Holt et al. 

2007), ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah.  

Faktor tersebut dapat dikelompokkan menjadi individu dan organisasi. 

Armenakis dkk. (1993) berpendapat bahwa pesan perubahan harus membahas tiga 

faktor penting: kebutuhan akan perubahan yang nyata, rasa kemampuan seseorang 

untuk mencapai perubahan (self-efficacy), dan kesempatan untuk berpartisipasi dalam 

proses perubahan. Eby dkk. (2000) mengusulkan bahwa sikap dan preferensi individu, 

kelompok kerja dan perilaku kerja, dan variabel kontekstual akan berpengaruh pada 

kesiapan untuk perubahan. Pada tingkat kelompok kerja, partisipasi yang dirasakan 

dalam tim dan kepercayaan terhadap rekan kerja meningkatkan kesiapan perubahan. 

Akhirnya, individu yang menganggap bahwa kebijakan organisasi yang fleksibel akan  

memiliki dukungan yang lebih tinggi untuk perubahan dalam organisasi. 

Lebih lanjut  Madsen, Miller, & John (2005) menemukan bahwa komitmen, 

identifikasi dalam organisasi, loyalitas dan keterlibatan karyawan memiliki korelasi 

positif dengan tingkat kesiapan individu untuk berubah. Devos et al.(2008) 

menemukan bahwa faktor demografi seperti pendidikan dan posisi kerja memiliki 

korelasi positif dengan kesiapan individu untuk berubah. Karyawan dengan latar 

belakang pendidikan tinggi serta posisi kerja memiliki tingkat kesiapan individu untuk 

berubah yang lebih tinggi (Fachruddin & Mangundjaya, 2012). Penelitian Huy (2012) 

menemukan beberapa faktor lain yang mempengaruhi kesiapan individu untuk 

berubah. Faktor-faktor ini termasuk kepercayaan terhadap perubahan dukungan dan 

lingkungan organisasi yang baik. Sementara itu, Hanpachern, Morgan, dan Griego di 

Madsen et al.(2005) menemukan pengetahuan dan keterampilan karyawan, budaya 

organisasi, hubungan interpersonal di tempat kerja, serta hubungan antara karyawan 

dan manajemen atau pemimpin juga secara positif mempengaruhi kesiapan individu 

untuk berubah. 

Selanjutnya, penelitian oleh Fachruddin & Mangundjaya (2012) juga 

menemukan bahwa  psychological capital sebagai bagian dari aspek individu secara 

positif mempengaruhi kesiapan individu untuk berubah. 
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Sebagian besar literatur selanjutnya nampaknya mendukung kesiapan individu 

untuk melakukan perubahan organisasi tampaknya merupakan anteseden perubahan 

yang berhasil. Hanpachren (1997) mengembangkan instrumen untuk mengukur 

kesiapan individu untuk perubahan. Instrumen terdiri dari tiga dimensi sebagai 

berikut; (1) menolak; (2) Berpartisipasi; dan (3) Mempromosikan. Resisting atau 

menolak  adalah sikap negatif individu menuju perubahan Berpartisipasi adalah 

partisipasi individu dalam proses perubahan. Mempromosikan mengacu pada 

seberapa jauh seseorang ingin menerapkan proses perubahan. Hipotesis penelitian 

yang dirumuskan sebagai berikut : 

 

H1: Terdapat pengaruh yang signifikan Psychological Capital dan P-O Fit terhadap 

kesiapan igeneration untuk berubah. 

 

Psychological Capital 

Modal psikologis merupakan perkembangan psikologis positif individu yang itu 

terdiri dari (1) self-efficacy; (2) optimisme; (3) harapan; dan (4) ketahanan (Luthans, 

Youssef, & Avolio, 2007). Sumber psikologis positif yang menjadi inti dari modal 

psikologis pada dasarnya berada pada aras kognitif individu. Misalnya, harapan 

didefinisikan sebagai arah menuju sasaran atau jalan menuju sasaran untuk mencapai 

keberhasilan (Snyder, Irving & Anderson, 1991).  

