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PERAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT  TERHADAP 

KESIAPAN UNTUK BERUBAH PADA KARYAWAN DI PT PUPUK 

SRIWIDJAJA PALEMBANG 

Mahfira Ulfa Huljanna1, Marisya Pratiwi2 

 

ABSTRAK 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran perceived organizational 

support terhadap kesiapan untuk berubah pada karyawan PT Pupuk Sriwidjaja 

Palembang. Hipotesis penelitian ini yaitu ada peran perceived organizational 

support terhadap kesiapan untuk berubah pada pada karyawan PT Pupuk 

Sriwidjaja Palembang. 

 Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT Pupuk Sriwidjaja 

di Palembang dengan jumlah populasi 2093 karyawan. Sampel penelitian 

sebanyak 297 karyawan, dan untuk uji coba sebanyak 50 karyawan dengan 

menggunakan teknik sampling kuota. Alat ukur menggunakan skala perceived 

organizational support dan kesiapan untuk berubah dengan mengacu pada 

dimensi perceived organizational support dari Eisenberger, Huntington, 

Hutchinson dan Sowa (1986) dan dimensi  kesiapan untuk berubah dari Holt, 

Armenakis, Feild dan Harris (2007). Analisis data menggunakan regresi 

sederhana. 

 Hasil analisis regresi menunjukkan R= 0,438, R-Square= 0,192, F= 

70,109, P= 0,000 (p<0,05). Hasil menunjukkan bahwa perceived organizational 

support memiliki peran yang signifikan terhadap kesiapan untuk berubah. 

Sumbangan efektif perceived organizational support terhadap kesiapan untuk 

berubah sebesar 19,2%. Dengan demikian hipotesis yang diajukan diterima. 

 

Kata Kunci :Perceived Organizational Support, Kesiapan Untuk Berubah. 
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THE ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT  TOWARD 

READINESS FOR CHANGE IN EMPLOYEES OF PT PUPUK SRIWIDJAJA 

PALEMBANG 

 

Mahfira Ulfa Huljanna1, Marisya Pratiwi2 

 

ABSTRACT 

 The research objective was to determine role of perceived organizational 

support toward readiness for change on employees of PT Pupuk Sriwidjaja 

Palembang. The study hypothesis of the study is that of perceived organizational 

support has a role to readiness for change on employees of PT Pupuk Sriwidjaja 

Palembang. 

 The population of this study was all employees of PT Pupuk Sriwidjaja 

Palembang with number of population is 2093 employees. The research sample 

was 297 employees, and for the trial (try out) as many as 50 employees using 

quota sampling techniques. The measuring instrument uses the scale of perceived 

organizational support and readiness for change by referring to dimension of 

Eisenberger, Huntington, Hutchinson and Sowa (1986) perceived organizational 

support and dimension of readiness for change from Holt, Armenakis, Feild and 

Harris (2007). Data analysis uses simple regression. 

 The result obtained by value of R= 0,438, R-Square= 0,192, F= 70,109, 

P=0,000 (p<0,05). It proved that perceived organizational support has significant 

role of 19,2% toward readiness for change. Thus the hypothesis is accepted. 

 

Keywords : Perceived Organizational Support, Readiness For Change 

 

1Student  of Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University 

2Lecturer of Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Seiring berkembangnya zaman dari masa ke masa mengalami perubahan 

yang cukup besar. Perubahan merupakan hal yang biasa dan sering terjadi di 

dalam kehidupan serta diharapkan dapat memberikan dampak yang baik dari 

perubahan itu sendiri. Perubahan dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (2016) 

dapat diartikan sebagai keadaan yang berubah. Sedangkan, menurut Robbins dan 

Judge (2015), perubahan ialah membuat sesuatu yang berbeda.  

