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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis dengan
kesiapan untuk berubah pada aparatur sipil negara karena terdapat kontradiksi hasil temuan pada
penelitian sebelumnya mengenai kedua variabel tersebut. Kesiapan untuk berubah merupakan sikap
yang mencerminkan sejauh mana individu atau kumpulan individu secara kognitif dan emosional
menerima, menganut, dan mengadopsi rencana perubahan untuk mengubah kondisi saat ini dengan
sengaja (Holt dkk., 2007). Data diperoleh dengan metode survei menggunakan skala kesiapan untuk
berubah dari Holt dkk. (2007) dengan reliabilitas 0,863 dan skala pemenuhan kontrak psikologis
Rousseau (2000) dengan reliabilitas 0,843. Teknik analisis data yang dilakukan adalah teknik korelasi
Spearman’s Rho menggunakan aplikasi IBM SPSS Statistics 20 for Windows. Hasil analisis data
menunjukkan kedua variable memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 dan nilai korelasi sebesar 0,423.
Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara pemenuhan kontrak
psikologis dengan kesiapan untuk berubah.

Kata kunci: kesiapan untuk berubah, pemenuhan kontrak psikologis

ABSTRACT

This study is conducted to examine the relationship between the fulfillment of the psychological
contract and readiness for change amidst civil servant because there was a contradiction of the findings
on the previous research on these two variables. Readiness for change is define as a comprehensive
attitude that is reflected the extent to which an individual or individuals are cognitively and emotionally
inclined to accept, embrace, and adopt a particular plan to purposefully alter the status quo (Holt et al,,
2007). The data are obtained by survey method using a readiness for change scale from Holt et al. (2007)
which reliability of 0.863 and the psychological contract fulfillment scale from Rousseau (2000) which
reliability of 0.843. Furthermore, the data is analized by employing Spearman's Rho correlation
technique by using the IBM SPSS Statistics 20 for Windows application. The result of the data analysis
shows that the significant value of 0.000 and the correlation coefficient between the fulfillment of
psychological contract and the readiness for change is 0.423. In addition, this research shows that there
is a significant positive correlation of the psychological contracts fulfillment and the readiness for
change.
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sumber aslinya disitir dengan baik.

PENDAHULUAN

Krisis multidimensi yang dialami Indonesia pada tahun 1998, mengakibatkan munculnya
tuntutan masyarakat untuk segera mengadakan reformasi di segala aspek dalam kehidupan berbangsa
dan bernegara. Dalam perkembangannya, reformasi yang dilakukan pemerintah sejak tahun 1998
berhasil membawa Indonesia ke arah yang lebih baik. Namun, upaya pemerintah dalam melakukan
perbaikan di bidang birokrasi dinilai masih tertinggal dibandingkan dengan beberapa bidang lainnya.
Kinerja pemerintah masih diwarnai dengan kasus korupsi, pemerintah belum bisa menyediakan
layanan yang berkualitas sesuai dengan standar yang ditetapkan, pemerintah belum bisa memberikan
pelayanan yang baik pada investor yang akan berbisnis di Indonesia, dan masih banyak lagi
permasalahan yang harus diperbaiki (Presiden Republik Indonesia, 2010). Berdasarkan evaluasi
tersebut, pemerintah Indonesia mengeluarkan Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2007 tentang Rencana
Pembangunan Jangka Panjang Nasional. Lebih rinci lagi, presiden mengeluarkannya Peraturan Presiden
No. 81 Tahun 2010 yang di dalamnya mengamanatkan reformasi birokrasi menjadi strategi
pembangunan aparatur sehingga dapat mendukung keberhasilan pembangunan.

