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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Perubahan di era milenial hampir berdampak pada semua aspek 

kehidupan, termasuk bidang teknologi. Hadirnya jaringan internet yang kian 

berkembang pesat menambah kecanggihan smartphone yang dimiliki sebagian 

besar masyarakat (Yunus, 2017). Hasil survei Asosiasi Penyedia Jasa Internet 

Indonesia (APJII) tahun 2018, menunjukkan pengguna internet di Indonesia 

meningkat dengan rata-rata 10,12% pertahun. Hal ini turut membangkitkan 

banyak perusahaan tumbuh dengan memanfaatkan teknologi, salah satunya 

layanan moda transportasi berbasis aplikasi online (Chan, Maharani dan Tresna, 

2017) 

Transportasi online dinilai memberikan pelayanan yang lebih baik 

dibandingkan transportasi konvensional sebagai pendahulunya. Perusahaan 

transportasi online dipilih karena kompleksitas layanan yang tersedia selain 

layanan transportasi seperti, kurir pengantaran barang, berbelanja, pemesanan 

makanan, tiket, bahkan pembelian obat-obatan (Nastiti, 2017; Sebayang, 2019). 

Di Indonesia terdapat beberapa perusahaan yang mendominasi layanan 

transportasi online. PT. Gojek Indonesia, merupakan salah satu perusahaan 

layanan transportasi online Indonesia yang berdiri tahun 2010 dan aktif beroperasi 

pada 2015. Sejak itu, aplikasi berkembang pesat dengan lebih dari 20 layanan 

dengan jutaan pengguna di Asia Tenggara (Junior, 2017; PT.Gojek Indonesia, 

2020). 
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Menurut perwakilan PT. Gojek Indonesia, driver online sebagai tulang 

punggung perusahaan saat ini berkisar 2,5 juta orang (Azka, 2019; 

Kumparan.com, 2019). Hasil survei tim Alvara Research Center 2019, PT. Gojek 

Indonesia menjadi aplikator transportasi paling diminati kaum milenial (Ali, 

2019). Selain itu, laporan lembaga riset CB Insights dalam The Global Unicorn 

Club tahun 2019, PT. Gojek Indonesia telah menyandang gelar Decacorn (CB 

Insights, 2020). Penghargaan ini diberikan kepada perusahaan startup dengan 

valuasi lebih dari $10 (Afif, 2019). Perusahaan startup dikenal dengan bisnis yang 

beroperasi secara digital dan mempunyai karakter organisasi relatif dinamis (Br 

Sitepu, 2017; Suwarno dan Silvianita, 2017). 

Perwira dan Meiyanto (2019) menyatakan bahwa perkembangan yang 

sangat cepat dalam dunia teknologi menjadi peluang sekaligus tantangan bagi 

perusahaan startup. Persaingan ekonomi pasar global yang semakin sengit 

menuntut pelaku bisnis untuk terus berinovasi dan tetap bertahan (Hyun Jin, 

2017). Sebagaimana fenomena lingkungan bisnis yang dijelaskan sebelumnya, 

perusahaan startup perlu memiliki strategi. Strategi yang dapat dilakukan dalam 

merespon lingkungan bisnis yang dinamis dan kompleks yaitu dengan melakukan 

perubahan (Bauer dan Erdogan, 2012; Widiarti dan Baidun, 2016). 

Nastiti (2017) dalam penelitiannya menjelaskan sejak aktif beroperasi 

tahun 2015, PT.Gojek Indonesia sering melakukan beberapa perubahan kebijakan 

internal perusahaan yang berdampak langsung pada para driver. Perubahan 

bermula pada tahun 2016 dimana perusahaan melakukan pembaharuan sistem 

penilaian kinerja, disusul dengan penurunan tarif untuk pelanggan (Kresna, 2016). 
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Hingga saat ini, penawaran tarif rendah atau dalam bentuk promo merupakan 

teknik yang digunakan perusahaan untuk merebut hati konsumen dari perusahaan 

pesaingnya (Antara, 2019). Selain itu, perusahaan juga pernah mengubah skema 

insentif driver, yang merupakan langkah untuk menunjang kebutuhan ekspansi 

perusahaan di pasar Singapura (Franedya, 2019). 

