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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan 

organisasi dan efikasi diri terhadap kesiapan untuk berubah karyawan generasi X 

dan Y. Sampel yang digunakan sanyak 130 responden. Pengambilan sampel dengan 

menggunakan kuesioner dan teknik purposive sampling. Analisis data: uji F, uji 

regresi berganda, dan uji dominasi. Hasil penelitian: persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk berubah, efikasi diri berpengaruh positif 

terhadap kesiapan untuk berubah. Jika dibandingkan, persepsi dukungan organisasi 

generasi Y lebih dominan mempengaruhi kesiapan untuk berubah daripada generasi 

X, variable efikasi diri generasi X lebih dominan mempengaruhi kesiapan untuk 

berubah generasi Y. 

Kata Kunci: Persepsi Dukungan Organisasi, Efikasi Diri, Kesiapan untuk 

Berubah, Generasi X, Generasi Y 
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ABSTRACT 

This study aims to find out the influence of perceived organizational support 

and self-efficacy on readiness to change employees of generation X and Y. The 

sample was used by 130 respondents. Sampling using questionnaires and purposive 

sampling techniques. Data analysis: F test, multiple regression test, and dominance 

test. Research results: perceived organizational support influences readiness to 

change, self-efficacy positively affects readiness to change. When compared, the 

perception of generation Y organizational support is more dominant in influencing 

readiness to change than generation X, generation X self-efficacy variables are 

more dominant in influencing readiness to change generation Y. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Self-Efficacy, Readiness to Change, 

Generation X, Generation Y 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Lingkungan bisnis yang terus berubah menuntut sebuah perusahaan 

beradaptasi dengan mengelola sumber daya secara lebih efisien dan efektif demi 

bertahan hidup. Lingkungan bisnis yang dinamis tercipta karena adanya perubahan 

pengetahuan, teknologi yang terus berkembang yang menyebabkan lingkungan 

bisnis ikut berkembang. Lingkungan bisnis mendorong sumber daya manusia untuk 

meningkatkan softskill, sehingga dapat bekerja dan menyelesaikan pekerjaan secara 

optimal. Organisasi yang mampu berkembang dan beradaptasi dengan adanya 

perubahan tentunya tidak terlepas dari peran karyawan. Karyawan memegang 

peranan penting dalam proses perubahan maka perusahaan perlu untuk 

mempersiapkan karyawan untuk lebih terbuka sehingga karyawan siap dalam 

menghadapi perubahan yang akan terjadi (Eby et al., 2000). 

Terdapat reaksi berbeda yang timbul dari karyawan ketika perubahan terjadi. 

Perubahan organisasi dapat menimbulkan respon positif saat perubahan tersebut 

dilihat sebagai sebuah tantangan, namun akan menimbulkan reaksi negatif apabila 

perubahan dianggap sebagai sebuah ancaman (Ford & Ford, 2010). Perubahan 

dalam perusahaan tentunya membuat karyawan harus meninggalkan kebiasaan 

lama untuk kebiasaan yang baru, sehingga muncul ketakutan pada karyawan akan 

perubahan yang tidak pasti (Zulkarnain & Hadiyani, 2014). Ketidakpastian 

perubahan dapat berpengaruh pada karyawan hingga pada akhirnya akan 

mempengaruhi organisasi secara keseluruhan. Maka dari itu, meningkatkan 
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kesiapan karyawan terhadap perubahan organisasi perlu ditingkatkan untuk 

menghadapi perubahan (Cunningham et al., 2002). 

Adanya perubahan yang terjadi, proses dari perubahan serta individu yang 

berperan dalam proses perubahan adalah faktor yang berkontribusi terhadap 

kesiapan untuk berubah (Holt et al., 2007).  Kesiapan tersebut bisa dilihat baik dari 

perspektif organisasi maupun individu, baik secara psikologis maupun struktural 

(Holt et al., 2010). Shah et al. (2017) mengemukakan bahwa persepsi dukungan 

organisasi memberi dampak pada kesiapan individu untuk berubah secara 

organisasional, sedangkan faktor individual dapat didorong oleh efikasi diri. Hal itu 

didukung oleh hasil penelitian Gigliotti et al. (2018) yang mengungkapkan bahwa 

meningkatnya kesiapan individu untuk menghadapi perubahan dipengaruhi oleh 

persepsi dukungan organisasi 

 Adanya dukungan organisasi yang diberikan kepada karyawan akan 

menimbulkan kepercayaan bahwa kontribusi dan upaya mereka dihargai oleh 

perusahaan tempat mereka bekerja (Edwards & Peccei, 2010). Ketika karyawan 

memiliki pandangan bahwa ada dukungan organisasi yang diberikan oleh 

perusahaan maka mereka meyakini bahwa perusahaan memperhatikan 

kesejahteraan karyawannya dan perubahan yang akan terjadi dilakukan untuk 

kebaikan mereka (Self et al., 2007). 

