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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara persepsi dukungan
organisasi terhadap kesiapan untuk berubah. Sampel penelitian berjumlah 154
karyawan PT Anugerah Bara Kaltim Kabupaten Kutai Kartanegara. Teknik penetapan
sampel ini menggunaka teknik simple random sampling. Data penelitian dkumpulkan
menggunakan dua jenis kuesioner yang mengukur persepsi dukungan organisasi dan
kesiapan untuk berubah pada karyawan. Teknik analisis data menggunakan regresi
linear sederhana dengan bantuan program statistik SPSS 16 for windows. Hasil
penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara persepsi
dukungan organisasi terhadap kesiapan untuk berubah dengan nilai p = 0,041 (p <
0,05). Pengaruh yang diberikan oleh variabel persepsi dukungan organisasi terhadap
kesiapan untuk berubah ditunjukan oleh nilai R? sebesar 0,027 yang berarti bahwa
variasi kesiapan untuk berubah dipengaruhi oleh variabel persepsi dukungan
organisasi sebesar 2,7%.
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ABSTRACT

This study aims to determine the difference between perceptions of supporting an
organization for its readiness to change. The research sample consisted of 154
employees of PT Anugerah Bara Kaltim, Kutai Kartanegara Regency. This sampling
technique uses a simple random sampling technique. Research data were collected
using two types of questionnaires that measure perceptions of organizational support
and readiness to change for employees. The research data were analyzed using
simple linear regression techniques and used SPSS 16 statistical program for
windows. Based on the results of the analysis it is known that perceived
organizational support has a significant effect on readiness to changes with a value
of p = 0,041 (p < 0.05). The effect given by the variable perceived organizational
support for readiness ti changes is shown by the R? value of 0.027, which means that
the variation of readiness to changes 2,7% by the perceived organizational support
variable.

Keywords: Perceived Organizational Support, Readiness to Change




PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perubahan merupakan suatu
proses yang sangat diperlukan dalam
kehidupan organisasi dan untuk saat
ini  perubahan termasuk dalam
kebutuhan primer suatu perusahaan.
Perubahan-perubahan yang
dilakukan tidak lain karena untuk
meningkatkan mutu kualitas sumber
daya manusia dan memenuhi tujuan
organisasi baik dalam hal barang,
jasa, investasi maupun modal. Selain
itu perubahan juga dilakukan untuk
melihat ~ kesiapan  usaha pada
organisasi kecil atau menengah yang
berdampak  pada  produktifitas
organisasi tersebut. Perkembangan
ekonomi yang tidak menentu setiap
tahunnya mendorong sektor industri
untuk melakukan segala perubahan
secara bertahap. Maka dari itu, upaya
perubahan-perubahan  infrastruktur
dan perbaikan sistem logistik
nasional,  peningkatan  kualitas
sumberdaya manusia, dan
membangun industri yang berbasis
nilai tambah itu sangat penting
dilakukan (dalam Sudiaman, 2014).
Perubahan akan berhasil apabila
mendapat dukungan yang kuat dari
selurun  karyawan, jika terjadi
penolakan atau resistensi karyawan
terhadap perubahan yang akan
terjadi, maka hal itu dapat
menyebabkan  kegagalan  dalam
melaksanakan perubahan organisasi
tersebut.

Menurut Holt, dkk (2007)
menyatakan bahwa kesiapan untuk

berubah merupakan suatu sikap
komprehensif  yang  dipengaruhi
secara simultan oleh konten/isi
perubahan (apa yang diubah), proses
perubahan (bagaimana perubahan itu
dilaksanakan), konteks perubahan
(keadaan di mana perubahan itu
terjadi), dan atribut  individu
(karakteristik mereka yang diminta
untuk berubah) yang terlibat dalam
suatu perubahan. Menurut Palmer
(dalam Mujiburrahman dkk, 2017)
apabila suatu perubahan organisasi
gagal dilakukan, maka timbul
dampak negatif dari organisasi yaitu
dapat menimbulkan keresahan bagi
karyawan dan berakibat keruntuhan
dari organisasi tersebut yang pada
akhirnya  proses = perkembangan
organisasi tersebut menjadi gagal
total. Maka dari itu kesiapan untuk
berubah merupakan peranan penting
karena kesiapan karyawan untuk
berubah  mampu  menjembatani
strategi  manajemen  perubahan
dengan hasil yang diharapkan, yaitu
kesuksesan implementasi strategi.
Esensi  kesiapan  karyawan
terhadap perubahan merupakan salah
satu hal terpenting yang kemudian
dibuktikan melalui penelitian-
penelitian terdahulu. Dari beberapa
penelitian yang sudah terbukti,
bahwa ternyata kesiapan untuk
berubah pada karyawan dipengaruhi
oleh beberapa faktor. Menurut
penelitian yang dilakukan oleh
Veronika dan Prihatsanti (2017)
bahwa kesipan untuk berubah
dipengaruhi oleh leader member