Perubahan yang lain juga dirasakan mitra driver pada skema alokasi order, 

perubahan ini diprediksi menggunakan algoritma pembagian order yang 

bergantian antar sesama driver (Elfira dan Indrawan, 2020). Menurut Senior 

Manager Corporate Affairs PT.Gojek Indonesia, sistem tersebut dirancang agar 

semua driver memiliki kesempatan yang sama dalam menyelesaikan order 

meninjau dari banyaknya jumlah driver yang aktif (Elfira dan Indrawan, 2020). 

Disamping faktor internal, faktor eksternal seperti kondisi ekonomi atau 

peraturan pemerintah dapat menjadi sumber perubahan organisasi (Mangundjaya, 

2002). Hal ini juga di rasakan PT.Gojek Indonesia. Penyeragaman tarif melalui 

Keputusan Menteri Perhubungan Nomor 348 pada Mei tahun 2019 menimbulkan 

pengaruh negatif. Tarif minimal perkilometer sebesar Rp 7.000 – Rp 10.000 yang 

ditetapkan dinilai berlebihan dan tidak lagi terjangkau untuk semua kalangan 

masyarakat yang mengakibatkan akses ke aplikasi mengalami penurunan 

(Hasibuan, 2019). 

Mewabahnya pandemi covid-19 juga turut membuat PT.Gojek Indonesia 

melakukan perubahan untuk menyesuaikan situasi. PT.Gojek Indonesia sempat 

melakukan penonaktifan fitur ride dengan tujuan membantu pemerintah menekan 

angka penyebaran kasus covid-19 sekaligus menjaga kesehatan mitra driver. 



4 

 

 
 

Perubahan tersebut merupakan tindakan langsung mengikuti Peraturan Mentri 

Kesehatan No.9 Tahun 2020 tentang larangan sarana angkutan roda dua 

membawa penumpang selama masa pembatasan sosial (Pratiwi, 2020). 

Berdasarkan uraian diatas, tampak bahwa selain perubahan internal yang 

dilakukan demi kemajuan bisnis, PT.Gojek Indonesia juga harus menyesuaikan 

diri dengan perubahan eksternal organisasi.  

Head of regional corporate affairs PT.Gojek Indonesia, menegaskan 

bahwa pada dasarnya semua perubahan yang telah ditetapkan pihak perusahaan 

selalu berupaya untuk kesejahteraan mitra dan telah diperhitungan dengan matang 

(Marison, 2019). Pengambilan keputusan juga ditetapkan berdasarkan evaluasi 

atas situasi makro ekonomi dan perubahan perilaku masyarakat agar ekosistem di 

dalam perusahaan dapat bertumbuh secara optimal dan berkesinambungan (Anto, 

2020; Pramisti, 2020). 

Temuan beberapa penelitian mengungkapkan bahwa implementasi 

merupakan hal penting dalam proses perubahan, akan tetapi ketika implementasi 

kurang tepat justru akan menimbulkan dampak negatif (Aninkan, 2018). 

Berdasarkan laporan Mandiri dan Aban (2016) perubahan yang dilakukan 

PT.Gojek Indonesia sering kali berbenturan dengan sikap para driver hingga 

memunculkan berbagai aksi salah satunya demo mogok kerja akibat kebijakan 

perubahan tarif yang dianggap kurang wajar pada tahun 2015 serta tuntutan agar 

sistem bonus yang didasarkan atas performa driver dihapus pada tahun 2016. 

Mogok kerja dan aksi demo kembali terjadi pada tahun 2017 akibat kebijakan 

baru manajemen perusahaan mengenai sitem poin tambahan (Ayuwuragil, 2017). 
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Setahun berikutnya pada 2018 driver menuntut agar sistem penangguhan 

agar lebih transparan (CNN Indonesia, 2018) disusul dengan unjuk rasa 5000 

driver taksi dan ojek online yang memohon perbaikan skema penangguhan, 

hingga perbaikan skema insentif (Setyowati, 2019). Perubahan yang dirasakan 

driver pada sistem alokasi order di awal tahun 2020 juga menuai keluhan hingga 

menjadi tranding topic di twitter (Setyowati dan Annur, 2020). Tak berhenti 

disitu, mitra driver Gojek sempat menolak kebijakan pemerintah tentang 

pelarangan membawa penumpang selama penerapan PSBB (Priyantoro, 2020). 

