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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh self efficacy dan perceived
organizational support terhadap resistance to change karyawan Waroeng SS dengan
readiness for change sebagai variabel mediasi. Jumlah responden yang diambil dalam
penelitian ini adalah 86 responden dengan menggunakan simple random sampling.
Penelitian ini menggunakan metode survey dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis regresi berganda dengan
software SPSS. Berdasarkan hasil analisis, dapat disimpulkan bahwa self efficacy dan
perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap resistance to change
karyawan dengan readiness for change sebagai variabel mediasi.

Kata Kunci : Self efficacy, perceived organizational support, resistance to change,
readiness for change.

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the influence of Self Efficacy and Perceived
Organizational Support on Waroeng SS Employee Resistance to Change with Readiness for
Change as mediating variable. There were 86 employees chosen as respondent of the
research by using purposive sampling method. This research using quantitative approach.
Analysis tool used in this research is Multiple Regression with SPSS software. Based on the
result of the analysis, it can be concluded that Self Efficacy and Perceived Organizational
Support has negative effect on Waroeng SS Employee Resistance to Change with Readiness
for Change as a mediating variable.

Keywoard : Self efficacy, perceived organizational support, resistance to change, readiness
for change.
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PENDAHULUAN

Dalam lingkungan bisnis yang dinamis pada zaman ini, perubahan yang berkelanjutan
dan inovasi yang bekelanjutan diperlukan untuk organisasi untuk bertahan hidup, menjadi
efektif dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Mengingat pentingnya ini, organisasi
pelaksana dan perubahan individu adalah tantangan yang dipelajari secara luas (Oreg, Vakola,
& Armenakis, 2011). Ketika organisasi berusaha untuk menghadapi masa depan ekonomi yang
semakin bergejolak, mereka akan semakin bergantung pada karyawan mereka untuk
beradaptasi dengan perubahan organisasi. Karyawan mungkin merasa mendukung, menolak,
atau ambivalen terhadap perubahan organisasi (Oreg & Sverdlik, 2011).

Perusahaan tentunya mempunyai karyawan yang mempunyai efikasi diri (Self
Efficacy) sehingga dapat membantu perusahaan untuk berhasil dalam melakukan perubahan.
Dengan adanya efikasi diri dalam karyawan maka mereka mempunyai kepercayaan diri untuk
menghadapi perubahan.

Selain efikasi diri, terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi penolakan untuk
berubah (Resistance to Change) yaitu persepsi dukungan organisasi (Percieved Organizational
Support). Dengan adanya dukungan organisasi yang dirasakan karyawan percaya bahwa
perusahaan tempat mereka bekerja menghargai kontribusi mereka, menghargai upaya mereka
dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Edward & Peccei, 2010). Dengan demikian
terdapat hubungan persepsi dukungan organisasi dengan penolakan untuk berubah. Namun,
penelitian terdahulu menyimpulkan adanya hubungan tidak langsung antara persepsi dukungan
organisasi dan penolakan untuk berubah (Oreg & Sverdelik, 2011). Sehingga diperlukan
adanya mediasi.

Menurut Armenakis et al. (1993) dan Rafferty & Simons (2006), kesiapan untuk
perubahan dapat memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan penolakan
untuk perubahan.

Tinjauan Pustaka

Resistance to Change

Menurut Lines (2004) menjelaskan resistance to change sebagai kecenderungan
individu untuk menunjukkan perilaku yang tidak menghendaki adanya perubahan. Resistensi
untuk berubah sebagai tindakan apa pun yang berfungsi untuk mempertahankan status quo
dalam menghadapi tekanan untuk mengubah status quo. Sumber resistance to change
(penolakan untuk perubahan) dapat di kategorikan menjadi dua, yaitu penolakan yang
dilakukan oleh individual dan yang dilakukan oleh kelompok atau organisasional. Hal-hal
yang menjadi potensi sebagai sumber penolakan atas perubahan antara lain adalah persoalan
kepribadian, persepsi, dan kebutuhan. Adapun resistensi individual pada umumnya disebabkan
oleh : 1) kebiasaan; 2) rasa aman; 3) faktor ekonomi; 4) ketidakpastian; 5) persepsi (Kusuma
& Sarah, 2012).