Self-efficacy didefinisikan sebagai kepercayaan seseorang tentang 

kemampuannya untuk memobilisasi motivasi, sumber daya kognitif atau tindakan 

yang dibutuhkan untuk berhasil melaksanakan tugas tertentu dalam konteks tertentu 

(Stajkovic & Luthans, 1998). Optimisme didefinisikan sebagai atribusi yang dibuat 

dan cara yang digunakan untuk menanggapi kejadian (Selingman, 1998). Hal ini 

berorientasi pada evaluasi kejadian masa lalu atau yang telah terjadi, tidak hanya 

dikaitkan dengan masa depan. Seorang optimis adalah orang yang mengaitkan hasil 

suatu kejadian secara positif dan stabil, sedangkan kejadian atau hasil yang negative 

dianggap sebagai peristiwa eksternal yang mungkin juga tak terhindarkan. Selanjutnya 

ketahanan didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk "bangkit kembali" atau 

"rebound" saat menghadapi kesulitan (Block & Kremen, 1996; Masten et al., 1985). 

Hipotesis penelitian yang dirumuskan sebagai berikut : 
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H2: Terdapat pengaruh yang signifikan Psychological Capital terhadap kesiapan 

igeneration untuk berubah. 

Person-Organization Fit 

Person organization Fit (P-O fit) secara umum didefinisikan sebagai kesesuaian 

antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu (Kristof, 1996). Sementara 

Donald dan Pandey (2007) mendefinisikan person-organization fit adalah adanya 

kesesuaian antara individu dengan organisasi, ketika:  ada kesungguhan untuk 

memenuhi kebutuhan pihak lain, atau  mereka memiliki karakteristik dasar yang 

serupa. Dalam melakukan perekrutan karyawan, perusahaan sering menggunakan 

pendekatan kesesuaian antara individu dengan pekerjaan yang ditawarkan (Person-

Job Fit). Kristof (1996) berpendapat bahwa pendekatan person job fit ini kurang baik 

dalam proses seleksi karyawan, mereka berpendapat bahwa efektivitas organisasi 

tidak hanya didukung oleh kesuksesan tugas pekerjaan karyawan saja tetapi perlu 

memperhatikan perilaku karyawan secara luas. Beberapa peneliti berpendapat bahwa 

individu dan organisasi saling tertarik manakala terdapat kesesuaian antara satu 

dengan yang lain, hal ini sangat berpengaruh terhadap organisasi dalam merekrut 

karyawan dan juga sikap karyawan untuk memilih pekerjaan tersebut. Beberapa bukti 

empiris mendukung pernyataan ini (Chatman, 1989; O’ Reilly, Chatman & Caldwell, 

1991).  

Menurut Kristof (1996), Person-Organization Fit dapat diartikan dalam empat 

konsep yaitu : (1) kesesuaian nilai (value congruence), adalah kesesuaian antara nilai 

instrinsik individu dengan organisasi (Chatman, 1989; Judge & Bretz, 1992); (2) 

kesesuaian tujuan (goal congruence), adalah kesesuaian antara tujuan individu dengan 

organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan sekerja; (3) pemenuhan 

kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) adalah kesesuaian antara kebutuhan-

kebutuhan karyawan dan kekuatan yang terdapat dalam lingkungan kerja dengan 

sistem dan struktur organisasi (Cable & Judge, 1994; Turban & Keon,1994); (4) 

kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality congruence) adalah 

kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dari setiap individu dan iklim atau kultur 

organisasi (Bowen, Ledrof & Nathan, 1991).  
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H3: Terdapat pengaruh yang signifikan Person Organization Fit terhadap kesiapan 

igeneration untuk berubah. 