Nola (2018) menambahkan bahwa pola kemitraan yang ada di perusahaan 

seringkali menjadi alasan driver merasa dirugikan. Hal ini sejalan dengan 

Greenwald yang berpendapat  bahwa tren kemitraan di era ini membuat resiko 

yang dulunya dimiliki lembaga besar dialihkan sebagian besar ke punggung 

individu selaku pihak ketiga atau mitra (Cho, Cooper dan Duggan, 2016). Namun, 

pada dasarnya prinsip kemitraan menurut UU Nomor 20 Tahun 2008 adalah 

saling memerlukan, memperkuat serta menguntungkan. 

Kemudian dalam budaya perusahaan freelance, pihak ketiga atau mitra 

merupakan bagian integral dari kesukesan bisnis (Chafkin, 2010). Oleh karena itu, 

selain mengelola aktivitas internal, perusahaan juga memiliki tanggung jawab 

mengelola mitra termasuk melakukan manajemen resiko yang mungkin dihadapi 

mitra pada proses perubahan (Rogers, 2019; Schrantz, 2019). Dari uraian diatas 

diketahui bahwa perusahaan tidak dapat sepenuhnya mengabaikan mitra dalam 

proses perubahan sebab mitra menjadi salah satu bagian yang mendukung 

keberhasilan perubahan organisasi. 
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Menurut Mangundjaya (2018), terdapat berbagai variabel yang 

mempengaruhi keberhasilan perubahan, tetapi yang paling penting adalah reaksi 

individu (karyawan dan anggota organisasi) yang bekerja di dalamnya. Anggota 

organisasi menurut kamus Law Insider adalah setiap orang yang tergabung dalam 

asosiasi yang mana mitra menjadi salah satu diantaranya (Law Insider, n.d.). 

Mempersiapkan individu pada perubahan dapat dilakukan perusahaan sebagai 

bentuk mengantisipasi sikap, reaksi, serta dampak dari proses tersebut 

(Mangundjaya, 2002). Untuk itu perusahaan perlu memperhatikan unsur penting 

dalam rencana perubahan yaitu kesiapan untuk berubah (Dharmawan dan 

Nurtjahjanti, 2017) 

Holt, Armenakis, Feild dan Harris (2007), mendefinisikan kesiapan untuk 

berubah sebagai deskripsi tentang seberapa besar individu secara kognitif 

emosional cenderung menunjukkan penerimaan, merangkul, beradaptasi dengan 

rencana tertentu serta dengan sengaja mengubah status quo yang mereka miliki. 

Holt et al., (2007) menyatakan bahwa kesiapan untuk berubah dapat diukur 

dengan melihat empat dimensi yaitu appropriateness, change efficacy, 

management support, dan personal valence yang ditemukan pada individu.  

Appropriateness menunjukkan sejauh mana individu menilai bahwa 

perubahan yang ada tepat untuk diterapkan di perusahaan. Kemudian change 

efficacy mengacu pada kemampuan individu untuk mengimplementasikan 

perubahan yang ada. Management support memberikan gambaran mengenai 

uraian evaluasi individu mengenai seberapa jauh atasan atau pemimpin mereka 

mendukung perubahan yang ada di perusahaan. Kemudian, personal valence 
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menunjukkan sejauh mana perubahan tersebut memberikan manfaat bagi individu 

sebagai anggota dari perusahaan. 

Untuk memperjelas fenomena di lapangan, peneliti melakukan wawancara 

terkait variabel kesiapan untuk berubah menggunakan teori Holt et al.,(2007) pada 

tiga subjek yakni L dan A pada tanggal 2 – 3 Juli dan E pada 22 Agustus 2020. A 

berusia 53 tahun dan telah bermitra di PT.Gojek Indonesia sejak tahun 2018 

sedangkan L berusia 27 tahun dan E berusia 39 Tahun yang telah menjadi  mitra 

driver PT.Gojek sejak 2019. Ketiganya mengaku bahwa sejak bermitra di 

PT.Gojek Indonesia sistem atau kebijakan perusahaan kerap kali mengalami 

perubahan.  