Faktor yang berpengaruh besar dalam keberhasilan perubahan organisasi 

adalah tingkat kepercayaan diri setiap karyawan dalam organisasi untuk siap 

menghadapi perubahan. Holt et al. (2007) mendefinisikan efikasi diri adalah 

keyakinan seseorang mengenai perubahan yang terjadi akan bermanfaat bagi 

dirinya serta yakin perubahan tersebut akan membawa manfaat jangka panjang. 
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Efikasi diri ialah kepercayaan individu terkait kemampuannya dalam melakukan 

suatu tugas (Suherman & Savitri, 2018). Kesiapan karyawan untuk berubah dapat 

dilihat melalui keyakinan dan sikap karyawan mengenai kemampuan perusahaan 

agar perubahan dapat berhasil dan sejauh mana perubahan diperlukan. Lunenburg 

(2011) mengatakan bahwa efikasi diri dapat mempengaruhi usaha serta ketekunan 

karyawan dalam mengerjakan tugas yang sukar.  

Karyawan akan merasa percaya diri untuk menghadapi perubahan apabila 

memiliki efikasi diri (Raditya et al., 2019). Dengan demikian, efikasi diri dapat 

memberi pengaruh pada cara berpikir dan perilaku serta memotivasi diri. Perubahan 

akan mudah diterima oleh karyawan dengan efikasi diri yang tinggi. Meria et al. 

(2021) menegaskan bahwa efikasi diri memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap kesiapan untuk perubahan.  

Kemunculan virus COVID-19 di Wuhan pada tahun 2019 telah menarik 

perhatian publik. COVID-19 secara resmi dinyatakan sebagai virus pada saluran 

pernafasan pada 9 Maret 2020 oleh World Health Organization (WHO). Di 

Indonesia, awal kasus COVID-19 terjadi pada Maret 2020 setelah beberapa negara 

sebelumnya juga terpapar. Sejak itulah, Indonesia mengalami kenaikan kasus 

COVID-19 secara tajam. Berdasarkan data Kemenkes 2021, hingga saat ini kasus 

terkonfirmasi COVID-19 sejumlah 4.219.284, terkonfirmasi sembuh sejumlah 

4.044.235, dan meninggal dunia 142.173 jiwa. Berdasarkan data dari covid.go.id, 

saat ini total kasus terkonfirmasi COVID-19 pada sejumlah 398.123 dengan 

mengalami peningkatan 9,4%.  
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Gambar 1. 1 

Data Covid-19 

 

Sumber: covid19.go.id 

 

Virus COVID-19 berpengaruh dalam berbagai aspek kehidupan masyarakat. 

Pandemi COVID-19 juga berimbas pada situasi perubahan termasuk pada proses 

bisnis. Dampak yang dirasakan salah satunya dengan penerapan physical-

distancing yang mana mengubah sistem interaksi antar karyawan pada suatu 

perusahaan. Untuk memutus persebaran COVID-19, pemerintah menghimbau 

untuk mengurangi aktivitas di kantor dan melakukan pekerjaan di rumah atau sering 

disebut juga dengan work from home. Menurut Mustajab et al. (2020), work from 

home merupakan budaya baru yaitu ketika pekerjaan tidak harus dilakukan di 

kantor, akan tetapi tugas dan tanggung jawab mereka dilakukan dari rumah. 

Lingkungan kerja yang berubah dikarenakan work from home akan berdampak pada 

tingkat kecemasan yang tinggi pada karyawan yang disebabkan oleh pekerjaan 

kantor dan rumah yang menjadi satu (Yuliawati, 2020). Perubahan – perubahan  

yang terjadi akibat pandemi COVID-19 menuntut karyawan untuk dapat siap 

menghadapi kemungkinan – kemungkinan  yang akan terjadi nanti.  Perlunya 
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efikasi diri dan dukungan organisasi akan berpengaruh pada sikap karyawan 

menghadapi perubahan yang terjadi.  