 

METODE PENELITIAN 

         Penelitian ini menggunakan lulusan perguruan tinggi di Salatiga sebagai sampel,  

dan metode sampling yang digunakan adalah metode purposive sampling digunakan 

untuk mendapatkan responden (n= 170). Ada beberapa kriteria yang digunakan dalam 

pemilihan sampel, kriteria tersebut didasarkan  pada individu/lulusan yang baru saja 

bekerja dengan karakteristik sebagai berikut: lulusan perguruan tinggi yang sudah 

bekerja   sebagai karyawan/trainee yang masuk dalam kelompok igeneration atau 

generasi Z, telah bekerja untuk  perusahaan sekurang – kurangnya  6 bulan, minimal 

telah lulus dari perguruan tinggi, dan usia antara 21-23 tahun. Data dikumpulkan 

melalui 3 jenis kuesioner sebagai berikut: untuk variabel kesiapan individu kesiapan 

individu untuk berubah diadaptasi dari Hanpachern (1997) yang terdiri dari 3 dimensi: 

(1) Menolak; (2) berpartisipasi; dan (3) mempromosikan; Variabel Psychological 

Capital diadaptasi dari Luthans, Youssef & Avolio (2007) yang terdiri dari 4 dimensi: 

(1) self-efficacy; (2) optimisme; (3) harapan; Dan (4) ketahanan; dan variabel  Person 

– Organization Fit diadaptasi dari Kristof (1996), yang terdiri dari 4 dimensi:  ((1) 

kesesuaian nilai (value congruence), adalah kesesuaian antara nilai instrinsik individu 

dengan organisasi; (2) kesesuaian tujuan(goal congruence); (3) pemenuhan kebutuhan 

karyawan (employee need fulfillment);  (4) kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian 

(culture personality congruence). Instrumen penelitian yang digunakan adalah 

kuesioner yang terlebih dahulu diuji dengan uji validitas dan reliabilitas.   

ANALISIS DATA 

Analisis data dilakukan dengan Multiple Regression Analysis dengan model 

persamaan satu jalur. Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas dari instrumen 

penelitian, maka profil dari responden dapat diringkas sebagai berikut: jumlah 

responden pria (63%), usia antara 21 – 22 tahun (74%), lama bekerja 1 – 10 bulan 

(85%).  
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HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN  

Hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh Psychological Capital dan P-O Fit 

secara simultan dapat dilihat dari tabel berikut ini: 

Tabel 2 

Hasil Persamaan Jalur Secara Simultan

 

 

 

 

                         Sumber: data primer yang diolah, 2017 

 

Nilai R Square dari tabel diatas adalah 0, 267. Angka tersebut menunjukkan bahwa 

pengaruh Psychological Capital dan P-O Fit secara simultan terhadap kesiapan 

igenerations untuk berubah sebesar 26,7%, sedangkan sisanya sebesar 73,3% 

dipengaruhi oleh faktor lain. Untuk mengetahui apakah model regresi diatas sudah 

benar atau salah maka dilakukan uji hipotesis dengan uji F sebagaimana terlihat dari 

tabel berikut ini:  

Tabel 3 

Uji Hipotesis Secara Simultan 

 

Variabel F Sig. 

PsyCap, P-O Fit & IRFC 30,425 0,000 

                                Sumber: data primer yang diolah, 2017 

 

 

Taraf signifikansi dari Uji F dari tabel diatas menunjukkan nilai yang lebih 

kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi sudah benar, dengan 

kata lain H1 yang menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan Psychological 

Capital dan P-O Fit terhadap kesiapan igenerations untuk berubah diterima. Untuk 

melihat besarnya pengaruh variabel Psychological Capital dan P-O Fit terhadap 

kesiapan igenerations untuk berubah maka digunakan Uji t, dengan melihat 

standardized coefficients di bawah ini: 

 

 

 

 

 

Variabel R R Square Adjusted R2 

PsyCap, P-O Fit & IRFC 0,517 0,267 0,258 
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Tabel 4 

Hasil Persamaan Jalur dan Uji Hipotesis Parsial 

 

Variabel Std coef Beta t Sig. 

