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digunakan sebagai masukan bagi PLN UIK SUMBAGSEL untuk dapat mencegah
ataupun mengatasi resistensi perubahan dengan memperhatikan dukungan
organisasi melalui pemberian apresiasi & penghargaan serta memastikan
kesejahteraan pegawai, dan kepuasan kerja melalui peningkatan gaji dan
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ABSTRAK

PENGARUH DUKUNGAN ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP RESISTENSI PERUBAHAN PEGAWAI DI PLN UIK
SUMBAGSEL

Oleh:
Agung Dirgantara

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh dukungan
organisasi dan kepuasan kerja terhadap resistensi perubahan pegawai di PLN UIK
SUMBAGSEL. Dalam menghadapi masalah resistensi perubahan, PLN UIK
SUMBAGSEL melakukan upaya diantaranya dengan meningkatkan dukungan
organisasi dan kepuasan kerja pegawai dalam menghadapi resistensi perubahan
tersebut. Teknik dalam pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu dengan
menggunakan metode sampling melalui kuesioner kepada 300 orang pegawai yang
tersebar di semua wilayah dan unit kerja PLN UIK SUMBAGSEL. Analisis data
dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda dengan
menambahkan uji t dan uji F. Hasil penelitian menunjukkan dukungan organisasi
dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
resistensi perubahan pegawai di PLN UIK SUMBAGSEL.

Kata kunci: Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja, Resistensi Perubahan
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ABSTRACT

INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL SUPPORT AND JOB SATISFACTION
ON THE RESISTANCE TO EMPLOYEE CHANGES AT PLN UIK
SUMBAGSEL

Oleh:
Agung Dirgantara

This study aims to determine how the influence of organizational support and job
satisfaction on the resistance to employee changes at PLN UIK SUMBAGSEL. In
dealing with the problem of resistance to change, PLN UIK SUMBAGSEL made
efforts including increasing organizational support and employee job satisfaction in
dealing with this resistance to change. The sampling technique in this study was to
use the sampling method through questionnaires to 300 employees spread across
all regions and work units of PLN UIK SUMBAGSEL. Data analysis in this study
used multiple linear regression analysis by adding the t test and F test. The results
showed organizational support and job satisfaction partially had a negative and
significant effect on employee change resistance at PLN UIK SUMBAGSEL.

Keywords: Organizational Support, Job Satisfaction, Change Resistance
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BABI
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Di era saat ini, semua hal akan berubah karena perubahan ada dimanapun
termasuk di dalam organisasi. Hal tersebut dilakukan agar organisasi dapat tetap
dinamis sekaligus meningkatkan keberlanjutan organisasi, kinerja pegawai,
beradaptasi dengan lingkungan, menyesuaikan pola perilaku di tempat kerja, dan
juga dapat bertahan di era saat ini (de Biasi, 2019). Perubahan merupakan fenomena
yang tidak bisa dihindari sehingga organisasi harus beradaptasi agar bisa tetap
unggul dan mampu bersaing (Musleh Al-Sartawi & Reyad, 2018; Carballo-Penela,
Ruzo-Sanmartin, & Sousa, 2020).

Perubahan didefinisikan sebagai proses perkembangan dari masa lalu dan
dapat mempengaruhi sistem serta fungsionalitas sebuah organisasi (Kdkalan,
2019). Walaupun demikian, tidak semua perubahan dapat diterima oleh seluruh
pegawai (Leigh & Yazdifar, 2018). Suksesnya perubahan bergantung pada
bagaimana pegawai di dalam organisasi menanggapi perubahan yang dilakukan,
setiap pegawai mempunyai perspektif yang berbeda dengan pegawai lain dalam
menanggapi perubahan (Stouten, Rousseau, & De Cremer, 2018). Tidak semua
pegawai memberikan tanggapan yang positif terhadap perubahan, sebagian
pegawai akan menanggapi hal tersebut dengan perilaku negatif yang disebut dengan

resistensi perubahan (Darmawan & Azizah, 2019).