Berdasarkan wawancara, L, A dan E belum melihat perubahan yang terjadi 

di perusahaan membawa pengaruh baik bagi ketiganya. Sejak awal tahun 2020, L 

justru mengaku tidak seperti dahulu yang mampu membawa uang 200 ribu 

bahkan lebih, namun sekarang 100 ribu sangat sulit didapat. Sama halnya dengan 

E yang rata-rata hanya dapat membawa 50-60 ribu dalam sehari. A juga 

menambahkan saat ini ditambah dengan pandemi covid-19 ia hanya bisa 

membawa pulang uang tak lebih dari 30 ribu perhari dan belum dipotong biaya 

operasional lain seperti bensin, pulsa atau kuota internet. E lebih jauh mengatakan 

bahwa manfaat pribadi yang E dapatkan lebih ke arah meningkatkan kesabaran E, 

hal ini mengindikasikan masih kurangnya nilai personal valance yang diterima 

terkait perubahan yang terjadi. 

Selain itu, L, A dan E berpendapat bahwa saat ini dirinya membutuhkan 

waktu kerja yang cukup lama untuk mendapatkan order. Dengan jarak antar 
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orderan 1 hingga 2 jam L menjelaskan pernah bekerja hingga larut malam. L dan 

E juga sependapat bahwa zona daerah tertentu seperi mall, kampus, sekolah yang 

biasanya dapat mempermudah order masuk kini dinilai tidak berpengaruh. E 

menambahkan bahwa E sempat 4 hari tidak mendapat order sama sekali meski 

perfoma akunya baik-baik saja. Hal ini senada dengan A yang menunggu order 

dari pukul 11 siang hingga 3 sore yang belum juga masuk ke aplikasi drivernya. 

Berdasarkan hasil wawancara ketiga subjek ditemui indikasi kurangnya change 

efficacy yang dimiliki subjek terkait perubahan yang terjadi. 

Berikutnya, A mengakui bahwa sistem saat ini lebih tepat untuk orang-

orang yang menjadikan driver online sebagai pekerjaan sampingan bukan mitra 

yang mengandalkan pendapatan utama dari ojek online. L juga menambahkan 

disistem sebelumnya, menurut L dapat menyaring mana driver yang memang 

aktif sehingga pendapatan pun bisa diatur asalkan rajin driver menjalankan order. 

L juga merasa jeda waktu antar order saat ini kurang wajar karena membuat driver 

merasa tidak ada bedanya seperti ojek pangkalan. Hal senada juga disampaikan E, 

namun berbeda dengan A dan L, E menyadari bahwa driver yang semakin banyak 

menurutnya tentu akan berpengaruh pada jumlah order yang didapat setiap driver. 

Hal ini mengindikasikan masih minimnya nilai appropriateness yang ada. 

Kemudian, L, A dan E sependapat bahwa menyatakan ketiganya kurang 

mengetahui informasi lebih lanjut terkait perubahan dari pihak perusahaan. 

Ketiganya berpendapat bahwa perubahan hanya di informasikan via aplikasi yang 

sering menimbulkan tanda tanya dari para driver. A meneruskan bahwa A sempat 

menghubungi pada driver call service namun pertanyaan yang A ajukan tidak 
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mendapatkan jawaban yang memuaskan. L menambahkan pihak perusahaan 

memang melakukan pertemuan kopdar (kopi darat), namun L beranggapan bahwa 

kopdar tersebut hanya berupa sharing saja. Hal ini menunjukkan kurangnya nilai 

management support terkait perubahan yang terjadi. 

Guna memperkuat hasil wawancara diatas, peneliti melakukan survei 

kepada 30 mitra driver online PT. Gojek Indonesia. Survei ini disusun 

berdasarkan teori kesiapan untuk berubah yang dikemukakan oleh Holt et al., 

(2007) dan dilakukan pada 5 Juli 2020 melalui media google form. Berdasarkan 

hasil survei kesiapan untuk berubah ditemukan bahwa sebanyak 21 responden 

(70%) belum merasakan manfaat dari setiap perubahan yang dilakukan 

perusahaan, 24 responden (80%) justru menghkawatirkan pendapatannya ketika 

perusahaan tengah mempersiapkan perubahan. 