exchange. Leader member exchange
berkorelasi positif terhadap kesiapan
untuk  berubah, jika bawahan
menerima respon Yyang diberikan
atasan secara positif maka bawahan
akan memiliki penilaian yang tinggi
terhadap leader member exchange
dan bawahan akan siap atas
perubahan.

Dalam penelitian yang
dilakukan oleh  Hadiyani dan
Zulkarnain (2017) komitmen
organisasi dan employee
engangement  berkorelasi  positif
dengan kesiapan untuk berubah.
Penelitian ini  diperkuat dengan
beberapa penelitian serupa yang
dilakukan oleh Julita dan Rafaei
(2010) yang menemukan bahwa
karyawan yang memiliki komitmen
organisasi akan melakukan usaha
yang lebih dalam proyek perubahan
guna membangun sikap positif
terhadap perubahan.

Faktor lain yang
mempengaruhi  kesiapan  untuk
berubah ~ adalah  kepemimpinan
transformasional. ©~ Pranowo  dan
Prihatsanti ~ (2016) = mengatakan
bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh
yang positif terhadap kesiapan untuk
berubah. Dimana pemimpin dengan
gaya transformasional cenderung
akan meningkatkan motivasi dan
kinerja bawahannya dengan cara
membuat mereka lebih menyadari
pentingnya tugas di organisasi, bisa
menjadi contoh positif bagi bawahan

dan  memperhatikan  kebutuhan
bawahannya yang lebih tinggi.

Hasil penelitian
Mujiburrahman dkk (2017)
menunjukan bahwa terdapat
hubungan yang positif antara iklim
psikologi dan komitmen afektif
terhadap kesiapan untuk berubah.
Iklim psikologis sendiri adalah
pandangan setiap individu terhadap
lingkungan kerja. Pandangan
individu yang positif mendukung
terjadinya perubahan  organisasi.
Persepsi positif tersebut dapat berupa
kebebasan individu dalam
berekspresi  di  tempat  Kkerja,
peran/tugas yang jelas, pekerjaan
yang di hargai oleh orang lain dan
dukungan dari manajemen. Begitu
juga dengan komitmen afektif,
bawahan yang mempunyai komitmen
afektif  yang  tinggi  terhadap
organisasi akan memberikan
pemikiran dan tenaganya untuk
organisasi serta akan mendukung
terhadap perubahan yang ada pada
organisasi.

Selain itu terdapat faktor lain
seperti gaya kepemimpinan melayani
yang memiliki hubungan yang positif
juga terhadap  kesiapan  untuk
berubah. Gaya  kepemimpinan
melayani dapat menciptakan
lingkungan dimana individu dapat
berkembang yang  menyebabkan
meningkatnya kepercayaanpada diri
individu  tersebut, sehingga saat
perusahaan mengalami  perubahan,
karyawan tetap berkomitmen terhadap
pekerjaannya dan mampu
menyesuaikan diri serta memiliki




kesiapan untuk berubah (Mahessa &
Frieda, 2016).