Resistensi perubahan didefinisikan sebagai bentuk dari perbedaan pendapat
atau sikap mengenai perubahan di dalam organisasi yang dianggap pegawai tidak
menyenangkan atau tidak disetujui dan/atau merepotkan bagi pegawai (Giangreco,
2002). Selain itu, resistensi perubahan didefinisikan sebagai sikap atau perilaku
yang berperan dalam menggagalkan perubahan organisasi (Javidroozi, Shah, &
Feldman, 2020). Kebencian, rasa frustasi, ketakutan, perasaan gagal, rendahnya
motivasi, rendahnya keinginan belajar, stabilitas, kebiasaan, keras kepala, persepsi
selektif, ketidakpastian, retensi, konservatisme, tradisi, ketidakpercayaan diri, dan
perasaan tidak aman merupakan beberapa hal yang menyebabkan resistensi
perubahan (Kir¢ovali & Cemberci, 2020; Srivastava & Agrawal, 2020; Bin, 2019).

Resistensi perubahan merupakan salah satu halangan terbesar untuk
suksesnya implementasi perubahan yang dilakukan oleh sebuah organisasi
(Skoumpopoulou, Wong, Ng, & Lo, 2018; Noumair & Shani, 2020), termasuk salah
satunya di Perusahaan Listrik Negara Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian
Selatan atau PLN UIK SUMBAGSEL. Bentuk-bentuk resistensi perubahan antara
lain ialah penolakan atau ketidakbersediaan pegawai, menunjukkan rasa frustasi,
agresi, menunjukkan pemikiran negatif, dan juga bersikap pasif terhadap perubahan
(Darmawan & Azizah, 2019; Lawluvy, Guo, & Wang, 2022; Waddell, Creed,
Cummings, & Worley, 2019).

Selain itu, Giangreco (2002) membagi bentuk resistensi perubahan menjadi
dua kategori yaitu, sikap mendukung perubahan dan sikap menolak perubahan.
Bentuk sikap mendukung antara lain kooperatif secara aktif dalam merealisasikan

perubahan, mempromosikan perubahan, mendukung perubahan, dan meyakinkan



orang lain untuk berubah (Giangreco, 2002). Sementara itu, sikap menolak antara
lain menolak perubahan, tidak kooperatif dalam perubahan, mengkritik perubahan
secara terbuka, dan mendukung serikat untuk menolak perubahan (Giangreco,
2002).

Bentuk resistensi perubahan yang dilakukan oleh pegawai PLN UIK
SUMBAGSEL ialah penolakan dan ketidakbersediaan dalam mengikuti program
perubahan organisasi khususnya program Holding-Sub Holding. Sebelumnya,
program Holding-Sub Holding ini pernah dicoba untuk dilakukan dan tertuang
dalam Undang-Undang Nomor 20 tahun 2002 tentang Ketenagalistrikan tetapi hal
tersebut dibatalkan oleh putusan Mahkaman Konstitusi Nomor 001-021-022/PUU-
/2003 tahun 2003 sehingga program tersebut tidak dapat dijalankan.

Pada tahun 2021 ketika masa Covid-19 sedang mewabah di seluruh dunia,
dalam Rapat Umum Pemegang Saham yang dilakukan oleh PT PLN (Persero) dan
program Holding- Sub Holding kembali dibahas serta ditetapkan sebagai aksi
korporasi. Program ini bertujuan untuk mengubah proses bisnis menjadi lebih
lincah, cepat, dan trengginas serta memastikan elektrifikasi berjalan secara lancar
dan menjadi pioneer dalam energi listrik berwawasan lingkungan di masa depan.

Program tersebut dituangkan melalui Keputusan Direksi Nomor
072.K/DIR/2022 yang sekaligus menjadi awal dimulainya program Holding-Sub
Holding di PT PLN (Persero) yang khususnya dimulai pada proses bisnis
pembangkitan yang ada di PT PLN (Persero) sehingga berdampak pada PLN UIK
SUMBAGSEL sebagai salah satu unit yang mengelola pembangkitan listik di

bawah naungan PT PLN (Persero).