Peraturan perundang – undangan yang berlaku terkait rentang usia pekerja di 

Indonesia menurut UU No.13 tentang Ketenagakerjaan ialah yang berusia 15 – 64 

tahun. Dalam perusahaan, usia tersebut terbagi dalam beberapa generasi yang 

memiliki karakteristik masing – masing. Karakteristik ini menjadi pembeda di 

antara generasi yang satu dengan generasi lainnya. Mereka yang lahir di tahun 1960 

hingga 1980 merupakan generasi X (Andrea et al., 2016). Generasi X lahir ketika 

masa awal teknologi dan informasi mengalami perkembangan. Karakteristik 

generasi X dikatakan sebagai generasi yang tidak lemah terhadap sesuatu yang 

terjadi dan berkarakter mandiri, memiliki loyalitas dan mengedepankan citra 

(Jurkiewicz, 2000). Dalam pekerjaan, generasi X cenderung dapat menyelesaikan 

masalahnya dengan mandiri. Etika bekerja yang tinggi dan bekerja keras juga 

merupakan karakteristik generasi X. Generasi X merupakan generasi yang memiliki 

keinginan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan, generasi yang 

tertutup, sadar akan adanya keragaman dan berpikir luas. Generasi X merupakan 

generasi yang bekerja sesuai dengan kebutuhan, mereka juga nyaman dengan 

otoritas dan tidak tertekan. 

Generasi Y atau yang biasa dikenal dengan milenial people merupakan 

seorang individu yang lahir pada tahun 1980 – 1995 (Subandowo, 2017). Menurut 

Lyons (2003), generasi Y tumbuh pada era penggunaan internet sudah digunakan 

sehingga generasi Y dipengaruhi oleh perkembangan teknologi dan lebih terbuka 

terhadap sudut pandang politik maupun ekonomi. Oleh karena itu mereka lebih 

mudah untuk merespon perubahan di lingkungan sekitarnya dengan baik. Generasi 
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Y memprioritaskan pekerjaan serta menyukai keterbukaan atau transparansi, 

menyukai tantangan baru yang melebihi batas mereka. Generasi Y merupakan 

generasi yang terbuka akan perubahan, percaya diri yang tinggi, ingin dihargai dan 

didengar, serta mengharapkan umpan balik dari atasan. Generasi milenial bekerja 

berorientasi ke depan untuk mengejar tujuan mereka. Oleh sebab itu, mereka 

bekerja tidak hanya menerima gaji saja tetapi ingin mengembangkan dirinya 

dengan mau belajar hal baru, skill baru, sudut pandang baru (Kilber et al., 2014). 

Lancaster (2004) mengungkapkan bahwa generasi Y merupakan generasi yang 

memiliki karakteristik fleksibel, mudah diatur dan dapat menyesuaikan diri dengan 

adanya perubahan baru. 

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistika (BPS) dengan Nomor 

07/01/thXXIV 21 Januari 2021, jumlah penduduk yang tinggal di Pulau Jawa 

adalah 151,59 juta jiwa. Besarnya jumlah penduduk di pulau Jawa sebanding 

dengan 56,10% dari total penduduk Indonesia yang saat ini berjumlah sekitar 270 

juta jiwa. Laporan BPS dari hasil Sensus Penduduk yang dilakukan pada Februari-

September 2020, sebanyak 21,88% merupakan generasi X di Pulau Jawa dan 

generasi milenial atau generasi Y yang berada di pulau Jawa mencapai 69.900.000 

jiwa atau sekitar 25,87%. BPS juga mengelompokkan berdasarkan usia, pada tahun 

1971 proporsi usia muda sebesar  44,12%, pada tahun 2020 mengalami penurunan 

menjadi 23,33%. Terjadi peningkatan pada kelompok usia produktif menjadi 

70,72% pada 2020 dari 53,39% pada tahun 1971. Proporsi penduduk berusia lanjut 

(65 tahun) juga mengalami peningkatan menjadi 5,95% pada 2020 naik dari 2,49% 

pada tahun 1971. 
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Keberadaan sektor pada suatu wilayah sangat mempengaruhi perekonomian 

suatu daerah. Perekonomian pulau Jawa memiliki kontribusi yang besar bagi 

perekonomian nasional. Pulau Jawa berada pusat pemerintahan yang merupakan 

pusat kegiatan ekonomi, politik, dan administrasi negara (Arifianto, 2010). 