Persepsi dukungan organisasi
juga  merupakan  faktor yang
mempengaruhi keberhasilan dalam
sebuah  perubahan yang ada
diperusahaan. Persepsi dukungan
organisasi merupakan keyakinan
global mengenai sejauh mana
organisasi menghargai  kontribusi
mereka  dan  peduli  tentang
kesejahteraan karyawan. Hal ini
didukung dengan penelitian yang
dilakukan oleh Dharmawan dan
Nurtjahjanti (2017) bahwa persepsi
dukungan  organisasi  memiliki
hubungan yang positif terhadap
kesiapan untuk berubah, hal ini
menunjukan bahwa karyawan sadar
bahwa perubahan tepat dilakukan
oleh perusahaan, adanya dukungan
dari  manajemen yang  dapat
dirasakan oleh karyawan seperti
dalam bentuk pelatihan.Pelatihan
juga dapat membuat karyawan
semakin yakin dengan kompetensi
yang dimilikinya untuk menjalankan
perubahan. Selain itu, karyawan juga
sadar bahwa saat perubahan berhasil
maka laba  perusahaan  akan
meningkat dan berpengaruh pada
penghasilan yang diterima karyawan.

Seperti yang terjadi pada PT.
Anugerah Bara Kaltim (PT.ABK)
sebuah perusahaan yang bergerak di
bidang  pertambangan  batubara.
Berdasarkan wawancara  yang
dilakukan pada HRD manager PT.
Anugerah Bara Kaltim pada tanggal
03 Mei 2018, mengatakan bahwa

perusahaan ini  memiliki  tiga
kontraktor yang membantu proses
produksi ~ dalam  penambangan
batubara yaitu PT. RPP Contraktor
Indonesia, PT. Pamapersada
Nusantara dan PT. Nusa Perdana
Indah.

PT. Anugerah Bara Kaltim ini
mengalami  peubahan dalam hal
perubahan  strategis,  perubahan
strategis merupakan perubahan yang
menimbulkan  dampak luas dan
memerlukan  dukungan unit-unit
terkait, atau  bahkan  seluruh
komponen perusahaan. Jika satu
komponen diubah maka komponen
yang lain akan ikut berubah. Hal ini
dapat menimbulkan dampak luas dan
memerlukan  dukungan unit-unit
terkait, atau bahkan  seluruh
komponen  perusahaan. Macam-
macam perubahan strategis meliputi:
Perubahan budaya dan nilai-nilai
dasar perubahan, perubahan
arah/fokus bisnis, perubahan cara
kerja untuk meningkatkan efisiensi,
peningkatan penghasilan (revenue)
atau pemakaian sumber daya. Seperti
yang telah dilakukan oleh PT.
Anugerah Bara Kaltim yaitu
penambahan alat baru, karena adanya
tuntutan untuk peningkatan produksi
yang harus dicapai perusahaan,
dimana ketika alat kerja bertambah
maka diharapkan hasil produksi akan
meningkat. Sebagai perusahaan yang
membawahi tiga kontaktor maka
tanggung jawab yang dimiliki lebih
besar dalam perubahan untuk
meningkatkan produktifitas baik bagi




perusahaannya sendiri maupun bagi
kontraktornya.

Dalam konteks perubahan yang
terjadi di perusahaan, PT. Anugerah
Bara Kaltim berupaya memberikan
pelatihan atau program training yang

dilakukan perusahaan untuk
menunjukan  adanya  dukungan
perusahaan  terhadap  karyawan,

sekaligus upaya mereka untuk
mempersiapkan karyawan agar siap
menghadapi perubahan. Karyawan
akan di training untuk pemindahan
jabatan, ini adalah bentuk dukungan
perusahaan untuk  karyawannya.
Sedikit contoh dari posisi checker
menjadi operator harus dilakukan
melalui training. Namun, program
traninning tidak berjalan semestinya.
Itulah yang menjadi alasan karyawan
merasa tidak mampu atau belum siap
dengan perubahan, keterbatasan
pengalaman dan pengetahuan juga
menjadi salah satu alasan karyawan
belum siap dalam menghadapi
perubahan.

Hal ini dapat diperkuat dengan
hasil wawancara yang dilakukan
pada beberapa karyawan PT.
Anugerah Bara Kaltim pada tanggal
18 Juni 2018, mengatakan bahwa
perubahan yang ada diperusahaan
memang hal yang wajib dilakukan.
Maka dari itu karyawan sangat
berharap dengan adanya training
yang rutin  untuk  menambah
wawasan dan pengetahuan serta
untuk  melatih  kesiapan  untuk
berubah pada karyawan. Apabila
perusahaan atau organisasi

mendukung dalam adanya
perubahan, karyawan akan merasa
nyaman dan dapat melakukan
tugasnya dengan baik dan benar.
Ketika karyawan sudah memiliki
kesiapan untuk berubah yang tinggi
maka perubahan yang terjadi akan
dapat diterima dan juga target yang
ditentukan dapat terpenuhi oleh
perusahaan.