Pegawai-pegawai PLN UIK SUMBAGSEL yang menolak dan tidak
bersedia mengikuti program Holding-Sub Holding menyatakan komitmen mereka
melalui surat pernyataan yang ditandatangani dengan materai sehingga mempunyai
dampak hukum yang mengikat pada status pegawai dan menyebabkan pegawai
tersebut berstatus BKO dalam kurun waktu 1 tahun. Status BKO merupakan
konsekuensi yang diterima pegawai akibat dari penolakan dan ketidakbersediaan
pegawai tersebut dalam mengikuti program Holding-Sub Holding yang cenderung
dapat berpengaruh negatif kepada pegawai dan organisasi. Adapun jumlah pegawai

BKO di PLN UIK SUMBAGSEL adalah sebagai berikut:

Tabel 1.1 Jumlah pegawai yang menolak perubahan (BKQO) di PLN UIK

SUMBAGSEL
Jumlah Pegawai  Pegawai BKO Persentase
Jenjang Jabatan Pegawai BKO
(Orang) (Orang) (%)
Manajemen Dasar 17 0 0
Supervisori Atas 66 7 11
Supervisori Dasar 210 43 20
Fungsional 4 201 16 8
Fungsional 5 280 53 19
Fungsional 6 416 102 25

Sumber: PLN & diolah peneliti, 2022

Berdasarkan data pada Tabel 1.1, persentase penolakan tertinggi ada pada
jenjang Fungsional 6 sebesar 25%, selanjutnya pada jenjang Supervisori Dasar
sebesar 20% dan jenjang fungsional 5 sebesar 19%. Fenomena resistensi perubahan
yang terjadi di PLN UIK SUMBAGSEL berdampak pada terhambatnya
pertumbuhan atau perubahan organisasi sehingga keberlanjutan organisasi juga

akan terganggu (Darmawan & Azizah, 2019).
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Dampak-dampak lain yang akan ditimbulkan oleh resistensi perubahan
antara lain tahap awal perubahan dapat tertunda atau terlambat, merusak atau
menghalangi proses perubahan secara keseluruhan, dan meningkatkan biaya yang
dikeluarkan organisasi dalam proses perubahan (Maksymenko & Komandrovska,
2021). Selain itu, resistensi perubahan juga dapat berdampak pada stabilitas
organisasi dan merupakan pertanda bahwa terdapat aspek yang kurang memadai
dalam proses perubahan (Karaxha, 2019).

Contoh dampak-dampak yang sudah dirasakan oleh pegawai dan organisasi
PLN UIK SUMBAGSEL akibat resistensi perubahan antara lain kerapuhan status
pegawai (yang berubah menjadi penugasan atau BKO), penumpukan pegawai di
unit-unit tertentu, potensi KPI yang tidak sesuai dengan tugas di lapangan, hierarki
pelaporan pegawai BKO menjadi rumit, potensi peningkatan biaya besar-besaran
baik dari sisi pegawai maupun organisasi, potensi rekrutmen yang tidak terencana
dengan matang, dan potensi permasalahan hubungan industrial (Maksymenko &
Komandrovska, 2021; Karaxha, 2019; Darmawan & Azizah, 2019).

Selanjutnya, dampak lain yang juga dirasakan adalah terganggunya jenjang
karir pegawai, pembayaran gaji, tunjangan, fasilitas umum kesehatan yang menjadi
rumit, terganggunya pengembangan kompetensi pegawai, terganggunya stabilitas
organisasi dimana banyak sekali peraturan organisasi yang harus disesuaikan guna
mengakomodir kondisi yang sangat tidak ideal. Hal yang paling menakutkan ialah
potensi batalnya program Holding-Sub Holding yang tentunya sangat merugikan
pegawai, organisasi, dan negara mengingat biaya yang sudah dikeluarkan sudah

begitu besar. Oleh karena itu, PLN UIK SUMBAGSEL berada dalam masalah besar



apabila pegawai terus melakukan resistensi perubahan (Maksymenko &
Komandrovska, 2021; Karaxha, 2019; Darmawan & Azizah, 2019).

Dalam menghadapi masalah resistensi perubahan, PLN UIK SUMBAGSEL
melakukan upaya diantaranya dengan meningkatkan dukungan organisasi dan
kepuasan kerja pegawai dalam menghadapi resistensi perubahan tersebut
(Armstrong & Taylor, 2020; Trimisat, 2020; Robbins, Judge, & Vohra, 2018).
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi adalah salah satu
faktor yang mempengaruhi resistensi perubahan (Rehman, et al., 2021; Pallotti,
Mascia, & Giorgio, 2023).

Apabila tingkat dukungan organisasi dinilai baik, maka resistensi perubahan
pegawai cenderung rendah (Amarantou, Kazakopoulou, Chatzoudes, &
Chatzoglou, 2018; Arifin, 2020). Dukungan organisasi didefinisikan sebagai
keyakinan pegawai tentang sejauh mana organisasi mengapresiasi dan menghargai
kontribusi pegawai serta peduli terhadap kesejahteraan pegawai (Eisenberger,
Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986; Eisenberger, Rhoades, & Wen, 2020).