Berdasarkan data Kementerian Perindustrian (2021), pulau Jawa memiliki banyak 

sektor yang mendukung penelitian yaitu sektor industri yang berpusat pada Jawa 

Tengah (Jateng), DIY dan Jawa Timur. Data BPS juga menyebutkan bahwa pada 

November 2020 jumlah tenaga kerja sebanyak 128,45 juta orang. Berdasarkan data 

tersebut, sektor pertanian memberikan kontribusi sebesar 38,23 juta orang atau 

setara dengan 29,76%. Sektor pertanian memiliki kontribusi yang lebih tinggi jika 

dibandingkan sektor lainnya, seperti sektor perdagangan dan industri sebesar 

19,23% dan 13,61% dan sisanya berasal dari di sektor lain (pertambangan, 

konstruksi). Sektor pertambangan turut memberikan kontribusi di pulau Jawa salah 

satunya Jawa Timur memiliki kandungan minyak dan gas. Beberapa sektor juga 

mendorong pertumbuhan ekonomi di pulau Jawa yaitu sektor pendidikan, 

kesehatan, transportasi, jasa dan keuangan.  

Pada penelitian Raditya et al. (2019) terdapat batasan pengambilan data yang 

hanya dilakukan pada bidang kuliner. Memperhatikan keterbatasan tersebut, 

peneliti ingin meneliti kesiapan karyawan untuk berubah dengan variasi sektor yang 

lebih banyak. Dengan demikian, penelitian ini akan melengkapi keterbatasan 

penelitian sebelumnya. Harapan dalam penelitian yang dilakukan adalah peneliti 

dapat mengetahui apakah persepsi dukungan organisasi dan efikasi diri 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk berubah pada era pandemi COVID-19. Hal 

yang disorot ialah karyawan generasi X dan generasi Y yang berada di Pulau Jawa  
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1.2 Rumusan Masalah 

Melalui latar belakang yang telah dipaparkan tersebut, maka rumusan 

masalah dari penelitian ini: 

1. Penelitian ini lebih variasi sektor karena pada penelitian sebelumnya Raditya 

et al. (2019) hanya di sektor kuliner 

2. Penelitian dilakukan untuk mengetahui perilaku karyawan generasi X dan Y 

 

1.3 Pertanyaan Penelitian 

Dengan rumusan masalah yang telah disebutkan, maka pertanyaan penelitian 

ini: 

1. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kesiapan bagi 

perubahan karyawan generasi X dan Y di Pulau Jawa? 

2. Apakah efikasi diri berpengaruh terhadap kesiapan untuk berubah pada 

karyawan generasi X dan Y di Pulau Jawa? 

3. Apakah pengaruh persepsi dukungan organisasi dan efikasi diri terhadap 

kesiapan untuk berubah pada karyawan generasi Y lebih tinggi dibanding 

generasi X di Pulau Jawa? 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini: 

1. Menganalisis apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

kesiapan untuk berubah pada karyawan generasi X dan Y 
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2. Untuk menganalisis apakah efikasi diri berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah karyawan generasi X dan Y 

3. Untuk menganalisis apakah pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

efikasi diri lebih tinggi terhadap kesiapan untuk berubah karyawan generasi 

Y dibanding generasi X 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

1.5.1 Manfaat untuk peneliti 

Memperluas wawasan peneliti serta melatih kemampuan dalam menganalisa 

permasalahan terkhusus dalam bidang manajemen sumber daya manusia pada 

variabel yang diteliti yaitu kesiapan untuk berubah, efikasi diri dan persepsi 

dukungan organisasi. 

1.5.2 Manfaat untuk akademisi 

Melalui penelitian ini, peneliti berharap dapat menjadi rekomendasi dan 

referensi untuk tambahan pustaka serta bahan rujukan bagi peneliti selanjutnya dan 

kajian perpustakaan Universitas Kristen Duta Wacana. 

1.5.3 Manfaat untuk perusahaan 

Penelitian ini dapat memberikan kontribusi dan digunakan untuk bahan 

rujukan bagi perusahaan dalam pengembangan dan mengelola sumber daya 

manusia yang lebih baik. Penelitian ini juga dapat dimanfaatkan sebagai saran untuk 

mempertimbangkan langkah – langkah yang akan dilakukan perusahaan untuk 

menghadapi perubahan. 
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1.6 Batasan Masalah 

Penelitian ini membataskan ruang lingkup pada: 

1. Persepsi dukungan organisasi yang diteliti terbagi dalam tiga dimensi meliputi 

kebijakan organisasi dan keadilan dalam perlakuan, dukungan pimpinan, 

penghargaan dan kondisi kerja yang baik (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

2. Efikasi diri yang diteliti didasarkan pada pengalaman individu lain, persuasi 

sosial, pengalaman dalam menguasai sesuatu, dan keadaan fisik dan emosi 

(Bandura, 1977). 

3. Kesiapan untuk berubah yang diteliti berdasar konsep Holt et al. (2007) yang 

terdiri dari keyakinan keberhasilan, ketepatan, dukungan manajemen dan 

manfaat pribadi. 