Reformasi birokrasi merupakan sebuah perubahan besar dalam paradigma dan tata kelola
pemerintah Indonesia di mana pemerintah perlu menata ulang proses birokrasi dari tingkat tertinggi
hingga terendah. Washington & Hacker (2004) menemukan fakta bahwa hingga 70% dari inisiasi
perubahan dalam organisasi gagal. Penentu utama sejauh mana perubahan bisa berhasil adalah
bagaimana reaksi penerima perubahan terhadap perubahan organisasi (Oreg, Vakola, & Armenakis,
2011). Bouckenoughe (2010) melakukan studi literatur mengenai reaksi individu terhadap perubahan
dari artikel yang diterbitkan pada tahun 1993 sampai dengan tahun 2010 dan ia mendapatkan temuan
bahwa 90% penelitian mengenai reaksi terhadap perubahan berfokus pada dua konsep, yaitu readiness
for change (kesiapan untuk berubah) dan resistance to change (penolakan terhadap perubahan) (van
den Heuvel, 2012).

Penelitian terdahulu dengan topik perubahan organisasi sering menitikberatkan pada reaksi
negatif seperti penolakan terhadap perubahan karena memang penolakan terhadap perubahan
merupakan penyebab utama kegagalan upaya perubahan. Namun, munculnya Lewin’s Three Stage
Model of Change (1951) membuat peneliti mulai memertimbangkan pentingnya kesiapan untuk
berubah di tahap awal perubahan (unfreezing). Pendekatan kesiapan untuk berubah merupakan
pendekatan yang lebih positif dalam melihat sebuah perubahan organisasi. Kesiapan untuk berubah
juga merupakan konsep yang menarik untuk diteliti karena kesiapan untuk berubah dapat menjadi
solusi untuk mengantisipasi penolakan terhadap perubahan (Armenakis, Harriss, & Mossholder, 1993).
Penelitian Harris & Cole (2007) membuktikan bahwa subyek yang mendapat pengenalan program
perubahan di tahap awal sebelum melakukan perubahan aktif dilakukan, akan memiliki evaluasi yang
positif terhadap perubahan (Armenakis & Stanley, 2009).

Kesiapan untuk berubah merupakan keseluruhan sikap yang mencerminkan sejauh mana
individu atau kumpulan individu secara kognitif dan emosional cenderung untuk menerima, menganut,
dan mengadopsi rencana perubahan untuk mengubah kondisi saat ini dengan sengaja di mana sikap ini
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dipengarubhi oleh isi (apa yang diubah), proses perubahan (bagaimana perubahan tersebut diterapkan),
konteks (keadaan di mana perubahan itu terjadi), dan atribut individu (penerima perubahan) yang
terlibat dalam suatu perubahan (Holt, Armenakis, Harris, & Feild, 2007). Faktor kesiapan untuk berubah
terdiri dari empat faktor utama, yaitu isi, proses, konteks, dan atribut individu. Isi merupakan apa hal
yang diubah, biasanya berkaitaan dengan perubahan administratif, prosedur, teknologi, dan
karakteristik struktural organisasi (Holt, Armenakis, Harris, & Feild, 2007). Proses merupakan langkah-
langkah yang dilakukan selama penerapan perubahan. Konteks merupakan kondisi dan lingkungan di
mana pegawai bekerja. Atribut individu merupakan perbedaan antarindividu yang menerima dampak
perubahan. Perbedaan antarindividu memungkinkan adanya respon yang berbeda dalam menghadapi
perubahan (Holt, Armenakis, Harris, & Feild, 2007).

Penelitian van den Heuvel dkk. (2016) mendapatkan temuan bahwa pemenuhan kontrak
psikologis dapat menjadi salah satu anteseden dari sikap terhadap perubahan pada level individu. Van
den Heuvel & Schalk (2009) mengungkapkan bahwa penemenuhan kontrak psikologis juga merupakan
prediktor yang kuat mengenai bagaimana karyawan menanggapi perubahan. Selain itu, Morrison &
Robinson (1997) mengungkapkan bahwa pemenuhan kontrak psikologis dapat menjadi implikasi
utama bagi kinerja dan perilaku karyawan (Vidiarsi, 2013). Konsep kontrak psikologis terutama konsep
kontrak psikologis Rousseau mendasarkan pondasinya pada social exchange theory (Homans, 1961;
Blau, 1964), dan equity theory (Adams, 1965) yang memertimbangkan kontrak psikologis sebagai
hubungan pertukaran antara pegawai dan organisasinya (van den Heuvel, 2012). Blau (1964)
mengungkapkan bahwa social exchange theory memandang bahwa semua hubungan sosial pada
dasarnya terdiri dari pertukaran ekonomi misalnya uang atau materi dan sumber daya sosial misalnya
rasa hormat, cinta, serta dukungan (Conway & Brinner, 2005). Teori pertukaran sosial memprediksi
bahwa apa yang diterima pegawai dari organisasi akan dikembalikan pula oleh pegawai (Conway &
Brinner, 2005).