Self Efficacy
Bandura (1986) menyatakan bahwa self efficacy mengacu pada kepercayaan individu

akan kemampuannya untuk sukses dalam melakukan sesuatu. Self efficacy (efikasi diri)
pertama kali diperkenalkan oleh Bandura pada tahun 1977 dalam pembelajaran sosial, dimana
efikasi diri diturunkan dari teori sosial kognitif (social cognitive theory). Teori ini memandang
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pembelajaran sebagai penguasaan pengetahuan melalui proses kognitif informasi yang
diterima. Sosial mengandung pengertian bahwa pemikiran dan kegiatan manusia berawal dari
apa yang dipelajari dalam masyarakat. Sedangkan kognitif mengandung pengertian bahwa
terdapat kontribusi dari proses kognitif terhadap motivasi, sikap dan perilaku manusia
(Susilowati, 2009). Woolfolk (2009) juga menyebutkan bahwa self efficacy adalah
kepercayaan mengenai kompetensi personal dalam sebuah situasi khusus. Dapat disimpulkan,
bahwa self efficacy merupakan kemampuan seseorang dalam kompetensinya untuk mencapai
suatu tujuan, serta kemampuan dalam mengatasi suatu hambatan dan kecemasan dalam situasi
khusus yang dihadapinya.

Perceived Organizational Support

Didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan percaya bahwa perusahaan yang
mempekerjakan mereka menghargai kontribusi mereka, menghargai upaya mereka, dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka (Edward & Peccei, 2010). Kambu (2011) persepsi dukungan
organisasional adalah keyakinan global yang dikembangkan oleh karyawan mengenai sejauh
mana komitmen organisasi pada mereka (pegawai) dilihat dari penghargaan organisasi
terhadap kontribusi mereka dan perhatian organisasi terhadap kehidupan mereka. Dari
beberapa definisi menurut peneliti diatas dapat disimpulkan perceived organizational support
adalah tingkat dimana karyawan percaya bahwa organisasi menghargai kontibusi mereka,
upaya mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.

Readiness for Change

Readiness for Change Menurut Holt et al (2010) adalah keyakinan individu bahwa
pemimpin organisasi memiliki komitmen yang serius untuk mensukseskan perubahan, self
efficacy (kepercayaan terhadap kemampuan pribadi) yaitu keyakinan individu bahwa individu
mampu beradaptasi untuk mendukung perubahan dalam organisasi secara keseluruhan, dan
personally beneficial (manfaat perubahan bagi individu) yaitu keyakinan individu bahwa
perubahan akan memberikan manfaat secara pribadi kepada individu). Hanpachern (1998),
menurutnya kesiapan menghadapi perubahan adalah sejauh mana individu-individu secara
mental dan fisik siap, atau prima untuk berpartisipasi dalam kegiatan pengembangan
organisasi, terutama merujuk kepada kondisi dimana seseorang memiliki skor tinggi pada
mempromosikan dan berpartisipasi dalam perubahan. Kesiapan individu untuk menghadapi
perubahan akan menjadi daya pendorong yang membuat perubahan itu memberikan hasil yang
positif, kesiapan individu untuk perubahan dapat diidentifikasikan dari sikap positif individu
terhadap perubahan, persepsi dari keseluruhan anggota organisasi untuk menghadapi
perubahan, dan rasa percaya individu dalam menghadapi perubahan (Desplaces,2005).

Perumusan Hipotesis

Menurut Van Dam et al (2008) karyawan yang mempunyai self efficacy yang tinggi
akan mampu menolak perubahan organisasi yang lebih sedikit daripada karyawan yang
memiliki self efficacy yang rendah. Hal ini diperkuat oleh Cankir (2016) menemukan bahwa
hubungan antara self efficacy dan resistensi terhadap perubahan adalah hubungan yang
signifikan dan negatif ditemukan antara kedua variabel. Dari hasil penelitian diatas maka
peneliti merumuskan sebuah hipotesis sebagai berikut:

Hi: Self Efficacy berpengaruh negatif terhadap Resistance to Change.
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Menurut Robbins & Judge (2015) perceived organizational support adalah tingkat
sampai mana karyawan yakin organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan
kesejahteraan mereka. Karyawan yang telah merasa bahwa perusahaan tempat dia bekerja
telah menghargai kontribusi serta memperhatikan kesejahteraannya akan memberikan umpan
balik yang positif sebaliknya jika karyawan merasa tidak dihargai serta diperhatikan maka
akan terjadi umpan balik yang negatif bagi perusahaan, hal ini tentu dapat memicu terjadinya
resisatance to change jika suatu saat terjadi perubahan. Menurut Wibowo (2012) perubahan
tidak terjadi dengan adanya kemampuan (ability) saja namun diperlukan keinginan
(willingness). Perusahaan perlu memperhatikan serta menghargai karyawannya agar karyawan
memberikan umpan balik positif terhadap perubahan yang sedang dilakukan perusahaan
sehingga karyawan tidak hanya mendukung namun juga turut berpartisispasi. Hasil penelitian
Nindyati (2016) menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki perceived organizational
support yang besar maka resistance to change yang dirasakannya akan berkurang karena
perceived organizational support yang dirasakan karyawan mampu meminimalkan efek
negatif yang muncul dari fenomena yang dipersepsikan tidak menyenangkan oleh seorang
karyawan. Dari hasil penelitian diatas maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H»: Perceived Organizational Support berpengaruh negative terhadap Resistance to
Change

Menurut Bandura (1997) Sumber daya manusia yang telah dipersiapakan tentu
memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk melakukan perubahan namun kemampuan dapat
dengan mudah dikuasai oleh keraguan diri (self doubt), bahkan individu yang sangat berbakat
tidak mampu menggunakan kemampuannya didalam keadaan yang melemahkan rasa percaya
diri sendiri. Begitu juga dengan rasa keberhasilan diri (self efficacy) yang kuat memungkinkan
individu untuk melakukan hal-hal yang luar biasa dengan menggunakan kemampuan mereka
secara produktif dalam menghadapi rintangan yang besar. Fungsi yang efektif membutuhkan
kemampuan dan self efficacy (efikasi diri) agar berhasil. Readiness for change dilakukan
dengan mempersiapkan segenap sumber daya manusia untuk menerima perubahan karena
pada hakikatnya manusia menjadi objek dan subjek perubahan, oleh karena itu perubahan
sumber daya manusia dimulai dengan merubah pola pikir yang cenderung memertahankan
status quo agar bersedia menerima pola pikir baru yang berkembang secara dinamis, dengan
demikian sumber daya manusia menyadari dan memahami arti pentingnya perubahan, serta
bersedia untuk berubah (Wibowo, 2012). Menurut Holt et al (2010) readiness for change
ditentukan oleh keyakinan individu bahwa pemimpin organisasi memiliki komitmen yang
serius untuk mensukseskan perubahan, self efficacy (kepercayaan terhadap kemampuan pribadi)
yaitu keyakinan individu bahwa individu mampu beradaptasi untuk mendukung perubahan
dalam organisasi secara keseluruhan, dan personally beneficial (manfaat perubahan bagi
individu) yaitu keyakinan individu bahwa perubahan akan memberikan manfaat secara pribadi
kepada individu). Menurut Cunningham (2002) karyawan yang memiliki self efficacy yang
tinggi terhadap perubahan dan memiliki kontribusi yang besar terhadap intervensi perubahan,
memudahkan organisasi melakukan perubahan. Penelitian yang dilakukan oleh Angkawijaya
et al. (2017), self efficacy memiliki pengaruh yang signifikan dan memiliki hubungan yang
positif terhadap readiness to change pada karyawan di PT TP Tanggerang. Dari hasil
penelitian diatas maka peneliti merumuskan sebuah hipotesis yaitu:

Hs: Self Efficacy berpengaruh positif terhadap Readiness for Change
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Perceived organizational support yang dirasakan oleh karyawan akan membawa
dampak yang positif untuk tujuan-tujuan dari perusahaan, karena karyawan mendukung
sebagai hasil dari umpan balik yang positif (Robbins & Judge, 2015). Menurut Sulaksana
(2004) karyawan yang memiliki perceived organizational support, mereka percaya bahwa
organisasi peduli tentang mereka dan memiliki rasa percaya yang lebih tinggi pada mereka.
Perusahaan kemudian melakukan perubahan, karyawan akan mendukung jika perubahan sah
(legitimate) dan rasional dengan adanya dukungan tersebut maka meningkatkan readiness for
change.