PsyCap 0,314 4,120 0,000 

P-O Fit 0,283 3,708 0,000 

                          Sumber: data primer yang diolah, 2017 

 

Hasil uji t diatas menunjukkan bahwa besarnya pengaruh variabel 

Psychological Capital terhadap kesiapan igenerations untuk berubah adalah sebesar 

0,314 atau 31,4% dan H2 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

Psychological Capital terhadap kesiapan igeneration untuk berubah dapat diterima. 

Sedangkan besarnya pengaruh variabel P-O Fit secara parsial terhadap kesiapan 

igenerations untuk berubah adalah sebesar 0,283 atau 28,3% dan H3 yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan P-O Fit terhadap kesiapan igeneration untuk 

berubah dapat diterima. Model persamaan jalur dari hasil analisis diatas adalah sebagai 

berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Model Persamaan Jalur 

 

Dari gambar tersebut, hasil penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Kedua Psychological Capital dan  Person – Organzation Fit memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keinginan igenerations untuk 

berubah. 

2. Pengaruh Psychological Capital (31,4%) terhadap kesiapan igenerations untuk 

berubah lebih tinggi daripada pengaruh Person – Organizations Fit (28,3%) 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa aspek individu seperti Psychological 

Capital dan P-O Fit memiliki pengaruh positif terhadap kesiapan igenerations untuk 

berubah. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengaruh Psychological Capital 

lebih besar terhadap kesiapan individu untuk berubah dibandingkan dengan P-O Fit. 

Terlepas dari perbedaan budaya dan organisasi, temuan ini mendukung penelitian 

sebelumnya yang menemukan bahwa faktor individu secara khusus adalah 

Psychological Capital mendukung kesiapan individu untuk berubah. ( Lizar et.al, 

2015; Haque, 2008; Cunningham, 2002; Rafferty & Simmons, 2006; Lam, Cho & Qu, 

2007). Temuan dari penelitian ini juga mendukung Wenberg & Banas (2000), yang 

menemukan kesiapan individu untuk berubah terkait dengan self-efficacy, self esteem, 

optimism, dan sense of control. Temuan penelitian ini juga mendukung Fachruddin & 

Mangundjaya (2012), yang menyatakan bahwa Psychological Capital tersebut sebagai 

bagian dari aspek individu secara positif mempengaruhi kesiapan individu untuk 

berubah. 

Generasi Z atau igenerations adalah orang-orang yang lahir antara tahun 1995 

dan 2010, karakteristik untuk menggambarkan generasi ini meliputi: (1) menguasai 

teknologi dan mendigitalisasi semua aspek; (2) bertanggung jawab secara sosial, 

kultural, dan lingkungan; (4) pengguna sosial media tersbesar. Igenerations, yang 

akan bergabung dengan angkatan kerja, kebanyakan lahir di pertengahan tahun 

1990an, mereka tumbuh dengan teknologi, world wide web, mp3 player, pesan 

singkat, handphone, PDA, YouTube, iPad, dan teknologi media lainnya. Generasi Z 

adalah individu yang percaya diri, bahagia, memiliki semangat bekerja dalam tim dan 

lebih tertarik pada kegiatan sosial dibanding generasi sebelumnya dan mampu 

memproses banyak informasi dengan cepat. Dapat dikatakan bahwa igenerations ini 

adalah generasi yang siap untuk berubah dan lebih mudah untuk beradaptasi dengan 

perubahan, bahkan mereka tidak menyukai kondisi yang statis dan penuh rutinitas, 

Jika dikaitkan dengan Psychological Capital maka igenerations memiliki self-efficacy, 

self esteem, optimism, dan sense of control yang tinggi.  