Pada konteks perubahan, kesiapan untuk berubah merupakan salah satu konsep positif dalam
meneliti reaksi individu terhadap perubahan. Menurut Lambert dkk. (2003), dalam penelitian kontrak
psikologis terdapat asumsi tingginya pemenuhan kontrak psikologis akan memiliki output yang positif
(Vidiarsi, 2013). Maka dari itu, pemenuhan kontrak psikologis memiliki hubungan dengan kesiapan
untuk berubah. Vidiarsi (2013) kemudian melakukan penelitian mengenai hubungan pemenuhan
kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah. Namun, penelitian ini menunjukkan hasil yang
kontradiktif dengan asumsi di penelitian kontrak psikologis yang dinyatakan oleh Lambert tersebut
(Vidiarsi, 2013). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pemenuhan kontrak psikologis ternyata
tidak memiliki hubungan dengan kesiapan untuk berubah. Kesiapan untuk berubah yang merupakan
suatu output positif ini, terbukti tidak memiliki hubungan dengan pemenuhan kontrak psikologis
(Vidiarsi, 2013).

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas, penulis melihat kontradiksi hasil
temuan pada beberapa studi yang meneliti pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk
berubah. Selain itu, perkembangan dari konsep kesiapan untuk berubah juga menunjukkan pemenuhan
kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah dapat memiliki hubungan. Penelitian kuantitatif
mengenai pemenuhan kontrak psikologis dalam konteks perubahan juga masih jarang dilakukan (van
den Heuvel, Schalk, Freese, & Timmerman, 2016). Latar belakang tersebut menjadi landasan bagi
penulis untuk menguji kembali ada tidaknya hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis dengan
kesiapan untuk berubah.
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Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris adanya hubungan antara pemenuhan
kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah pada aparatur sipil negara. Hipotesis nihil pada
penelitian ini adalah tidak terdapat hubungan yang signifikan antara pemenuhan kontrak psikologis dan
kesiapan untuk berubah pada aparatur sipil negara. Hipotesis altertatif penelitian ini adalah terdapat
hubungan yang signifikan antara pemenuhan kontrak psikologis dan kesiapan untuk berubah pada
aparatur sipil.

METODE

Variabel bebas pada penelitian ini adalah pemenuhan kontrak psikologis. Pemenuhan kontrak
psikologis merupakan penilaian pegawai mengenai seberapa baik organisasi telah memenuhi
kewajibannya atau janjinya terhadap pegawai sebagai bagian dari timbal balik dari kontribusi yang
diberikan pegawai (Rousseau & Tijoriwala, 1998). Tinggi rendahnya pemenuhan kontrak psikologis
diukur dengan menggunakan alat ukur pemenuhan kontrak psikologis yang dikembangkan oleh
Rousseau (2000). Variabel terikat yang akan diukur adalah kesiapan untuk berubah. Kesiapan untuk
berubah mengacu yaitu sikap yang mencerminkan sejauh mana individu atau kumpulan individu secara
kognitif dan emosional cenderung untuk menerima, menganut, dan mengadopsi rencana perubahan
untuk mengubah kondisi saat ini dengan sengaja (Holt, Armenakis, Harris, & Feild, 2007). Kesiapan
untuk berubah memiliki empat dimensi, yaitu appropriateness, management support, change efficacy,
dan personal benefit. Tinggi rendahnya kesiapan untuk berubah diukur menggunakan alat ukur yang
dikembangkan oleh Holt dkk. (2007).