Bentuk dukungan organisasi PLN UIK SUMBAGSEL dalam
mengapresiasi dan menghargai pegawai ialah dengan memastikan pegawai
diapresiasi dan dihargai dengan sesuai. Contohnya dengan memberikan nilai tinggi
pada pegawai yang berkontribusi lebih kepada perusahaan (Zeng, Zhang, Chen,
Liu, & Wu, 2020; Ali, Rizavi, Ahmed, & Rasheed, 2018; Shabana & Abdel-Hamid
Mohamed, 2021; Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986). Semakin
baik nilai yang diperoleh oleh pegawai, maka jumlah insentif dan bonus yang

diterima juga akan semakin besar.



Selanjutnya dalam proses penilaian kontribusi pegawai tersebut, PLN UIK
SUMBAGSEL telah membagi kategori penilaian kontribusi pegawai menjadi lima
kategori. Adapun kelima kategori penilaian kontribusi pegawai tersebut antara lain
adalah, (1) sangat baik; (2) baik; (3) cukup; (4) buruk; (5) sangat buruk. Proses
penilaian kontribusi pegawai di PLN UIK SUMBAGSEL dilaksanakan setiap 6
bulan yang menjadi salah satu faktor yg cukup vital dalam menentukan jumlah
insentif dan bonus yang akan diterima oleh pegawai PLN UIK SUMBAGSEL

Adapun distribusi penilaian terhadap kontribusi pegawai PLN UIK

SUMBAGSEL dapat dilihat pada tabel 1.2 sebagai berikut:

Tabel 1.2 Distribusi penilaian penghargaan pegawai (per jenjang jabatan) di
PLN UIK SUMBAGSEL pada tahun 2022

Kategori Penilaian

Jenjang Jabatan Sli;:igl? t Baik Cukup Buruk ?;::E::{t
Manajemen Dasar 2 9 5 0 0
Supervisori Atas 17 22 25 0 0
Supervisori Dasar 51 85 74 0 0
Fungsional 4 9 15 214 0 0
Fungsional 5 25 52 236 1 1
Fungsional 6 17 43 356 2 0
TOTAL 121 226 910 3 1

Sumber: PLN & diolah peneliti, 2022

Berdasarkan data pada Tabel 1.2, terdapat 121 pegawai yang mendapatkan
nilai “Sangat Baik”, 226 pegawai mendapatkan nilai “Baik”, 910 pegawai

mendapatkan nilai “Cukup”, 3 pegawai mendapatkan nilai “Buruk”, dan 1 pegawai
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mendapatkan nilai “Sangat Buruk”. Hal ini menunjukkan bahwa PLN UIK
SUMBAGSEL memberi perhatian yang sesuai terhadap kontribusi pegawali,
sebanyak 347 pegawai yang termasuk dalam kategori penilaian "Sangat Baik" dan
"Baik" dianggap sudah memberikan kontribusi lebih terhadap organisasi sehingga
patut diberikan apresiasi dan penghargaan lebih daripada 914 pegawai lain yang
termasuk dalam kategori penilaian "Cukup", "Buruk", dan "Sangat Buruk".

Selain apresiasi dan penghargaan, bentuk dukungan organisasi PLN UIK
SUMBAGSEL pada kesejahteraan pegawai ialah dengan memastikan kondisi kerja
sudah sesuai (Sun, 2019; Xu, Zhang, Bu, & He, 2022; Eisenberger, Huntington,
Hutchinson, & Sowa, 1986). Adapun penilaian pegawai mengenai kondisi kerja di

PLN UIK SUMBAGSEL adalah sebagai berikut:

Tabel 1.3 Penilaian pegawai (per jenjang jabatan) terhadap kondisi kerja di
PLN UIK SUMBAGSEL pada tahun 2022

Indikator . R

Penilaian Jenjang Jabatan Nilai Keterangan

Manajemen Dasar 86,8 Baik

Supervisori Atas 85,5 Baik

Supervisori Dasar 84,2 Baik

Kondisi kerja

Fungsional 4 86,6 Baik

Fungsional 5 83,4 Baik

Fungsional 6 85,9 Baik

Sumber: PLN & diolah peneliti, 2022

Berdasarkan data Tabel 1.3, pegawai PLN UIK SUMBAGSEL memberikan

tanggapan yang positif terhadap kondisi kerja di PLN UIK SUMBAGSEL. Hal



tersebut terlihat dari penilaian yang berada pada kategori “Baik” sehingga bisa
dikatakan bahwa dukungan organisasi terhadap kondisi kerja di PLN UIK
SUMBAGSEL sudah cukup sesuai.