Saat ini, banyak organisasi melakukan perubahan. Sebuah organisasi yang 

melakukan perubahan bergerak menuju sesuatu yang lebih baik. Perubahan itu 

sendiri didefinisikan sebagai sebuah transformasi yang terencana atau tidak 

terencana pada struktur organisasi, teknologi dan orang-orang yang dalam 

organisasi tersebut (Leavitt, 1965).  

Perubahan organisasi dapat disebabkan oleh beberapa faktor utama yang 

memiliki pengaruh yang kuat, diantaranya: globalisasi, teknologi informasi, dan 

inovasi manajerial (Cummings dan Worley, 2008). Setiap organisasi tidak dapat 

menghindari perkembangan dan perubahan tersebut, baik untuk saat ini maupun di 

masa yang akan datang. 

Perubahan dalam suatu organisasi tidaklah mudah untuk dikelola. Menurut 

Fachruddin dan Mangundjaya (2012) mengelola perubahan organisasi sebagian 
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besar terkait seluruh aspek organisasi tentunya karyawan. Karyawan menjadi 

orang yang bertanggung jawab dalam menerapkan perubahan di tempat kerja dan 

memainkan peran penting dalam proses perubahan (Cullen, Tsamenyi, Bernon 

dan Gorst, 2013). Selaras dengan Smith (2005) menyebutkan bahwa karyawan 

adalah sumber daya manusia organisasi, merupakan faktor penting sekaligus 

hambatan terbesar untuk mencapai perubahan organisasi.  

Penting bagi suatu organisasi yang akan melakukan perubahan untuk 

mendapat dukungan dari karyawan yang terbuka agar dapat mempersiapkan diri  

dengan baik dan siap untuk berubah (Eby, Adams, Russell, dan Gaby, 2000). 

Kesiapan didefinisikan sebagai kondisi pikiran yang mencerminkan kemauan atau 

penerimaan terhadap perubahan cara pandang orang dalam berpikir. Kesiapan 

karyawan untuk berubah di dalam suatu organisasi sangat dibutuhkan bagi 

perusahaan karena yang menjalankan dan menerapkan suatu perubahan adalah 

karyawan itu sendiri (Bernerth, 2004).  

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

berubah mengacu pada sejauh mana individu dapat menerima, merangkul, dan 

mengadopsi ke dalam dirinya secara kognitif serta emosional untuk mengubah 

rencana mengenai status quo dengan sengaja. Menurut Holt dkk (2007) Kesiapan 

untuk berubah memiliki dimensi Appropriateness, Change Efficacy, Management 

Support  dan Personal Valence.  

Appropriateness memperlihatkan sejauh mana individu menilai bahwa 

perubahan yang ada cocok untuk diterapkan di perusahaan. Berikutnya, Change 
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Efficacy menjelaskan keyakinan individu tentang kemampuannya untuk 

menerapkan perubahan yang diinginkan, merasa mempunyai keterampilan serta 

sanggup melakukan tugas yang berkaitan dengan perubahan. Management 

Support menjelaskan keyakinan individu terhadap para atasan atau manajemen 

akan mendukung dan berkomitmen terhadap perubahan. Selanjutnya, Personal 

Valance menjelaskan keyakinan mengenai suatu keuntungan yang dirasakan 

secara personal yang akan didapatkan apabila perubahan tersebut 

diimplementasikan. 

Salah satu perusahaan yang saat ini sedang mengalami suatu perubahan 

dalam organisasinya adalah perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN)  PT  

Pupuk Sriwidjaja Palembang yang merupakan perusahaan produsen pupuk 

pertama di Indonesia. PT Pupuk Sriwidjaja menjalankan operasi bisnisnya dengan 

tujuan untuk melaksanakan dan menunjang kebijaksanaan dari program 

pemerintah di bidang ekonomi dan pembangunan nasional khususnya di industri 

pupuk dan kimia lainnya. 