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini adalah teknik survei mengunakan kuesioner.
Kuesioner yang diberikan berisi data demografis, alat ukur pemenuhan kontrak psikologis, dan alat
ukur kesiapan untuk berubah. Subyek pada penelitian ini adalah 143 orang aparatur sipil negara.
Aparatur sipil negara (ASN) adalah profesi bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan
perjanjian kerja yang bekerja pada instansi pemerintah (Republik Indonesia, 2014).

Sebelum menentukan teknik statistik yang digunakan, peneliti akan melakukan uji asumsi. Uji
asumsi yang akan dilakukan adalah uji normalitas dan uji linearitas. Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui data yang akan dianalisis merupakan kategori statistik parametric atau non-parametric.
Sedangkan uji linearitas bertujuan untuk mengetahui ada tindaknya kecenderungan hubungan
antarvariabel. Jika data yang didapatkan memenuhi uji normalitas, maka data merupakan kategori
statistik parametric pengujiannya menggunakan teknik Pearson Product Moment Correlation. Jika hasil
uji normalitas menunjukkan sebaran data tidak normal, maka data merupakan kategori non-parametric
sehingga pengujiannya menggunakan teknik Spearman’s Rho Correlation.

HASIL PENELITIAN
Penulis melakukan analisis statistik deskriptif, uji asumsi berupa normalitas dan

linieritas, dan uji korelasi. Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk mengetahui gambaran
umum dari sampel penelitian. Berikut ini merupakan hasil analisis deskriptif dari variabel

penelitian:

Tabel 1. Tabel Analisis Statistik Deskriptif
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Variabel N Min. Maks. Rata-rata SD
Pemenuhan Kontrak Psikologis 143 10 20 15,45 2,048
Kesiapan untuk Berubah 143 63 148 125,36 10,601

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, dapat diketahui bahwa variabel pemenuhan
kontrak psikologis memiliki nilai minimum 10 dan nilai maksimum 20. Nilai rata-rata variabel
pemenuhan kontrak psikologis adalah 15,45 dengan standar deviasi 2,048. Variabel kesiapan
untuk berubah memiliki nilai minimum 63 dan maksimum 148. Nilai rata-rata variabel
kesiapan untuk berubah adalah 125,36 dengan standar deviasi 10,601.

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui distribusi data normal atau tidak normal.
Apabila data berdistribusi normal, maka akan digunakan analisis statistik parametrik. Apabila
data berdistribusi tidak normal, maka akan digunakan analisis statistik non-parametrik. Data
dikatakan normal apabila data tersebut simetris dengan kurva berbentuk lonceng, di mana
frekuensi terbanyak ada di tengah dan frekuensi yang kecil berada di posisi ekstrem (Pallant,

2011). Berikut ini merupakan tabel hasil analisis uji normalitas:

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

Variabel Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistik Df  Signifikansi Statistik Df  Signifikansi
Pemenuhan Kontrak Psikologis 0,222 143 0,000 0,936 143 0,000
Kesiapan untuk Berubah 0,109 143 0,000 0,904 143 0,000

Berdasarkan uji normalitas yang telah dilakukan, diperoleh nilai signifikansi 0,000
untuk variabel pemenuhan kontrak psikologis dan kesiapan untuk berubah. Data dikatakan
normal ketika memiliki signifikansi lebih dari 0,05. Dengan demikian dapat diketahui bahwa
data kedua variabel dalam penelitian ini berdistribusi tidak normal karena memiliki nilai
signifikansi kurang dari 0,05.