Selanjutnya, 29 responden (96,7%) merasa kurang mampu menyelesaikan 

order sebanyak ketika perubahan belum terjadi. Selain itu sebanyak 24 responden 

(80%) menilai bahwa perubahan yang dilakukan perusahaan belum sesuai dengan 

kondisi mitra driver dilapangan. Hal ini kemudian didukung dengan 23 responden 

(76,7%) yang merasa bahwa pihak perusahaan kurang memperhatikan 

kesejahteraan mitra driver ketika perusahaan akan melakukan perubahan. 

Berdasarkan hasil wawancara dan survei tersebut, diduga mitra driver online 

PT.Gojek Indonesia memiliki tingkat kesiapan untuk berubah yang rendah dilihat 

melalui bagaimana para driver online menyikapi sebuah perubahan.  
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Widiarti dan Baidun (2016) menyatakan bahwa faktor internal individu 

dapat berpengaruh pada cara orang menyikapi perubahan. Hal ini senada dengan 

penelitian Kirrane, Lennon, O’Connor dan Fu (2016) yang menunjukkan bahwa 

respon individu terhadap perubahan dibentuk oleh sumber daya psikologis 

(psychological resource) individu. Sumber daya psikologis yang dinilai sangat 

penting dimiliki individu pada masa perubahan menurut Avey, Wernsing dan 

Luthans (2008) adalah konstruks psychological capital. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wang (2015) menemukan adanya 

hubungan positif dari psychological capital terhadap perilaku mendukung 

prosesperubahan. Hal ini senada dengan hasil dari penelitian Jabbarian dan 

Chegini (2016) yang menunjukkan bahwa tingkat psychological capital tinggi 

pada diri indvidu, akan berdampak pada kesiapan individu dalam menghadapi 

perubahan dalam organisasi. 

Luthans, Youssef dan Avolio (2007) mendefinisikan psychological capital 

sebagai perkembangan keadaan psikologis positif individu dengan karakteristik 

yang terbagi kedalam empat dimensi yaitu self-efficacy yang artinya memiliki 

kepercayaan diri untuk memilih dan melakukan upaya yang diperlukan untuk 

berhasil menyelesaikan tugas menantang,  optimism yaitu membuat atribusi positif 

pada keberhasilan saat ini dan masa depan, hope yaitu tekun mencapai tujuan 

dalam rangka meraih keberhasilan, serta resiliency yaitu bertahan dan bangkit 

kembali saat menemui masalah atau kesulitan bahkan melapaui keadaan semula 

untuk mencapai keberhasilan. 
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Psychological capital menjadi kontribusi penting untuk membantu 

individu lebih siap pada perubahan. Adanya perubahan menuntut anggota 

organisasi menempa jalan dan strategi baru untuk mencapai tujuan, memiliki 

keyakinan serta ketahanan untuk bangkit kembali dari kesulitan dan penurunan 

yang pasti terjadi pada proses perubahan. Selain itu untuk mencapai kesuksesan, 

individu juga perlu memiliki atribusi positif pada masa depan (Avey, Wernsing 

dan Luthans, 2008). Lebih lanjut menurut Foks (2015) psychological capital 

dinilai juga membantu individu dalam membentuk kekuatan dan kemauan yang 

diperlukan dalam kesiapan untuk berubah.   

Berdasarkan hasil wawancara L, E dan A menyatakan tidak pernah 

mempunyai target dalam bekerja terlebih pada kondisi yang tidak memungkinkan 

seperti tahun 2020 ini. L berpendapat bahwa berapapun penghasilannya hari itu 

jika sudah lelah bekerja maka L akan pulang. Sama halnya dengan A yang 

mengatakan bahwa ketika telah lelah menunggu order yang masuk maka ia lebih 

memilih pulang kerumah dan menunggu order dari rumah. E juga berpendapat 

yang sama namun E mengatur jam kerja hingga pukul 8 malam agar lebih 

produktif keesokan harinya. Hal ini memperlihatkan masih minimnya tingkat self 

efficacyyang dimiliki terhadap pekerjaan. 

Dari hasil wawancara A dan E sependapat bahwa saat ini keduanya sudah 

melebihi kriteria usia untuk mendapat pekerjaan formal yang lebih 

terjaminsehingga keduanya hanya mampu menjalani pekerjaan seadanya. A 

mengatakan bahwa mendaftar ojek online bukan keinginannya namun tertarik 

karena iming-iming yang ditawarkan oleh orang sehingga membuat A tertarik. E 
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lebih lanjut menjelaskan bahwa yang terpenting adalah kebutuhan keluarga 

tercukupi asalkan halal. Hal yang sama juga diakui L. L mengatakan bahwa tidak 

ambil pusing dalam memilih pekerjaan, yang terpenting adalah L tidak menjadi 

pengangguran. Hal tersebut menunjukkan subjek memiliki nilai hope yang rendah 

terhadap tujuan atau harapan masa depan.  