Holt et al (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. Kurtessis et a/ (2015),
mengatakan karyawan akan memiliki orientasi positif terhadap organisasi saat memiliki
persepsi dukungan organisasi yang tinggi. Self et al (2007) menemukan bahwa persepsi
dukungan organisasi yang telah dirasakan oleh karyawan akan mampu meningkatkan kesiapan
para karyawan terhadap kesiapan untuk berubah . Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Dharmawan dan Nurtjahjanti (2013), persepsi dukungan organisasi terdapat arah hubungan
yang positif, menunjukan bahwa semakin tinggi persepsi dukungan organisasi maka kesiapan
untuk berubah juga tinggi. Hal tersebut juga berlaku sebaliknya, semakin rendah persepsi
dukungan organisasi ,maka kesiapan untuk berubah juga semakin rendah. Dari hasil penelitian
diatas maka peneliti merumuskan sebuah hipotesis yaitu:

Ha4:  Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap Readiness to

Change.

Readiness for change dilakukan dengan mempersiapkan segenap sumber daya
manusia untuk menerima perubahan karena pada hakikatnya manusia menjadi objek dan
subjek perubahan, oleh karena itu perubahan sumber daya manusia dimulai dengan merubah
pola pikir yang cenderung memertahankan status quo agar bersedia menerima pola pikir baru
yang berkembang secara dinamis (Wibowo, 2012). Jika terdapat readiness for change maka
suatu organisasi siap untuk menerima perubahan dan resistance to change pada karyawan
dapat berkurang, sehingga karyawan akan mempromosikan perubahan (Robbins & Judge,
2015). Reaksi karyawan terhadap perubahan dapat berupa reaksi positif (seperti ungkapan
komitmen dan kesediaan untuk berubah) atau negatif (seperti ungkapan untuk penolakan, stres,
dan sinisme terhadap perubahan itu) (Armenakis & Bedeian, 1999). Jika terdapat kesiapan
untuk berubah, sebuah organisasi siap untuk menerima perubahan dan mengurangi penolakan
karyawan terhadap perubahan, dengan demikian meningkatkan perubahan (Armenkis et al,
1993; Rafferty & Simons, 2006). Meskipun demikian karyawan tersebut bersedia untuk
berpartisipasi aktif dan mendukung perubahan organisasi . Alasan mengapa karyawan
mendukung perubahan adalah karena mereka telah berbagi nilai dalam perubahan atau
percaya bahwa perubahan organisasi dapat membawa kesuksesan. Penelitian yang dilakukan
oleh Chu & Hsiu (2015) menemukan bahwa jika karyawan memiliki persiapan yang baik
untuk perubahan maka penolakan terhadap perubahan akan berkurang. Dari hasil penelitian
diatas maka peneliti merumuskan sebuah hipotesis yaitu:

Hs: Readiness for Change berpengaruh negatif terhadap Resistance to Change.

Perubahan yang terjadi didalam perusahaan akan menimbulkan sikap dan reaksi yang
berbeda dari karyawan. Terdapat sikap dan reaksi yang menerima dan menolak perubahan
tersebut. Sikap efektif (menerima perubahan) ditunjukkan dengan bekerjasama, memberi
dukungan, dan menerangkan situasi, kondisi dan proses perubahan, dan melibatkan semua
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individu dalam organisasi. Di sisi lain sikap tidak efektif (menolak perubahan), ditunjukkan
dengan tidak bekerjasama, memberikan nasihat yang tidak perlu, dan menolak adanya
perubahan secara terbuka (Galpin, 1996). Peran dari self efficacy sangat penting bagi karyawan
dalam merespon kesiapan untuk perubahan (readiness for change) yang terjadi di dalam
perusahaan karena ini mengarah kepada keyakinan terhadap kemampuan mereka untuk
mencapai suatu keberhasilan didalam perubahan tersebut. Readiness for change dilakukan
dengan mempersiapkan segenap sumber daya manusia untuk menerima perubahan karena
pada hakikatnya manusia menjadi objek dan subjek perubahan, oleh karena itu perubahan
sumber daya manusia dimulai dengan merubah pola pikir yang cenderung memertahankan
status quo agar bersedia menerima pola pikir baru yang berkembang secara dinamis, dengan
demikian sumber daya manusia menyadari dan memahami arti pentingnya perubahan, serta
bersedia untuk berubah (Wibowo, 2012). Jika terdapat readiness for change maka suatu
organisasi siap untuk menerima perubahan dan resistance to change pada karyawan dapat
berkurang, sehingga karyawan akan mempromosikan perubahan (Robbins & Judge, 2015).
Karyawan yang memiliki kesiapan untuk berubah akan mempromosikan perubahan, bersedia
untuk berubah, dan berpartisipasi dalam aktivitas pengembangan organisasi (Hanpachern,
1997). Sementara ketidaksiapan anggota organisasi dapat memunculkan reaksi negatif, seperti
sabotase, absensi, dan pembatasan kinerja (Bouckenooghe & Devos, 2008). Dalam penelitian
Chu & Hsiu (2015) Readiness for Change memediasi hubungan antara Self Efficacy terhadap
Resistance to Change. Dari hasil penelitian diatas maka peneliti merumuskan sebuah hipotesis
yaitu:

He: Readiness for Change memediasi hubungan antara Self Efficacy terhadap

Resistance to Change.

Menurut Sulaksana (2004) karyawan yang memiliki perceived organizational support,
mereka percaya bahwa organisasi peduli tentang mereka dan memiliki rasa percaya yang lebih
tinggi pada sebelumnya. Jika perusahaan kemudian melakukan perubahan, karyawan akan
mendukung jika perubahan sah (legitimate) dan rasional dengan adanya dukungan tersebut
maka meningkatkan readiness for change, alasan mengapa karyawan mendukung perubahan
adalah mereka berbagi nilai yang diwujudkan dalam perubahan atau percaya bahwa perubahan
organisasi akan membawa keberhasilan. Jika terdapat readiness for change maka suatu
organisasi siap untuk menerima perubahan dan resistance to change pada karyawan dapat
berkurang, sehingga karyawan akan mempromosikan perubahan (Robbins & Judge, 2015).
Menurut Eby et al (2000) menemukan hubungan yang signifikan antara persepsi dukungan
organisasi, kepercayaan antara rekan sejawat dan kesiapan untuk berubah. Jika kesiapan untuk
berubah ada, suatu perusahaan siap untuk menerima perubahan dan karyawan yang menolak
untuk berubah berkurang akibat karyawan merasa didukung oleh organisasi untuk membantu
dalam perubahan maka kesiapan untuk perubahan memediasi hubungan antara persepsi
dukungan organisai dan penolakan terhadap Perubahan (Amernakis et al, 1993; Rafferty &
Simons, 2006). Penelitian yang dilakukan Chu & Hsiu (2015) menemukan bahwa kesiapan
untuk perubahan memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan penolakan
terhadap perubahan. Itu artinya jika karyawan merasakan dukungan organisasi dan juga
memiliki kesiapan yang memadai untuk perubahan organisasi, penolakan dari karyawan
terhadap perubahan akan berkurang secara signifikan. Dari penelitian diatas maka peneliti
merumuskan sebuah hipotesis yaitu:

H7: Readiness for Change memediasi hubungan antara Percieved Organizational

Support terhadap Resistance to Change.
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Gambar 1. Model penelitian

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode survei terhadap karyawan rumah makan Waroeng
SS Purwokerto. Pada penelitian ini sampel diambil dengan teknik probablity sampling yaitu
metode simple random sampling. Teknik probablity sampling adalah teknik pengambilan
sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk
dipilih menjadi anggota sampel, dan metode simple random sampling adalah pengambilan
anggota sampel dari populasi yang dilakukan secara acak dengan cara diundi.

Berdasarkan rumus Slovin diperoleh jumlah sampel sebanyak 86 Karyawan tetap
yang dipilih adalah berasal dari populasi karyawan Waroeng SS yang berjumlah 109 orang.
Teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner. Kuisioner yang digunakan berisi
pertanyaan terkait self efficacy, perceived organizational support, readiness for change dan
resistance to change karyawan Waroeng SS dengan skala Likert nilai tertinggi atau sangat
setuju (SS) bernilai 5 dan nilai terendah atau Sangat Tidak Setuju (STS) bernilai 1.