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya kecenderungan hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti. Sebaran data antara variabel yang diteliti akan
membentuk satu garis linear apabila terdapat kecenderungan suatu hubungan. Berikut ini

merupakan tabel hasil analisis uji linearitas:
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Tabel 3. Hasil Uji Linearitas

Linearitas Nilai Signifikansi Keterangan
Kesiapan untuk berubah 0,000 Signifikan
Dimensi appropriateness 0,122 Tidak Signifikan
Dimensi management support 0,001 Signifikan
Dimensi change efficacy 0,000 Signifikan
Dimensi personal benefit 0,037 Signifikan

Nilai signifikansi kurang dari 0,05 menunjukkan bahwa data yang diperoleh dianggap
memenuhi asumsi linearitas yang berarti terdapat kecenderungan hubungan antara kedua
variabel. Hasil uji linearitas antara variabel pemenuhan kontrak psikologis dan variabel
kesiapan untuk berubah memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 sehingga dapat diketahui
bahwa bahwa terdapat kecenderungan hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis
dengan kesiapan untuk berubah. Selain itu, hasil uji linearitas variabel pemenuhan kontrak
psikologis dengan masing-masing dimensi dari kesiapan untuk berubah menunjukkan bahwa
bahwa pemenuhan kontrak psikologis memiliki kecenderungan hubungan dengan dimensi
management support, change efficacy, dan personal benefit. Sementara itu, pemenuhan kontrak
psikologis tidak memiliki kecenderungan hubungan dengan dimensi appropriateness.

Uji korelasi dilakukan untuk menguji secara empiris hubungan antara variabel
pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah. Teknik analisis yang
digunakan adalah teknik statistik non-parametrik karena hasil uji normalitas menunjukkan
bahwa persebaran data tidak normal. Uji korelasi yang dilakukan dengan menggunakan teknik

korelasi Spearman’s Rho. Berikut ini merupakan tabel hasil uji korelasi:

Tabel 4. Hasil Uji Korelasi

Spearman’s Rho Nilai Signifikansi Koefisien Korelasi Keterangan
Kesiapan untuk berubah 0,000 0,423 Signifikan
Dimensi appropriateness - - -

Dimensi management support 0,000 0,377 Signifikan
Dimensi change efficacy 0,000 0,452 Signifikan
Dimensi personal benefit 0,002 0,252 Signifikan
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Dua variabel dikatakan memiliki korelasi yang signifikan apabila memiliki nilai
signifikansi kurang dari 0,05. Hasil uji korelasi antara variabel pemenuhan kontrak psikologis
dengan kesiapan untuk berubah menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 sehingga dapat
diketahui bahwa bahwa terdapat hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis dengan
kesiapan untuk berubah. Hasil uji korelasi juga menunjukan nilai koefisien korelasi sebesar
0,423. Berdasarkan kategori dari Cohen (1998), hubungan antara pemenuhan kontrak
psikologis dengan kesiapan untuk berubah termasuk ke dalam kategori hubungan yang cukup
kuat karena memiliki nilai koefisien korelasi antara 0,30 s.d. 0,49 (Pallant, 2011).

Uji korelasi juga dilakukan antara pemenuhan kontrak psikologis dengan masing-
masing dimensi dari kesiapan untuk berubah. Hasil uji korelasi menunjukkan bahwa dimensi
management support dan dimensi change efficacy memiliki hubungan signifikan yang cukup
kuat dengan pemenuhan kontrak psikologis, sedangkat dimensi personal benefit memiliki

hubungan signifikan dengan kekuatan yang lemah dengan pemenuhan kontrak psikologis

DISKUSI
Di bidang pelayanan publik, terdapat dua pihak yaitu institusi publik sebagai organisasi,

dan aparatur sipil negara sebagai individu. Hubungan timbal balik antara individu dan
organisasinya secara langsung maupun tidak langsung akan memunculkan penilaian individu
mengenai seberapa baik organisasi memenuhi kewajinan atau janjinya terhadap dirinya
sebagai timbal balik dari kontribusinya pada organisasi. Rousseau & Tijoriwala (1998)
menyebut penilaian ini sebagai pemenuhan kontrak psikologis. Banyak penelitian yang
membuktikan bahwa pemenuhan kontrak psikologis juga dapat memberikan output positif
lainnya. Salah satu sikap positif dalam konteks perubahan adalah kesiapan untuk berubah.
Hasil uji korelasi antara pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah
menunjukkan bahwa pemenuhan kontrak psikologis memiliki hubungan yang signifikan
dengan kesiapan untuk berubah. Maka dari itu, hipotesis nihil pada penelitian ini dinyatakan
ditolak. Koefisien korelasi pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah
memiliki nilai positif menunjukkan kedua variabel memiliki hubungan yang positif. Hubungan
positif antara pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah memiliki arti