4. Responden pada penelitian ini adalah karyawan yang berlokasi di Pulau Jawa 

yang berusia 26 – 61 tahun yang tergolong generasi X dan Y. Generasi X 

merupakan mereka yang lahir pada tahun 1960-1980 sedangkan generasi Y 

merupakan mereka yang lahir pada tahun 1980 – 1995 (Andrea et al., 2016). 
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BAB V 

KESIMPULAN 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil olah dan analisis data serta pembahasan yang sudah dijabarkan, 

maka dapat disimpulkan: 

1. Persepsi dukungan organisasi mempengaruhi kesiapan untuk berubah pada 

karyawan generasi X dan Y. Dukungan positif yang diberikan oleh 

perusahaan dapat berupa pemberian lingkungan kerja yang baik, 

mendapatkan pelatihan, adanya keadilan yang diterima karyawan, adanya 

kesempatan promosi. Karyawan yang mendapat dorongan dari organisasi 

dapat lebih mudah menerima perubahan. Organisasi kurang memberikan 

dukungan kepada karyawan maka karyawan menolak untuk berubah 

2. Kesiapan karyawan untuk berubah dapat ditingkatkan dengan adanya efikasi 

diri yang tinggi. Karyawan yang mempunyai keyakinan yang tinggi terhadap 

perubahan dapat mempermudahkan organisasi dalam melakukan perubahan. 

Hal itu tercermin dalam sikap optimis, keinginan belajar hal – hal baru dan 

tidak takut terhadap tantangan. Efikasi diri dapat dipengaruhi oleh 

pengalaman seseorang dalam menguasai sesuatu, pengalaman individu lain, 

dukungan sosial dan keadaan fisik serta emosional. 

3. Generasi Y lebih mengharapkan dukungan dari organisasi dalam menghadapi 

perubahan. Karakteristik generasi Y yang mudah beradaptasi dan menerima 

perubahan tentu tidak hanya dipengaruhi faktor dari dalam diri, adanya 

dukungan dari organisasi akan mendorong mereka untuk lebih siap 
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menghadapi perubahan. Dalam bekerja, generasi Y tidak hanya berorientasi 

pada gaji tetapi mereka mau belajar hal – hal baru, dan ingin dihargai serta 

umpan balik dari atasan. 

4. Generasi X memiliki keyakinan yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya. 

Efikasi diri yang tinggi pada generasi X dapat terjadi karena adanya role 

model dalam menumbuhkan efikasi diri tersebut. Adanya role model dalam 

melakukan sesuatu, menjadikan generasi X mampu dengan percaya diri 

melakukan hal yang sama. Selain itu, pengalaman yang telah diperoleh oleh 

generasi X dapat mendorong tingginya efikasi  

5. Perusahaan dapat memberikan ruang bagi karyawan agar dapat karyawan 

dapat mengembangkan inovasi dan ide-ide kreatif yang dimiliki karyawan. 

Perusahaan perlu mendorong ide kreatif karyawan agar inovasi yang dimiliki 

karyawan dapat berkembang seperti penyediaan ruang sosial. Ruang sosial 

dapat dijadikan sebagai wadah untuk berdialog dan berdiskusi serta 

mengembangkan kreativitas. 

6. Perusahaan perlu memberikan dukungan secara personal kepada karyawan – 

karyawan yang membutuhkan dorongan agar karyawan dapat memiliki 

motivasi dan panutan untuk melakukan perubahan. 

7. Perusahaan dapat melakukan pelatihan kepada karyawan semua lini yang 

dapat mendorong kemampuan karyawan dalam menghadapi perubahan 

sehingga karyawan menjadi lebih siap ketika perubahan terjadi.  
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5.2 Keterbatasan dan Penelitian Selanjutnya 

Penelitian ini mempunyai beberapa keterbatasan dikarenakan penelitian 

hanya diuji pada generasi X dan Y dan belum diuji pada generasi lainnya sehingga 

belum ditemukan apakah ada kesamaan hasil apabila diuji pada generasi lain seperti 

generasi Z yang saat ini sudah mulai memasuki pasar tenaga kerja. 

Penelitian ini juga belum diuji dengan pendekatan kualitatif sehingga 

penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan pendekatan kualitatif yang 

dilakukan sebagai metode pendukung dari metode kuantitatif. Penelitian kualitatif 

dengan melakukan wawancara agar mendapatkan gambaran dan informasi secara 

lebih dalam dan menyeluruh mengenai kondisi kesiapan untuk berubah. 
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