 Pada tahun 2010, dilakukan pemisahan (Spin-Off) dari PT Pupuk 

Sriwidjaja (Persero) (PUSRI) kepada PT Pupuk Sriwidjaja Palembang (PUSRI 

Palembang) dan pengalihan hak serta kewajiban  PT  Pusri (Persero)  kepada  PT  

Pupuk Sriwidjaja Palembang yang berlaku efektif pada 1 Januari 2011. Di tahun 

2012, sejak tanggal 18 April 2012 PT Pupuk Indonesia Holding Company (PIHC) 

ditetapkan resmi menjadi induk perusahaan pupuk yang baru, menggantikan nama 

PT Pupuk Sriwidjaja (Persero). Semenjak PT Pupuk Indonesia  Holding Company  

(PIHC) menjadi induk perusahaan pupuk yang baru, PT Pupuk Sriwidjaja 

https://id.wikipedia.org/wiki/2010
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Palembang mengalami banyak sekali perubahan dalam organisasinya, diantaranya 

perubahan strategi bisnis perusahaan, kebijakan, jobdesc, struktur organisasi dan 

rotasi karyawan (PT Pupuk Sriwidjaja Palembang, 2012). 

Peneliti melakukan wawancara pada tanggal 28 Maret 2019, dengan dua 

orang karyawan Superintendent dan dua orang Staf dari bagian kantor serta pabrik 

di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang terkait perubahan organisasi yang ada di 

dalam perusahaan tersebut. Wawancara yang dilakukan peneliti dengan subjek N, 

salah seorang karyawan Superintendent Pengembangan Organisasi yang sudah 

bekerja limabelas tahun di PT Pupuk Sriwijaya Palembang. Subjek N mengatakan 

pasca spinoff ini, terdapat banyak perubahan di PT Pupuk Sriwijaya Palembang. 

Subjek N sangat merasakan efek perubahannya terutama pada sistem pengambilan 

keputusan. Pengambilan keputusan yang ditentukan oleh subjek N perlu adanya 

pelaporan ke pihak induk perusahaan yaitu PT Pupuk Indonesia Holding 

Company (PIHC). 

Hal tersebut, membuat subjek N merasakan dirinya seperti dikekang dalam 

pengambilan keputusan. Biasanya perusahaan sendiri yang mengatur, sekarang 

menjadi proses yang lama dan terlalu panjang sehingga menghambat pekerjaan. 

Subjek N juga khawatir akan berkurang wewenangnya untuk mengambil 

keputusan terkait pekerjaannya jika perubahan ini diterapkan. Hal ini subjek N 

merasa adanya perubahan pada organisasi tidak mendapatkan keuntungan secara 

pribadi dari pekerjaannya yang mengindikasikan rendahnyan nilai personal 

valence yang ada.  
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Subjek N juga mengatakan sehubungan dengan perubahan yang terjadi di 

PT Pupuk Sriwidjaja Palembang. Adapun tugas-tugas yang membuat subjek N 

merasa kurang mampu, terutama pada pelaporan mengenai Tenaga Kerja Non 

Organik yang baru menjadi tanggung jawab sejak PT Pupuk Sriwidjaja 

Palembang mengalami perubahan. Tenaga Kerja Non Organik (TKNO) 

merupakan pekerja yang bekerja dilingkungan proyek-proyek pengembangan 

melalui perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT). Tenaga Kerja Non Organik yang 

bekerja di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang berasal dari berbagai macam 

perusahaan penyedia jasa yang dibeda-bedakan berdasarkan klasifikasi pekerjaan. 

Tenaga Kerja Non Organik bekerja dengan aturan dan perjanjian yang telah 

disepakati. 

Bagi subjek N pelaporan Tenaga Kerja Non Organik ini sangat rumit dan 

sulit dipahami untuk mengerjakannya. Oleh karena itu subjek N selalu meminta 

bantuan dan bahkan menyerahkan pekerjaan tersebut kepada karyawan yang lebih 

mengerti. Pada saat rapat yang membahas mengenai Tenaga Kerja Non Organik 

subjek N juga seringkali minta didampingi oleh karyawan yang dianggap subjek 

N mengerti mengenai Tenaga Kerja Non Organik. Hal tersebut mengindikasikan 

kurangnya change efficacy yang dimiliki subjek N terkait perubahan yang terjadi. 