Resistance to change karyawan diukur dengan 8 item dari Oreg (2003), self efficacy
diukur menggunakan 6 item dari Bandura (1986), perceived organizational support diukur
menggunakan 6 item yang dimodifikasi dari Rhoades & Eisenberger (2002) dan kuesioner
readiness for change diambil dari Holt et al (2007) yang sudah dimodifikasi menggunakan 8
item.
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PEMBAHASAN

Responden laki-laki sebanyak 50 (58,1%) dan perempuan 36 (41,9%) maka dapat
disimpulkan bahwa responden laki-laki lebih dominan. Rentang lama bekerja selama 2-4 tahun
dengan persentase 44,2% sebanyak 38 orang. Berikut adalah statistik deskriptif dari semua
variabel:

Tabel 1.

Statistik Deskriptif
Variabel Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Resistance to Change 1.00 5.00 2.85 192
Self Efficacy 2.00 5.00 4.05 200
Perceived
Organizational 2.00 5.00 4.20 325
Support
Readiness for Change 2.00 5.00 4.10 391

Berdasarkan tabel diatas diperoleh bahwa rata-rata tertinggi ada pada perceived
organizational support karyawan (4,20) hal tersebut berarti karyawan Waroeng SS merasa
bahwa didukung oleh perusahaan melalui cara-cara yang dilakukan manajer. Variabel
readiness for change memiliki nilai rata-rata (4.10) termasuk dalam kategori tinggi sehingga
rata-rata karyawan Waroeng SS memiliki kesiapan untuk berubah yang tinggi. Keseluruhan
rata-rata pada variabel self efficacy adalah (4,05) yang menunjukan kecenderungan efikasi diri
pada karyawan Waroeng SS tinggi. Variabel resistance to change memiliki rata-rata 2,85 dari
keseluruhan item sehingga dapat dikatakan bahwa tingkat penolakan untuk berubah pada
karyawan Waroeng SS tergolong rendah.

Analisis Hipotesis
Analisis Regresi

Untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak digunakan
statistik t (uji satu sisi). Kriteria pengujian jika t tabel (1,664) <t hitung dan signifikansi lebih
kecil dari 0,05 maka hipotesis diterima. Berdasarkan hasil perhitungan regresi, diperoleh nilai
thitung Sebesar -2,968 dan memiliki tingkat signifikansi 0,004. Ouput analisis regresi diketahui
nilai thing variabel self efficacy senilai — 2,968 > 1,664 dengan Sig. 0,004 < 0,05. Karena thitung
variable self efficacy(X1) lebih besar dari tube dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka
hipotesis pertama yang menyatakan self efficacy berpengaruh negatif terhadap resistance to
change diterima.

Analisis regresi yang dilakukan pada perceived organizational support terhadap
resistance to change, diperoleh nilai thiung sebesar — 3,019 dan memiliki tingkat signifikansi
0,003. Ouput analisis regresi diketahui nilai thiung variabel perceived organizational support
senilai — 3,019 > 1,664 dengan Sig. 0,003 < 0,050. Karena thiwng variable perceived
organizational support (X2) lebih besar dari twbel dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka
hipotesis kedua yang menyatakan perceived organizational support berpengaruh negatif
terhadap resistance to change diterima.
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Tabel 2.
Analisis Regresi
No Variabel Readiness for change Resistance to change
1 t Sig t Sig
1 Self efficacy 4,439 0,000 -2,968 0,004
Perceived
2 organizational 3,204 0,002 -3,019 0,003
support
3 Readiness for i i 13,709 0,000
change

Berdasarkan hasil perhitungan regresi, diperoleh nilai thiung sebesar 4,439 dan
memiliki tingkat signifikansi 0,000. Ouput analisis regresi diketahui nilai thiung variabel self
efficacy senilai 4,439 > 1,664 dengan Sig. 0,000< 0,05. Karena thiung variabel self efficacy(X1)
lebih besar dari twwer dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis ketiga yang
menyatakan self efficacy berpengaruh positif terhadap readiness for change diterima.

Analisis regresi yang dilakukan pada perceived organizational support terhadap
readiness for change, diperoleh nilai thiung sebesar 3,204 dan memiliki tingkat signifikansi
0,002. Ouput analisis regresi diketahui nilai thiung variabel perceived organizational support
senilai 3,204 > 1,664 dengan Sig. 0,002 < 0,050. Karena thiwng variable perceived
organizational support (X2) lebih besar dari tube dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka
hipotesis keempat yang menyatakan perceived organizational support berpengaruh positif
terhadap readiness for change diterima.