bahwa ketika pemenuhan kontrak psikologis tinggi, maka kesiapan untuk berubah pada
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individu juga tinggi. Sebaliknya, apabila pemenuhan kontrak psikologis rendah, maka kesiapan
individu untuk berubah juga rendah.

Penelitian kualitatif mengenai kesiapan untuk berubah pernah dilakukan dan mendapat
temuan bahwa pemenuhan kontrak psikologis menjadi anteseden dari sikap individu terhadap
perubahan (van den Heuvel, Schalk, Freese, & Timmerman, 2016). Van den Heuvel & Schalk
(2009) pernah menguji pemenuhan kontrak psikologis dengan sikap penolakan terhadap
perubahan (resistance to change). Hasil penelitian tersebut menunjukkan hubungan negatif
yang signifikan yang berarti semakin tinggi penuhan kontrak psikologis maka semakin rendah
sikap resisten terhadap perubahan pada penerima perubahan. Van den Heuvel (2012), van den
Heuvel dkk (2015), dan van den Heuvel dkk. (2017) juga pernah menguji pemenuhan kontrak
psikologis dengan sikap terhadap perubahan (attitude toward change) dan mendapatkan
temuan bahwa pemenuhan kontrak psikologis memiliki hubungan yang positif dengan sikap
terhadap perubahan baik itu aspek kognitif, afektif, dan perilaku. Sayangnya, pada beberapa
penelitian van den Heuvel belum terdapat penelitian yang memberikan bukti empiris adanya
hubungan pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah. Hasil penelitian
Vidiarsi (2013) menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan antara pemenuhan kontrak
psikologis dengan kesiapan untuk berubah. Di sini, peneliti melihat hal yang kontradiktif
dengan apa yang menjadi temuan penelitian van den Heuvel (2012) dan van den Heuvel dkk.
(2015).

Van den Heuvel (2012) dan van den Heuvel dkk. (2015) telah menunjukkan bahwa
pemenuhan kontrak psikologis memiliki hubungan yang positif dengan sikap terhadap
perubahan baik itu aspek kognitif, afektif, dan perilaku. Aspek-aspek ini pun beririsan dengan
konsep kesiapan untuk berubah Holt dkk. (2007) yang juga digunakan dalam penelitian
Vidiarsi (Vidiarsi, 2013). Holt dkk. (2007) menyebutkan bahwa kesiapan untuk merupakan
gabungan dari aspek kognitif dan afektif yang kemudian dimanifestasikan dalam bentuk
perilaku. Sudah jelas bahwa aspek dalam sikap terhadap perubahan beririsan dengan aspek
kesiapan untuk berubah (Holt, Armenakis, Harris, & Feild, 2007). Hal ini didukung dengan hasil
pada penelitian ini di mana hasil uji korelasi antara pemenuhan kontrak psikologis dengan
kesiapan untuk berubah menunjukkan adanya hubungan yang signifikan.
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Terdapat perbedaan pandangan dalam melihat konsep dari reaksi individu terhadap
perubahan antara penelitian yang dilakukan oleh penulis dan beberapa penelitian yang telah
dilakukan oleh peneliti sebelumnya. Van den Heuvel dkk. (2015) menggunakan konsep yang
bersifat netral yaitu attitude toward change. Van den Heuvel & Schalk (2009) menggunakan
sikap yang bersifat negatif, yaitu resistance to change. Sedangkan dalam penelitian ini, penulis
menggunakan konsep yang bersifat positif yaitu readiness for change. Namun ketika dipahami
lebih lanjut, ketiga penelitian ini memiliki kesamaan makna bahwa pemenuhan kontrak
psikologis sama-sama memiliki hubungan dengan sikap terhadap individu baik itu dilihat

dengan perspektif sikap terhadap individu yang netral, negatif maupun positif.