Peneliti juga melakukan wawancara pada subjek A selaku Superintendent 

Perencanaan, evaluasi dan pelaporan pemasaran yang sudah bekerja selama 

limabelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja Palembang. Kebijakan spinoff ini 

ditentukan oleh pemerintah, karena PT Pupuk Sriwijaja Palembang bersifat 

BUMN. Subjek A mengatakan bahwa PT Pupuk Sriwidjaja Palembang 
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mengalami perubahan strategi bisnis, karena PT Pupuk Sriwidjaja Palembang 

yang sekarang ini menjadi anak perusahaan sehingga harus bersaing dengan anak 

perusahaan PT Pupuk Indonesia Holding Company (PIHC) lainnya. Salah satu 

strategi bisnis yang diterapkan seperti lebih berfokus pada peningkatan pelayanan 

dan kepuasan pelanggan. Maka, oleh atasan subjek A diminta untuk menciptakan 

strategi yang menarik pelanggan.  

Subjek A merasa dirinya masih kurang keterampilan dan belum mampu 

untuk menciptakan strategi yang dapat meningkatkan pelayanan dan kepuasan 

pelanggan. Oleh karena itu subjek A juga meminta bantuan karyawan unit kerja 

distribusi dan penjualan untuk menciptakan strategi-strategi yang lebih efektif. 

Hal ini mengindikasikan kurangnya change efficacy yang dimiliki subjek A terkait 

perubahan yang terjadi.  

Wawancara selanjutnya dengan subjek F selaku Seksi foreman pabrik urea 

IV yang sudah bekerja selama duabelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja Palembang. 

Subjek F mengatakan bahwa PT Pupuk Sriwidjaja Palembang mengalami 

perubahan setelah terjadinya spinoff. Pada tahun 2015 PT Pupuk Sriwidjaja 

Palembang launching dua pabrik baru, yaitu pabrik Pusri-IIB dan pabrik NPK 

yang tentunya  melakukan perubahan seluruh struktur organisasi pada bagian 

pabrik. Salah satu perubahan struktur tersebut adanya penambahan manager di 

setiap pabrik. Subjek F menilai bahwa dengan kebijakan perubahan struktur 

organisasi yang ada tidak cocok untuk diterapkan di pabrik karena menjadikan 

manning chart selalu tidak sesuai dengan kapasitas yang ada, sehingga ini 
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mengindikasikan kurangnya appropriateness yang dimiliki subjek terkait 

perubahan yang terjadi.  

Pada wawancara terakhir dilakukan dengan subjek R, salah seorang staf 

operator pabrik IIB yang sudah bekerja sebelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja 

Palembang. Subjek R mengatakan PT Pupuk Sriwidjaja Palembang sedang 

mengalami perubahan jobdesc dan rotasi pada beberapa unit kerja terutama di 

pabrik IIB. Subjek R dipindahkan ke pabrik IIB, di pabrik IIB ini banyak alat-alat 

yang baru dan canggih. Subjek R merasa kekurangan keterampilan dan tidak 

mempunyai kemampuan untuk mengoperasikan alat-alat baru yang ada di pabrik 

IIB. subjek Hal tersebut mengindikasikan kurangnya change efficacy yang 

dimiliki subjek terkait perubahan yang terjadi. 

Subjek R juga mengatakan tidak ada pemberian pelatihan untuk mengenal 

dan mempelajari alat-alat baru. Hal ini karena pelatihan diberikan hanya untuk 

atasan saja, sedangkan bagi karyawan tingkat bawah tidak mendapatkan pelatihan. 