Berdasarkan hasil perhitungan regresi, diperoleh nilai thiwng sebesar -3,709 dan
memiliki tingkat signifikansi 0,000. Ouput analisis regresi diketahui nilai thiung variabel self
efficacy senilai —3,709 > 1,664 dengan Sig. 0,000< 0,050. Karena thiung variabel readiness for
change (M) lebih besar dari tubel dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis pertama
yang menyatakan readiness for change berpengaruh negatif terhadap resistance to change
diterima.

Analisis Mediasi menggunakan Kausal Step

Perhitungan analisis regresi pada persamaan pertama self efficacy terhadap resistance
to change menghasilkan nilai unstandardized Coefficients sebesar -0,627, dengan signifikansi
0,004, berarti terdapat pengaruh negatif antara self efficacy terhadap resistance to change.

Unstandardized Coefficients pada persamaan kedua self efficacy terhadap readiness
for change sebesar 0,763, dengan signifikansi 0,000, berarti terdapat pengaruh positif antara
self efficacy terhadap readiness for change.

Unstandardized Coefficients pada persamaan ketiga kualitas self efficacy terhadap
resistance to change dengan memasukan variabel readiness for change. Unstandardized
Coefficients readiness for change terhadap resistance to change sebesar -0,358 dengan
signifikansi 0,009 sehingga terdapat pengaruh negatif readiness for change terhadap resistance
to change. Unstandardized Coefficients self efficacy terhadap resistance to change sebesar
-0,363 dengan signifikansi 0,113, sehingga tidak terdapat pengaruh self efficacy terhadap
resistance to change setelah memasukan variabel readiness for change ke dalam persamaan.
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Resistance to Change

‘ Self Efficacy
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Sig=0,000 (9 <ig =0,009

Readiness to Change

Gambar 2. Model Analisis Mediasi 1

Berdasarkan hasil analisis di atas diketahui bahwa variabel bebas (self efficacy)
berpengaruh terhadap variabel mediasi (readiness for change). Variabel mediasi berpengaruh
terhadap resistance to change, tetapi pengaruh self efficacy menjadi tidak berpengaruh setelah
memasukan variabel mediasi (readiness for change) sehingga dapat disimpulkan readiness for
change memediasi secara mutlak hubungan antara self efficacy dengan resistance to change.
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 6 diterima secara mutlak.

Perhitungan analisis regresi pada persamaan pertama perceived organizational
support terhadap resistance to change menghasilkan unstandardized coefficients sebesar
-0,612, dengan signifikansi 0,003, berarti terdapat pengaruh negatif antara perceived
organizational support terhadap resistance to change.

Unstandardized coefficients pada persamaan kedua t perceived organizational
support terhadap readiness for change sebesar 0,536, dengan signifikansi 0,002, berarti
terdapat pengaruh positif antara perceived organizational support terhadap resistance to
change.

Unstandardized Coefficients pada persamaan ketiga kualitas perceived organizational
support terhadap resistance to change dengan memasukan variabel readiness for change.
Unstandardized coefficients readiness for change terhadap resistance to change sebesar
-0,368 dengan signifikansi 0,005 sehingga terdapat pengaruh negatif readiness for change
terhadap resistance to change. Unstandardized Coefficients perceived organizational support
terhadap resistance to change sebesar -0,415 dengan signifikansi 0,047, sehingga terdapat
pengaruh perceived organizational support terhadap resistance to change setelah memasukan
variabel readiness for change ke dalam.

c=-0,612 c’=-0,415

Perceived sig=0,003 sc’=0,047
Oreaiizational a
SUppart o| Fesistarice to Charnge

a=0,536 b = b=-0,368
<io=N NN? sig

Readiness to Change

Gambar 3. Model analisis mediasi 2
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Berdasarkan hasil analisis di atas diketahui bahwa variabel bebas (perceived
organizational support) berpengaruh terhadap variabel mediasi (readiness for change).
Variabel mediasi berpengaruh terhadap resistance to change, tetapi pengaruh perceived
organizational support menjadi berkurang setelah memasukan variabel mediasi (readiness for
change) sehingga dapat disimpulkan readiness for change memediasi secara parsial hubungan
antara self efficacy dengan resistance to change, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 7 diterima
secara parsial.

KESIMPULAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitiann ini maka dapat di ambil kesimpulan (1) Self efficacy
berpengaruh negatif terhadap resistance to change karyawan Waroeng SS Purwokerto. (2)
Perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap resistance to change karyawan
Waroeng SS Purwokerto. (3) Self efficacy memiliki pengaruh positif terhadap readiness for
change karyawan Waroeng SS Purwokerto. (4) Perceived organizational support memiliki
pengaruh positif terhadap readiness for change karyawan Waroeng SS Purwokerto. (5)
Readiness for change berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan Waroeng SS
Purwokerto. (6) Readiness for change memediasi pengaruh negatif self efficacy terhadap
resistance to change karyawan Waroeng SS Purwokerto. (7) Readiness for change memediasi
pengaruh negative perceived organizational support terhadap resistance to change karyawan
Waroeng SS Purwokerto.

Implikasi

Penelitian ini menunjukan bahwa resistance to change dapat berkurang akibat dari
self efficacy, perceived organizational support serta readiness for change. Bidang
pengembangan sumberdaya manusia dapat menerapkan program pengembangan karakter yang
terkait self efficacy. Self efficacy karyawan perlu ditingkatkan lagi agar karyawan mampu
untuk mengemban tugasnya serta tidak ragu-ragu lagi sehingga jika berhadapan dengan
rintangan atau masalah tidak menjadi halangan yang dapat menghambat kerja karyawan
Waroeng SS Purwokerto. Seperti bagaimana mengelola beban kerja mereka, tekanan dan cara
bekerja yang tepat. Self efficacy dapat dikombinasikan dengan perekrutan, seleksi dan
pelatihan. misalnya, perusahaan harus merekrut individu yang percaya diri dengan
kemampuan untuk menetapkan tujuan, dan dapat pulih dari kegagalan. Indikator seperti sikap
optimis juga dapat dimasukkan dalam tes kepribadian, atau dimasukan ke dalam wawancara
atau situasi pengujian, untuk memahami self efficacy seorang kandidat. Untuk karyawan yang
telah diterima dapat menjalani program pelatihan yang dirancang untuk mempersiapkan
mereka untuk peran pekerjaan yang akan mereka lakukan. mereka tidak hanya harus
mengembangkan keterampilan teknis mereka, mereka juga harus mempelajari sifat dan ruang
lingkup peran mereka.

Perceived organizational support yang ada pada karyawan dapat juga ditingkatkan
dengan cara memberi pengakuan kepada karyawan dari hasil kerja yang sudah diselesaikan
dengan baik, menerapkan ide-ide dari karyawan yang dapat membantu perusahaan dan
perusahaan lebih membantu karyawan yang memiliki masalah dalam pekerjaan serta
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membantu menemukan solusinya. Peneliti percaya bahwa dukungan organisasi yang dirasakan
terkait dengan bagaimana karyawan merasakan nilai-nilai perusahaan mencerminkan tujuan,
nilai, kesejahteraan, opini, kontribusi, dan pengalaman pribadi mereka. Perusahaan
menerapkan "manfaat kehidupan kerja" untuk membantu karyawan mencapai keseimbangan
hidup kerja. Oleh karena itu, penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan memperkenalkan
program serupa untuk memahami kebutuhan karyawan, dengan demikian meningkatkan
perceived organizational support (dukungan organisasi yang dirasakan) sekaligus
meningkatkan readiness to change serta, secara tidak langsung mengurangi resistance to
change pada karyawan

Keterbatasan

Penelitian ini hanya menganalisis faktor-faktor personal yang ada pada karyawan
sehingga lingkup penelitian ini masih dalam skala individual. Penelitian ini menggunakan
pernyataan-pernyataan tertutup dalam proses pengambilan data sehingga informasi-informasi
yang didapatkan tebatas dan tidak bisa ditelusur lebih luas untuk kepentingan pengembangan
penelitian. Penelitian ini dilaksanakan pada perusahaan di bidang kuliner yang mana iklim
bisnisnya relatif tinggi dalam persaingan dan variabel readiness for change sangat berpotensi
mempunyai pengaruh yang menguntungkan bagi perusahaan yang beroprasi di lingkungan
bisnis yang ketat akan persaingan. Survei pada penelitian ini dilakukan kepada karyawan
sehingga informasi yang diperoleh merupakan informasi yang berasal dari satu sudut pandang
yakni karyawan Waroeng SS.
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