Selanjutnya, A mengatakan bahwa saat ini hanya bisa bersabar menunggu 

order yang ada. A menyampaikan bahwa untuk pemasukan sehari-hari saat ini 

sebagian besar di dibantu dari pemasukan warung milik istrinya selagi A bekerja 

di jalan. Ljuga merasa hanya dapat menerima apa yang diatur oleh perusahan. 

Berbeda dari A dan L, E menambahkan bahwa berapapun hasil dari ojek tetap 

akan E jalani sambil menyambi kerja serabutan lain, lelah sudah pasti tapi 

menurut Epekerjaan apapun yang dilakukan dengan bahagia maka lelahnya akan 

hilang. Hal tersebut mengisyaratkan bahwa subjek memiliki nilai optimism yang 

minim terhadap suatu peristiwa yang terjadi.  

Dari hasil wawancara ditemui bahwa A pernah mengalami penonaktifan 

aplikasi sehingga tidak dapat mengakses akunnya selama seminggu. A lebih 

memilih tidak mengajukan banding pada pihak perusahaan karena prosesnya 

memakan waktu yang lama. Begitu pula dengan L yang berpendapat tidak ada 

yang dapat dilakukan ketika order sedang mengalami gangguan, L lebih memilih 

untuk tidak bekerja dan menjadikan hari tersebut sebagai hari libur. Lain halnya 

dengan E yang mengatakan bahwa selagi order ojek sepi, E mencari order offline 

apapun yang dapat dikerjakan mulai dari membuat kandang ayam, cuci mobil 

tetangga hingga menjual minyak goreng dijalan. Hal ini menunjukkan bahwa 



13 

 

 
 

sedikit subjek yang memiliki kemampuan pola adaptasi positif saat menemui 

kesulitan yang signifikan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa masih sedikit 

subjek yang memiliki nilai resiliency terhadap masalah atau kesulitan yang 

dialami.  

Untuk memperkuat wawancara tersebut peneliti juga melakukan survei 

kepada 30 mitra driver PT.Gojek Indonesia. Survei ini disusun berdasarkan teori 

psychological capital yang dikemukakan oleh Luthans, Youssef dan Avolio 

(2007). Berdasarkan hasil survei yang dilakukan pada 30 responden mitra driver 

online ditemukan bahwa sebanyak 20 responden (66,7%) tidak merasa yakin 

dapat meningkatkan pendapatan hariannya. Kemudian, sebanyak 21 responden 

(70%) merasa belum mampu merealisasikan apa yang telah mereka rencanakan 

sebelumnya karena keterbatasan yang dimiliki.  

Selanjutnya, sebanyak 24 responden (80%) berpendapat bahwa 

penghasilan sehari-harinya bergantung dari perusahaan ini. Lebih lanjut, hasil 

survei menunjukkan sebanyak 27 responden (90%) kerap merasa kesal pada 

perusahaan jika order belum masuk ke akun driver, dan sebanyak 23 responden 

(76,7%) merasa tidak dapat melakukan apa-apa jika akun driver yang mereka 

miliki sedang mengalami gangguan. Berkaitan dengan hasil survei dan wawancara 

yang telah dilakukan, peneliti menduga bahwa hanya sebagian kecil dari mitra 

driver online PT.Gojek Indonesia yang memiliki tingkat psychological capital 

yang tinggi namun sebagian besar lainnya diduga memiliki tingkat psychological 

capital yang rendah sehingga cenderung tidak siap menghadapi perubahan yang 

terjadi di perusahaan.  
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Berdasarkan paparan latar belakang fenomena yang telah diuraikan, 

peneliti ingin mengetahui lebih lanjut mengenai kesiapan untuk berubah pada 

driver online di PT.Gojek Indonesia khususnya ditinjau dari seberapa besar peran 

psychological capital yang dimiliki oleh para mitra driver online. Terkait dengan 