Padahal karyawan tingkat bawah seperti operator lebih membutuhkan pelatihan 

dari ahlinya sehingga subjek R merasa pelatihan yang diberikan tidak merata. 

Penentuan untuk mendapatkan pelatihan diatur dan ditunjuk dari pihak atasan. 

Subjek R merasa atasan maupun manajemen tidak mendukung karyawan untuk 

melakukan perubahan. Hal Ini menjadi kurangnya nilai management support pada 

kesiapan perubahan karyawan.  

Dari hasil wawancara tersebut didapatkan informasi bahwa karyawan di 

PT Pupuk Sriwidjaja Palembang mengatakan benar telah terjadi perubahan dalam 
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organisasinya dan rendahnya kesiapan untuk berubah. Perubahan yang paling 

sering terjadi yaitu perubahan struktur organisasi, jobdesc di unit kerja, rotasi dan 

kebijakan sehingga membuat para karyawan mengalami kebingungan, tidak 

mendapatkan keuntungan secara personal, ketidakcocokan pada penerapan 

perubahan, tidak memiliki keterampilan dan ketidakmampuan dan  atasan maupun 

manajemen kurang mendukung terhadap perubahan yang terjadi. Hal ini membuat 

rendahnya kesiapan karyawan PT Pupuk Sriwidjaja Palembang untuk berubah.  

Selain melakukan wawancara, peneliti juga telah melakukan survei awal 

terhadap 20 orang karyawan PT Pupuk Sriwidjaja Palembang pada tanggal 29 

Maret 2019. Dari hasil survei menunjukkan bahwa 12 karyawan (60%) merasa 

tidak mampu dalam menyelesaikan tugas-tugas baru yang diberikan. Hal ini 

karena karyawan merasa adanya keterbatasan pengetahuan dan informasi 

mengenai tugas baru. Terdapat 17 karyawan (85%) alasan utama yang mendasari 

karyawan dalam mengikuti perubahan karena perusahan bukan dari diri karyawan 

sendiri. Dari dalam diri karyawan sendiri belum mempunyai kemampuan untuk 

mengikuti perubahan. Begitu juga 13 karyawan (65%) menyatakan tidak memiliki 

kebutuhan dari dalam diri untuk melakukan perubahan di perusahaan.  

Sebanyak 16 karyawan (80%) menyatakan bahwa karyawan merasa tidak 

efektif dalam melakukan pekerjaan setelah adanya perubahan, seperti karyawan 

kebingungan dan harus menyesuaikan diri pada tugas dan jobdesc baru. Disisi 

lain, para atasan meminta untuk segera menyelesaikan pekerjaan mereka dengan 

cepat sehingga menyebabkan kinerja kurang produktif. Kemudian, 15 karyawan 
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(75%) menyatakan perusahaan belum sepenuhnya memberikan pelatihan yang  

mendukung untuk  menghadapi perubahan.  

Berdasarkan hasil survei dan wawancara diatas peneliti menyimpulkan 

bahwa kesiapan untuk berubah karyawan di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang 

masih kurang terlihat, padahal karyawanlah yang sangat berperan untuk 

melakukan perubahan dalam organisasi.  

 Setiap karyawan akan menunjukkan reaksi yang berbeda-beda terhadap 

perubahan tersebut. Desplaces (2005) mengemukakan bahwa faktor yang 

mendukung perubahan dalam organisasi adalah persepsi karyawan terhadap 

dukungan dari sistem atau organisasi (perceived organizational support). 

Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh Self, Armenakis dan Schraeder 

(2007) yang menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kesiapan 

karyawan untuk berubah adalah bagaimana persepsi masing-masing karyawan 

terhadap dukungan organisasi yang dirasakan.  