Person – Organization Fit juga menjadi faktor yang mempengaruhi kesiapan 

igenerations untuk berubah. Generasi ini memegang nilai – nilai personal mereka 

dengan kuat. Individu dari generasi ini adalah karyawan yang inovatif dan kreatif, 

ingin memberi dampak pada masyarakat. Mereka ingin maju dan berkembang secara 
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profesional, dan bersedia untuk magang dan belajar untuk mendapatkan pengalaman. 

Igenerations juga lebih tertarik untuk bekerja untuk perusahaan yang mereka minati, 

dan mungkin bersedia dibayar lebih sedikit selama mereka berminat bekerja di 

perusahaan tersebut. Untuk menarik tenaga kerja muda berbakat pada generasi ini, 

perusahaan harus menawarkan gaji dan tunjangan yang kompetitif; Jika tidak mereka 

akan mudah berpindah ke perusahaan lain yang dapat memenuhi permintaan mereka. 

Generasi ini juga memiliki harapan yang tinggi terhadap hubungan mereka dengan 

atasan mereka, Meskipun mereka ahli dalam dunia media sosial, pesan teks dan email, 

mereka lebih suka melakukan komunikasi dan tatap muka yang tulus dengan atasan 

mereka 

SIMPULAN DAN SARAN 

Psychological Capital dan Person – Organization Fit adalah faktor yang 

memiliki peran penting dalam perubahan organisasi. Kedua variabel tersebut memiliki 

pengaruh positif dalam menciptakan kesiapan individu khususnya igenerations untuk 

berubah. Berdasarkan temuan ini organisasi yang sedang ada didalam proses 

perubahan perlu memperhatikan hal ini:  inisiatif untuk berubah harus menjangkau 

semua level, tidak hanya level organisasi, tetapi juga pada level individual dan level 

kelompok. Banyak organisasi menaruh sebagian besar usahanya untuk mengubah 

strategi organisasi, struktur, sistem dan prosedur organisasi namun mengabaikan 

perubahan individu dalam organisasi. Untuk meningkatkan kesiapan igenerations 

untuk berubah, organisasi harus menciptakannya inisiatif yang dapat mengembangkan 

self-efficacy, optimisme, harapan dan persistensi individu, sekaligus menciptakan 

pekerjaan yang bermakna, berdasarkan kompetensi, dan mengakomodasi perubahan 

individu.  

Dukungan organisasi dan manajerial seperti komunikasi yang efektif tentang 

perubahan, pelatihan, pembinaan dan konseling dapat dianggap sebagai inisiatif yang 

dapat meningkatkan kesiapan individu untuk berubah. Keterlibatan karyawan dalam 

proses pengelolaan perubahan juga diyakini dapat meningkatkan makna serta 

keyakinan diri dan dengan demikian dapat meningkatkan kesiapan individu untuk 

berubah. 
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Rekomendasi Penelitian Selanjutnya 

Ada beberapa keterbatasan dalam penelitian ini yang menjadi rekomendasi 

bagi penelitian selanjutnya. Pertama, penelitian ini hanya mencakup dua variabel 

sebagai prediktor. Berdasarkan hal tersebut, untuk penelitian lebih lanjut mengenai 

kesiapan individu untuk berubah, beberapa lainnya variabel seperti kepemimpinan, 

dukungan manajerial, hubungan kerja yang positif, budaya organisasi, dan sebagainya 

dapat disertakan. Kedua, penelitian ini dilakukan dengan total responden N = 170 dan 

menggunakan metode purposive sampling. Untuk penelitian lebih lanjut itu 

disarankan untuk mengambil sampel yang lebih besar dan menggunakan metode 

pengambilan sampel lainnya. Ketiga, penelitian lebih lanjut  

perlu memperhatikan jenis perusahaan yang akan diteliti, karena beda perusahaan 

mungkin akan memberikan hasil yang berbeda. 
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