Penelitian-penelitian terdahulu mengenai dukungan organisasi dan
resistensi perubahan menunjukkan hubungan negatif dan signifikan (Eisenberger,
Rhoades, & Wen, 2020; Palmer, 2022; Ahmad & Cheng, 2018; Sundborg, 2019;
Neves & Schyns, 2018; Srivastava & Agrawal, 2020; Fadhilah, Sophya, Muthohar,
& Mufid, 2021; Raditya, Wibowo, & Mukti, 2019). Apabila dukungan organisasi
yang dirasakan oleh pegawai positif maka hal tersebut akan menurunkan resistensi
perubahan pegawai tersebut, begitu pula sebaliknya. Namun, terjadi research gap
dalam beberapa penelitian lain yang menunjukkan bahwa hubungan antara
dukungan organisasi dan resistensi perubahan tidak signifikan (Sguera, Bagozzi,
Huy, Boss, & Boss, 2018; Wahyunida, Hermanto, & Nurmayanti, 2022; Partina,
Harsono, Runing, & Haryono, 2018).

Selanjutnya, faktor lain yang mempengaruhi resistensi perubahan dalam
organisasi ialah kepuasan kerja (Escobar-Segovia, Alvarez-Mero, Arroyo-Mite, &
Guzman-Cadena, 2021; Palos, Virga, & Crasovan, 2022). Apabila kepuasan kerja
dinilai baik oleh pegawai maka resistensi perubahan pegawai cenderung rendah
(Hayajneh, Suifan, Obeidat, Abuhashesh, & Kanaan, 2019; Nguyen, Teo, Pick, &
Jemai, 2018). Kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan suka atau tidak suka
seseorang mengenai pekerjaan dan berbagai aspek dalam pekerjaannya (Spector,
1997). Kepuasan kerja seorang pegawai dapat dilihat dari berbagai hal yang

dirasakan oleh pegawai, diantaranya seperti kenaikan gaji dan kesempatan promosi



(Dousin, Collins, & Kler, 2019; Usman, 2019; Spector, 1997; Bozdogan & Aksoy,
2020).

Kenaikan gaji yang terjadi di lingkungan PLN UIK SUMBAGSEL pada
tahun 2021 — 2022 merupakan salah satu kenaikan gaji yang dirasakan cukup
signifikan karena persentase kenaikan gaji yang terjadi dalam rentang tahun
tersebut mempunyai persentase >50%

Adapun data mengenai kenaikan gaji dapat dilihat pada tabel 1.4 sebagai
berikut:

Tabel 1.4 Kenaikan gaji pegawai (per jenjang jabatan) tahun 2021 — 2022

Jenjang Jabatan Rentang Gaji Rentang Gaji Per§entas§
Tahun 2021 Tahun 2022 Kenaikan (%)

Manajemen Dasar R15)13235 00(())(())00(())(())0_ R}{)p34(1)00(())(())00880_ 68
Supervisori Atas Ré)pl;ooggooggo_ RffngOO(())(())OO(())(())O_ 70
Supervisori Dasar ngpl ?50(())(())00(())(())0_ RISpIZSOO(())(())OO(())(())O_ 70
Fungsional 4 ngpl ?50(())(())00(())(())0_ R}{)p12500(())(())00(())(())0_ 70
Fungsional 5 P 513 (())%(())(())(())(; Rp ngplgOO(())(())OO(())(())O_ 70
Fungsional 6 P 51(())(())(())(())(())(())(; Rp Rffpli)SO(())(())OO(())(())O_ 7

Sumber: PLN & diolah peneliti, 2022

Berdasarkan data pada Tabel 1.4, rata-rata persentase kenaikan gaji pegawai
ialah 70% dengan persentase tertinggi ada pada jenjang Fungsional 6 sebesar 73%

dan terendah pada jenjang Manajemen Dasar sebesar 68%. Kenaikan gaji yang
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signifikan tersebut seharusnya mampu membawa dampak yang positif terhadap
kepuasan pegawai PLN UIK SUMBAGSEL.