 Menurut Cullen, Edwards, Casper dan Gue (2014) bahwa semakin positif 

persepsi karyawan atas dukungan organisasi maka semakin tinggi penerimaan 

karyawan terhadap usaha perubahan organisasi, namun jika persepsi karyawan 

semakin negatif atas dukungan organisasi akan menimbulkan reaksi-reaksi yang 

negatif.  

 Perceived Organizational Support menurut Eisenberger, Huntington, 

Hutchinson dan Sowa (1986) merupakan persepsi seorang karyawan mengenai 

sejauh mana organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan 
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karyawan. Perceived Organizational Support  termasuk hubungan timbal balik 

sosial (social exchange relationship). Timbal balik yang dilakukan oleh organisasi 

maupun karyawan yaitu perlakuan baik yang diterima  salah satu  pihak akan 

dibalas, sehingga dapat menghasilkan keuntungan bagi kedua belah pihak 

(Rhoades dan Eisenberger, 2002). 

 Peneliti melakukan wawancara dengan dua orang karyawan 

Superintendent dan dua orang Staf dari bagian kantor serta pabrik di PT Pupuk 

Sriwidjaja Palembang. Wawancara yang dilakukan peneliti dengan Subjek N 

salah seorang Superintendent Pengembangan Organisasi yang sudah bekerja 

limabelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja Palembang. Subjek N mengatakan bahwa 

tuntutan kerja yang tinggi membuat stamina menurun tetapi fasilitas kesehatan 

tidak mendukung dengan baik. Begitu juga subjek N sudah bekerja dengan 

maksimal namun penghargaan yang didapat tidak memuaskan terutama pada 

bonus yang semakin menurun. Hal ini, Subjek N merasa perusahaan tidak 

menghargai kontribusi secara pantas sehingga menjadi kurang memuaskan bagi 

karyawan.  

 Selanjutnya, peneliti juga melakukan wawancara bersama subjek A selaku 

Superintendent Perencanaan, evaluasi dan pelaporan pemasaran yang sudah 

bekerja selama limabelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja Palembang. Subjek A 

merasa bahwa perusahaan kurang mendukung karyawannya dalam kenaikan 

jabatan atau promosi. Bagi subjek A dirinya sudah melakukan tugas dengan 

maksimal tetapi  proses promosi begitu sulit. Ada beberapa karyawan lain yang 

kurang berkontribusi lebih, tetapi proses promosinya dimudahkan. Hal ini 
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membuat subjek A merasakan bahwa perusahaan tidak begitu menghargai sesuai 

dengan kontibusi yang diberikannya kepada perusahaan. 

 Pada wawancara peneliti dengan subjek F selaku Seksi foreman pabrik 

urea IV yang sudah bekerja selama duabelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja 

Palembang, Subjek F mengeluh dengan karyawan yang ada di pabrik begitu 

minim tidak sesuai dengan manning chart sehingga sering kewalahan dan harus 

lembur. Subjek F merasakan bahwa organisasi kurang menanggapi keluhan yang 

disampaikan untuk menambah karyawan di pabrik. Hal ini membuat subjek F 

merasa organisasi kurang mendukung dan tidak peduli dengan kesejahteraan 

karyawannya.  

 Pada wawancara terakhir ini dilakukan dengan subjek R, salah seorang staf 

operator pabrik IIB yang sudah bekerja sebelas tahun di PT Pupuk Sriwijaja 

Palembang. Subjek R mengatakan bahwa perusahaan pada pemberian bonus pada 

karyawan kurang adil. Semestinya perusahaan memberikan bonus atau insentif 

mempertimbangkan risiko pekerjaan dan kinerja individu. Subjek R yang bekerja 

di pabrik dengan tanggung jawab dan risiko keselamatan yang besar serta 

pekerjaan begitu berat namun insentif maupun bonus sama dengan karyawan 

bagian kantor. Sehingga subjek R merasa perusahaan kurang adil. Hal ini 

membuat penghargaan kontribusi karyawan yang didapat dari perusahaan tidak 

memuaskan dan kurang adil. 