hal tersebut, maka judul yang diajukan peneliti untuk rencana penelitian ini adalah 

peran psychological capital terhadap kesiapan untuk berubah pada driver online 

di PT.Gojek Indonesia. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang permasalahan penelitian yang telah 

dipaparkan di atas, maka rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah ―Apakah ada peran psychological capital terhadap kesiapan untuk berubah 

pada driver online di PT.Gojek Indonesia?‖. 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui peran psychological capital terhadap kesiapan untuk berubah pada 

driver online di PT.Gojek Indonesia.  
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D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan pemikiran 

bagi perkembangan keilmuan psikologi dan memperkaya hasil penelitian yang 

telah ada mengenai psikologi industri organisasi maupun psikologi positif 

khususnya pada ranah dunia kerja.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Driver Online 

Diharapkan penelitian ini dapat memberi gambaran kepada driver 

online tentang perubahan yang kerap terjadi di perusahaan sehingga lebih 

lanjut mampu membantu driver online menjadi lebih sadar akan 

pentingnya meningkatkan kesiapan dalam menghadapi perubahan yaitu 

denganperanan psychological capital dalam menjalani pekerjaannya.  

b. Bagi Perusahaan 

Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan bahan informasi ataupun 

bahan pertimbangan bagi perusahaan terutama untuk fokus membantu 

mitra driver dalam mengembangkan dan meningkatkan kesiapan berubah 

untuk meminimalisir reaksi negatif yang tidak diinginkan dari mitra 

driver. Hal yang dapat dilakukan adalah dengan melakukan sosialisasi pra-

perubahan atau dapat pula dengan infografis rencana perubahan yang akan 

dilakukan ke akun mitra driver. 
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E. Keaslian Penelitian 

Berdasarkan penelusuran terhadap beberapa penelitian yang terkait dengan 

penelitian yang hendak dilakukan oleh peneliti dengan judul ―Peran Psychological 

Capital terhadap Kesiapan untuk Berubah pada Driver Online di PT. Gojek 

Indonesia‖, peneliti menemukan beberapa penelitian lain yang juga menggunakan 

variabel-variabel yang ada pada penelitian ini.  

Penelitian pertama adalah penelitian Robert Gigliotti, James Vardaman, 

David R. Marshall dan Katerina Gonzalez yang dipublikasikan pada tahun (2018) 

dengan jurnal yang berjudul ―The Role of Perceived Organizational Support in 

Individual Change Readiness‖. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi 

hubungan antara dukungan organisasional dengan kesiapan untuk perubahan pada 

karyawan restoran yang sedang mengalami restrukturisasi dan pengenalan 

kepemimpinan baru. Subjek yang digunakan sebanyak 154 karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan temuan bahwa organisasi dapat meningkatkan 

kemungkinan kesiapan karyawan untuk perubahan dengan mendukung karyawan 

sebelum inisiatif perubahan diperkenalkan.   

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh  Francisca Aully Adestyani dan 

Harlina Nurtjahjanti yang dipublikasikan pada tahun (2013) dengan judul jurnal 

―Hubungan antara Psychological Capital dengan Organizational Citizen Behavior 

pada Karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Tengah dan Daerah Istimewa 

Yogyakarta‖. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

psychological capital dengan organizational citizenship behavior pada karyawan 

PT. PLN (Persero). Sampel penelitian berjumlah 72 orang. Hasil penelitian ini 
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menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara psychological capital 

dengan organizational citizenship behavior karyawan PT. PLN (Persero). 

Berikutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Nurul Fathia Mahessa dan 

Frieda NRH yang dipublikasikan pada tahun (2016) dengan jurnal berjudul ―Gaya 

Kepemimpinan Melayani dan Kesiapan untuk Berubah pada Karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan‖. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan 

antara gaya kepemimpinan melayani dengan kesiapan untuk berubah pada 

karyawan BPJS Ketenagakerjaan. Subjek yang digunakan di penelitian ini 

sebanyak 130 orang. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan 

positif antara gaya kepemimpinan melayani dengan kesiapan untuk berubah pada 

karyawan BPJS Ketenagakerjaan.  