Dalam sebuah organisasi harus
memiliki kesamaan aspirasi terhadap
perubahan yang akan berlangsung.
Apabila pemimpin dan karyawan
memiliki perbedaan pemahaman visi,
maka akan terjadi kegagalan dalam
sebuah proses perubahan. Bagi para
pemimpin, perubahan berarti
kesempatan  baik secara bisnis
maupun bagi dirinya sendiri. Hal
inilah yang mendasari peneliti untuk
mengkaji lebih lanjut mengenai
“Pengaruh ~ Persepsi  Dukungan
Organisasi terhadap Kesiapan untuk
Berubah ~pada Karyawan PT.
Anugerah Bara Kaltim”.

B.  Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk
menguji secara empiris pengaruh
persepsi dukungan organisasi
terhadap kesiapan untuk berubah PT.
Anugerah Bara Kaltim.

TINJAUAN TEORI

A. Perubahan Organisasi
Kusuma dalam Rahayuningsih

(2016) menjelaskan bahwa

perubahan merupakan sesuatu yang




tidak terhindarkan dalam kehidupan
setiap organisasi. Tuntutan
perubahan terjadi pada berbagai
bidang kehidupan, baik individu,
kelompok masyarakat, lembaga,
organisasi maupun
perusahaan.Sumber utama
pendorong perubahan distimulasi
dari faktor luar organisasi dan faktor
dalam organisasi.

Kasali dalam Rahayuningsih
(2016) menjelaskan terdapat dua
jenis perubahan di dalam organisasi
yaitu dan perubahan operasional dan
perubahan  strategis. ~ Perubahan
operasional yaitu perubahan-
perubahan kecil yang bersifat parsial
dan umumnya tidak berdampak luar
biasa pada divisi-divisi atau unit-unit
usaha lain  dalam  perusahaan.
Perubahan strategis yaitu perubahan
yang berdampak luas dan
memerlukan dukungan dari unit-unit
terkait atau  bahkan  seluruh
komponen perusahaan, apabila ada
satu komponen berubah maka akan
berdampak pada perubahan
komponen yang lain.

B. Kesiapan untuk Berubah
Holt, dkk (2007), mengatakan

kesiapan untuk berubah adalah

sejauh mana individu secara kognitif

dan emosional memiliki
kecenderungan untuk  menerima,
merangkul dan mengadaptasi

rencana tertentu untuk sengaja
merubah keadaan saat ini. Dimensi
kesiapan untuk berubah menurut
Holt (2007) ada empat, yaitu: 1.

Appropriateness (Ketepatan untuk
melakukan perubahan), 2.
Management support (Dukungan
manajemen), 3. Change self efficecy
(Rasa percaya terhadap kemampuan
diri  untuk berubah) dan, 4.
Personally beneficial (Manfaat bagi
individu).
C. Persepsi Dukungan Organisasi
Eisenberger dan  Rhoades
(2002) mengidentifikasikan
kejujuran, dukungan  supervisor,
reward organisasi dan kondisi kerja
yang baik sebagai sifat organisasi
yang berpengaruh positif terhadap

persepsi dukungan organisasi
(perceived organizational support).
Dukungan  organisasi  terhadap

karyawan dapat meliputi: organisasi
dapat diandalkan, organisasi dapat
dipercaya, organisasi
memperlihatkan minat anggota, dan
organisasi memperhatikan
kesejahteraan anggota. Kondisi kerja
yang menyenangkan seperti adanya
kesempatan promosi, system reward,
pemberian fasilitas, dan kesempatan
mendapatkan pelatihan juga akan
memberikan  kontribusi  terhadap
persepsi dukungan organisasi
(perceived organizational support).