SIMPULAN
Simpulan yang dapat diambil dari analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan di

atas adalah terdapat hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk
berubah. Hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis dengan kesiapan untuk berubah
bersifat positif. Sehingga semakin tinggi pemenuhan kontrak psikologis individu, maka
kesiapan untuk berubah juga akan tinggi.

Penelitian ini menggunakan perspektif secara umum dalam melihat pemenuhan
kontrak psikologis. Terdapat beberapa alternatif perspektif dalam meneliti pemenuhan
kontrak psikologis, yaitu secara umum, dimensi, dan konkret (Phuong, 2013). Penelitian
selanjutnya disarankan menggunakan perspektif tambahan hingga aspek atau dimensi dari
pemenuhan kontrak psikologis sehingga dapat menjelaskan hubungan kedia variabel dengan
lebih rinci lagi. Penelitian ini meneliti kesiapan untuk berubah pada level individu. Penelitian
selanjutnya dapat meneliti kesiapan untuk berubah dengan pendekatan multilevel karena
terdapat penekatan mikro (individu), meso (kelompok), dan makro (organisasi) dalam meneliti
kesiapan untuk berubah (Vakola, 2013).

Penelitian ini dan penelitian terbaru mengenai sikap terhadap perubahan mulai
menggunakan pendekatan Piderit’s Tripartite Model of an Attitude (Oreg, Vakola, & Armenakis,
2011) dalam menguraikan sikap terhadap perubahan. Penelitian selanjutnya dapat
menggunakan pendekatan ini sebagai alternatif dalam melihat konsep sikap terhadap

perubahan yang diuraikan menjadi aspek afektif, kognitif, dan perilaku. Reliabilitas alat ukur
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dimensi appropriateness pada penelitian ini lebih rendah dibandingkan dengan dimensi lain
dari alat ukur yang digunakan. Penelitian selanjutnya yang akan menggunakan alat ukur dalam
penelitian ini disarankan untuk memerbaiki aitem-aitem untuk meningkatkan reliabilitas
dimensi tersebut.

Menurut Phuong (2013) bentuk konkret pemenuhan kontrak psikologis contohnya
seperti gaji, pelatihan, dan keamanan kerja. Pengelola sumber daya manusia ASN dapat
menerapkan insentif bagi ASN yang performanya sesuai dengan sasaran perubahan organisasi.
Mengadakan pelatihan bagi ASN yang kurang memiliki kemampuan dalam menghadapi
perubahan sesuai dengan tuntutan perubahan agar individu akan semakin percaya dengan
kemampuannya untuk melakukan perubahan dengan sukses (dimensi change efficacy).
Memberikan kesempatan untuk dapat mendapat status pegawai negeri sipil kepada CPNS
maupun pegawai kontrak dan memberi kenaikan pangkat atau kenaikan golongan bagi ASN
yang Kkinerjanya sesuai dengan sasaran perubahan organisasi. Pengelolaan ASN yang
menyediakan bentuk konkret dari pemenuhan kontrak psikologis diharapkan menjadi cara
dalam meningkatkan penilaian mengenai dukungan organisasi (dimensi management support)
ketika perubahan dilaksanakan karena berdasarkan temuan dari penelitian ini, pemenuhan
kontrak psikologis memiliki hubungan dengan dimensi management support pada kesiapan
untuk berubah.

Selain itu, instansi pemerintah dapat melakukan sosialisasi secara jelas mengenai
perubahan yang akan dilakukan dengan memberikan informasi mengenai keuntungan apa
yang didapatkan ASN untuk memunculkan penilaian mengenai personal benefit ketika

perubahan dilaksanakan (dimensi personal benefit).
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