Penelitian İpek Kalemci Tüzün, Fatih Çetin dan H.Nejat Basım yang 

dipublikasikan pada tahun (2014) dengan jurnal yang berjudul ―The Role of 

Psychological Capital and Supportive Organizational Practices in The Turnover 

Process‖. Tujuan penelitian ini meneliti peran psychological capital (PsyCap) 

terhadap perceived organizational support (POS), perceived supervisory support 

(PSS) dan turnover intention serta melihat hubungan POS dan PSS dengan 

turnover intention. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 255 karyawan 

universitas di Turki. Hasil penelitian menunjukkan terdapat hubungan signifikan 

antara tingkat PsyCap yang rendah pada PSS dan turnover intention, temuan 

penelitian juga menyimpulkan bahwa baik POS dan PSS berhubungan negatif 

dengan turnover intention. 
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Penelitian Merve Zayim dan Yasar Kondakci yang dipublikasikan pada 

tahun (2015) dengan jurnal yang berjudul ―An exploration of the Relationship 

between Readiness for Change and Organizational Trust in Turkish Public 

Schools‖. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi hubungan antara 

kepercayaan organisasi dan kesiapan untuk perubahan pada guru sekolah dasar 

dan menengah di sekolah umum Turki. Subjek yang digunakan sebanyak 603 

guru. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesiapan untuk berubah (intentional, 

emotional, dan cognitive) memiliki  hubungan dengan kepercayaan organisasi. 

Secara statistik variabel demografi yaitu tingkat sekolah (dasar dan menengah) 

mempengaruhi hasil penelitian. 

 Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh  Dwi Ari Setyo 

Nugroho, Endah Mujiasih dan Unika Prihatsanti yang dipublikasikan pada tahun 

(2013) dalam jurnal dengan judul ―Hubungan antara Psychological Capital 

dengan Work Engagement pada karyawan PT. Bank Mega Regional Area 

Semarang‖. Penelitian ini bertujuan untuk menilai hubungan antara psychological 

capital dengan work engagement karyawan dari PT. Bank Mega bagian daerah 

Semarang. Subyek penelitian ini melibatkan 73 karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan terdapat hubungan positif antara psychological capital dan work 

engagement. Semakin tinggi psychological capital maka semakin tinggi work 

engagement. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Ayu Bianda Pramadani dan Fajrianthi 

yang dipublikasikan pada tahun (2012) dengan judul jurnal ―Hubungan antara 

Komitmen Organisasi dengan Kesiapan untuk Berubah pada Karyawan Divisi 
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Enterprise Service (DES) Telkom Ketintang Surabaya‖. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antara komitmen organisasi dengan kesiapan untuk 

berubah. Adapun subjek yang digunakan di penelitian ini sebanyak 56 karyawan. 

Hasil dari penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwa adanya hubungan yang 

signifikan antara komitmen organisasi khususnya komitmen afektif dan komitmen 

normatif dengan kesiapan untuk berubah pada karyawan Divisi Enterprise Service 

(DES) Telkom Ketintang Surabaya, sedangkan komitmen kontinuan tidak 

memiliki hubungan dengan kesiapan untuk berubah.  

Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh  Jiaxi Peng, Xihua Jiang, 

Jiaxi Zhang, Runxuan Xiao, Yunyun Song, Xi Feng, Yan Zhang dan Danmin 

Miao yang dipublikasikan pada tahun (2013) dalam jurnal dengan judul ―The 

Impact of Psychological Capital on Job Burnout of Chinese Nurses: The Mediator 

Role of Organizational Commitment‖. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

menyelidiki hubungan psychological capital terhadap job burnout, serta peran 

variabel mediator komitmen organisasi. Subjek yang digunakan adalah 473 

perawat wanita dari empat rumah sakit umum di China. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa psychological capital dan komitmen organisasi 

menunjukkan hubungan yang signifikan dengan job burnout. Komitmen 

organisasi juga terbukti memediasi hubungan psychological capital dengan job 

burnout. 

Sepanjang penelitian yang telah ditemukan, peneliti menemukan beberapa 

kesamaan pada variabel bebas ataupun variabel terikat. Namun ditemukan bahwa 

pada keseluruhan variabel, desain penelitian, fenomena, subjek, lokasi penelitian 
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berbeda atau tidak sama dengan penelitian yang akan dilakukan peneliti. Dengan 

demikian, peneliti dapat mempertanggungjawabkan keaslian dan hasil penelitian 

yang dilakukan.  
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