Menurut Rhoades dan
Eisenberger (dalam Fatdina, 2009),
terdapat tiga bentuk umum perlakuan
dari organisasi yang dianggap baik dan
akan dapat meningkatkan dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan,
yaitu : keadilan, dukungan atasan,
imbalan-imbalan dari organisasi dan
lingkungan kerja.




METODE PENELITIAN

Jumlah sampel dalam penelitian
ini adalah 154 karyawan PT. Anugerah

Bra  Kaltim  Kabupaten  Kutai
Kartanegara dengan teknik
pengambilan sampel yaitu
menggunakan simple random
sampling.

Penelitian ini menggunakan 2
skala yaitu Kesiapan untuk berubah
olen Holt dkk., (2007) yang telah
diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia
oleh Mahessa  (2015), persepsi
dukungan organisasi menurut
Eisenberger, (2002) yang diadaptasi
oleh Julita dan Andriani (2017).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis yang
dilakukan diketahui bahwa terdapat
korelasi antara persepsi dukungan
organisasi terhadap kesiapan untuk
berubah dengan nilai R sebesar
0,165. Diketahui pula nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar 0,027
dengan taraf signifikasi = 0,041 (p <
0,05). Hal ini berarti bahwa persepsi
dukungan organisasi memberikan
pengaruh sebesar 2,7% terhadap
kesiapan untuk berubah.

Untuk melihat apakah terdapat
pengaruh antara persepsi dukungan
organisasi dengan dimensi-dimensi
kesiapan untuk berubah maka pada
penelitian ini diperoleh hasil uji
regresi sebagai berikut:

R
Model R Square Sig

Dukungan 0,197 | 0,039 0,014
Appropriatness

Dukungan - Self

Efficacy 0,205 0,042 0,011

Dukungan
Management 0,076 0,006 0,350
Support

Dukungan

Personal Benefit 0,117 0,014 0,147

Didapati bahwa ada pengaruh
antara persepsi dukungan organisasi
terhadap dimensi approprianess. Hal
ini ditunjukkan dengan nilai sig
dukungan  sebesar 0,014 ini
menunjukkan bahwa dengan adanya
dukungan yang diberikan oleh
perusahaan ataupun atasan akan
mempengaruhi  kesiapan  untuk
berubah karyawan. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan
Weiner (dalam Agustine, 2016)
bahwa adanya kesadaran karyawan
untuk melakukan perubahan,
mengerahkan usaha yang lebih besar,
usaha yang keras dan memberikan
sikap yang kooperatif, dan hal
tersebut kan memberikan hasil yang
lebih efektif dalam implementasinya.
Sebuah  perubahan yang ada
diperusahaan tepat dilakukan dan
tidak akan berhasil tanpa adanya
dukungan dari seluruh anggota
perusahaan tersebut, maka dari itu
dibutuhkan karyawan yang memiiki
loyalitas tinggi, keterlibatan terhadap
organisasi, dan identifikasi dalam
organisasi tersebut.

Untuk dimensi Self Efficacy
terdapat pengaruh dengan persepsi
dukungan organisasi dengan nilai sig




sebesar 0,011 ini  menunjukkan
bahwa dengan adanya dukungan
yang dilakukan perusahaan mampu
membuat karyawan merasa Yyakin
untuk  menghadapi  perubahan-
perubahan yang terjadi. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Munawaroh dan
Meiyanto (2017) bahwa pegawai
yang mempersepsikan secara positif
dukungan dari organisasinya, akan
membuat pegawai tersebut memiliki
harapan dan optimisme terhadap
organisasi. Harapan, keyakinan diri,
optimisme  dan  resiliensi itu
merupakan bagian dari  modal
psikologis yang berperan terhadap
kesiapan berubah bagi individu.

KESIMPULAN

1. Terdapat pengaruh yang
signifikan antara persepsi
dukungan organisasi  terhadap
kesipan untuk berubah pada
karyawan PT Anugerah Bara
Kaltim Kabupaten Kutai
Kartanegara.

2. Tingkat  persepsi  dukungan
organisasi oleh karyawan yang
tinggi akan meningkatkan

kecenderungan kesiapan untuk
berubah, begitu pula sebaliknya
apabila tingkat persepsi dukungan
organisasi oleh karyawan yang
rendah akan memperkecil
kecenderungan kesiapan untuk
berubah.
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