Selanjutnya, kepuasan kerja pegawai juga dapat dilihat melalui kesempatan
promosi yang diberikan oleh organisasi. Kesempatan promosi merupakan
kesempatan naik jabatan yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai dalam
pekerjaannya (Dousin, Collins, & Kler, 2019). Dalam memberikan kesempatan
promosi, PLN UIK SUMBAGSEL menggunakan talent pool. Talent pool ialah
daftar kandidat pegawai yang sudah memenuhi kriteria seperti pengetahuan,
kemampuan, dan pengalaman sehingga dianggap mampu untuk mengemban
tanggung jawab yang lebih tinggi. Adapun data mengenai kesempatan promosi
pegawai PLN UIK SUMBAGSEL ada pada Tabel 1.5.

Tabel 1.5 Jumlah talent & promosi talent pada tahun 2019 — 2022

Jumlah Talent Jumlah yang Persentase
Tahun (pegawai) Promosi Talent yang
P8 (pegawai) Promosi (%)
2019 70 35 50
2020 161 54 34
2021 525 102 19
2022 291 926 33

Sumber: PLN & diolah peneliti, 2022

Berdasarkan data pada Tabel 1.5, persentase promosi paling tinggi sebesar
50% terjadi pada tahun 2019. Walaupun demikian persentase tersebut dipengaruhi
oleh jumlah falent yang cukup sedikit dibandingkan dengan tahun setelahnya.
Berdasarkan perbandingan jumlah falent dan jumlah yang promosi, persentase
promosi terbaik ada pada tahun 2022. Pada tahun 2022, dari total 291 talent terdapat
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96 talent atau 33% talent yang mendapatkan promosi. Hal ini menunjukkan bahwa
organisasi begitu memperhatikan talent yang ada dan secharusnya mampu
memberikan dampak yang positif terhadap kepuasan kerja pegawai di PLN UIK
SUMBAGSEL.

Penelitian-penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja dan resistensi
perubahan juga menunjukkan hubungan negatif dan signifikan (Arifin, 2020;
Mares, 2018; Pillay, 2021; Limon, Dilekci, & Sipahioglu, 2021; Rozanna, Adam,
& Majid, 2019; Darmawan & Azizah, 2019). Apabila kepuasan kerja yang
dirasakan oleh pegawai positif maka hal tersebut akan menurunkan resistensi
perubahan pegawai tersebut, begitu pula sebaliknya. Namun, terjadi research gap
dalam beberapa penelitian lain yang menunjukkan bahwa hubungan antara
kepuasan kerja dan resistensi perubahan tidak signifikan (Gori & Topino , 2020;
Mansur, Sanusi, & Triatmanto, 2020; Karim, Derriawan, & Supriyadi, 2021).

Berdasarkan latar belakang dan research gap pada penelitian-penelitian
terdahulu, perlu dilakukan penelitian untuk menguji lebih lanjut temuan empiris
serta untuk mengetahui bagaimana pengaruh dukungan organisasi dan kepuasan
kerja terhadap resistensi perubahan pegawai di PLN UIK SUMBAGSEL.
Sehubungan dengan hal tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Dukungan Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap

Resistensi Perubahan Pegawai di PLN UIK SUMBAGSEL”
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1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang sudah diuraikan di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian yang akan dilakukan adalah:
1) Bagaimana pengaruh dukungan organisasi terhadap resistensi perubahan
pegawai di PLN UIK SUMBAGSEL?
2) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap resistensi perubahan pegawai

di PLN UIK SUMBAGSEL?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang sudah diuraikan di atas, tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis:
1) Bagaimana pengaruh dukungan organisasi terhadap resistensi perubahan
pegawai di PLN UIK SUMBAGSEL?
2) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap resistensi perubahan pegawai

di PLN UIK SUMBAGSEL?

1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi bagi
peneliti selanjutnya, sebagai bahan pertimbangan dalam penelitian lain khususnya

dalam bidang ilmu manajemen SDM.
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1.4.2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan implikasi kepada
pengelola SDM berkaitan dengan dukungan organisasi, kepuasan kerja dan
resistensi perubahan di PLN UIK SUMBAGSEL, sehingga dapat menjadi bahan

evaluasi dan pertimbangan untuk manajemen PLN UIK SUMBAGSEL.
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