  Berdasarkan hasil wawancara menunjukkan bahwa perceived 

organizational support yang dimiliki oleh karyawan PT Pupuk Sriwidjaja 
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Palembang merasakan begitu negatif terhadap organisasinya. Hal ini karyawan 

merasa organisasi kurang mendukung karyawannya dalam kenaikan jabatan atau 

promosi, pemberian bonus pada karyawan kurang adil, dan organisasi kurang 

menanggapi keluhan. 

 Selain melakukan wawancara, peneliti juga telah melakukan survei awal 

terhadap 20 orang karyawan PT Pupuk Sriwidjaja Palembang pada tanggal 29 

Maret 2019. Dari hasil survei menunjukkan bahwa 14 karyawan (70%) 

menyatakan adanya perbedaan terhadap penghargaan kontribusi dan kesejahteraan 

yang diberikan perusahaan setelah terjadinya perubahan seperti fasilitas 

kesehatan, bonus menurun, promosi jabatan sulit, pembagian bonus yang tidak 

adil dan keluhan tidak ditanggapi.  

 Sebanyak 16 karyawan (80%) menyatakan pihak perusahaan lebih 

menyulitkan untuk proses kenaikan jabatan dan tidak memberikan  kesempatan 

untuk promosi jabatan dengan  lebih  cepat. Hal  ini  dikarenakan  ada beberapa 

ketentuan yang harus dilewati untuk promosi jabatan oleh karyawan sehingga 

membutuhkan proses yang lama. Lebih lanjut, 15 karyawan (75%) merasa 

perusahaan tidak memberikan kesempatan dalam pengembangan diri bagi 

karyawan.  

  Terdapat 12 karyawan (60%) merasakan bahwa pihak organisasi tidak 

memberikan insentif/bonus secara adil. Hal ini karena, perusahaan masih belum 

ada perbedaan yang signifikan besaran bonus terhadap kinerja individu. Lalu, 15 

karyawan (75%) menyatakan bahwa organisasi tidak memberikan tanggapan yang 



13 
 

 

memuaskan terhadap keluhan karyawan. Selanjutnya, 16 karyawan (80%) 

menyatakan pernah dituntut oleh perusahaan untuk menggunakan waktu 

pribadinya dalam menyelesaikan tugas.  

 Dari hasil survei dan wawancara diatas peneliti menyimpulkan bahwa 

Perceived Organizational Support karyawan di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang 

merasakan bahwa organisasi kurang peduli terhadap kesejahteraan dan kurang 

menghargai kontribusi karyawannya.  

Berdasarkan penjabaran diatas, peneliti melihat bahwa perubahan yang 

terjadi di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang membuat para karyawan bekerja 

kurang produktif karena kesiapan untuk berubah dari karyawan yang rendah. 

Disisi lain, perusahaan juga harus peduli dengan kesejahteraan karyawan agar 

dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih efisien dan produktif untuk mencapai 

kesuksesan dalam suatu perubahan. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk 

meneliti tentang peran Perceived Organizational Support terhadap Kesiapan 

untuk Berubah Pada Karyawan di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang. 

B. Rumusan Masalah 

Penelitian ini akan menjawab permasalahan dari fenomena yang diangkat 

oleh penulis yang telah dituangkan dalam latar belakang masalah diatas. Rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah: 

Apakah ada peran Perceived Organizational Support terhadap Kesiapan 

untuk Berubah pada Karyawan di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang? 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas diturunkan menjadi tujuan penelitian 

yang akan dicari jawabannya dalam penelitian ini. Tujuan penelitian ini adalah 

mengetahui Peran Perceived Organizational Support terhadap Kesiapan untuk 

Berubah Pada Karyawan di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang. 

D. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara 

teoritis maupun praktis, yaitu: 

1. Manfaat Teoritis 

Dalam penelitian ini akan memberikan manfaat secara teoritis, yaitu 

diharapkan dapat menambah wawasan ilmu pengetahuan khususnya dibidang 

Psikologi Industri dan Organisasi mengenai kesiapan untuk berubah  ataupun 

perceived organizational support serta dapat dijadikan sumber data mengenai 

kesiapan untuk berubah ataupun perceived organizational support. 

2. Manfaat Praktis 

Secara praktis, penelitian ini memberikan manfaat pada: 

a. Bagi Subjek Penelitian 

 Bagi subjek penelitian diharapkan penelitian ini dapat melihat 

sejauh mana perceived organizational support yang dimilikinya dan 

kesiapan untuk berubah. 
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b. Bagi Perusahaan 

   Bagi perusahaan diharapkan penelitian ini dapat memberikan 

informasi mengenai perceived organizational support  ataupun kesiapan 

untuk berubah pada karyawan di perusahaan, sehingga karyawan tersebut 

lebih siap untuk menghadapi suatu perubahan dalam organisasi. Selain itu, 

perusahaan juga dapat memberikan pelatihan kepada karyawannya agar 

lebih siap untuk menghadapi suatu perubahan. 

E. Keaslian Penelitian 

Berdasarkan penelusuran terhadap beberapa penelitian yang terkait, 

peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu mengenai kedua variabel yang 

digunakan. Penelitian pertama yang dilakukan oleh Dwitasari, Ilhamuddin dan 

Widyasar pada tahun 2015 dengan judul pengaruh Perceived Organizational 

Support dan Organizational-Based Self Esteem terhadap Work Engagement pada 

PT Pupuk Kaltim. Metode penelitian yaitu kuantitatif non-eksperimental. Teknik 

pengambilan sampel yaitu non-probability dengan menggunakan teknik cluster 

sampling. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 327 orang. Metode 

pengumpulan data berupa kuesioner. Hasil menunjukkan adanya pengaruh secara 

signifikan perceived organizational support dan organizational-based self esteem 

terhadap work engagement. 

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Dwitasari, Ilhamuddin dan 

Widyasar dengan penelitian yang dilakukan peneliti yaitu perbedaan salah satu 

variabel penelitian dan tempat penelitian. Pada penelitian Dwitasari dkk dengan 
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peneliti terdapat perbedaan pada salah satu variabel bebas dan variabel terikat. 

Dwitasari dkk menggunakan variabel bebas perceived organizational support dan 

organizational-based self esteem dengan variabel terikat work engagement 

sedangkan peneliti menggunakan variabel bebas yaitu perceived organizational 

support dan variabel terikat kesiapan untuk berubah.  Kemudian perbedaan tempat 

penelitian, penelitian Ade dkk dilakukan di PT Pupuk Kaltim Sedangkan tempat 

penelitian yang dilakukan peneliti di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang.  

Penelitian kedua yang berjudul Modal Psikologis dan Persepsi Dukungan 

Organisasi terhadap Kesiapan Individu untuk Berubah pada Pegawai PPPKP-KKP 

Penelitian tersebut dilakukan oleh Adlina, Wiroko, dan Hayuwardhani pada tahun 

2018. Metode penelitian yaitu kuantitatif. Teknik pengambilan sampel yaitu 

disproportionate random sampling. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 

62 pegawai yang bekerja di Pusat  Pelatihan  dan  Penyuluhan  Kelautan dan 

Perikanan Kementerian KP. Metode pengumpulan data berupa kuesioner. Hasil 

dari penelitian tersebut yaitu terdapat hasil analisis data dan uji hipotesis  yang 

telah dilakukan peneliti, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh  signifikan 

dari modal psikologis dan persepsi dukungan organisasi secara bersama-sama 

terhadap kesiapan individu untuk berubah pada pegawai di Kementerian KKP.   

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Adlina, Wiroko dan 

Hayuwardhani  dengan penelitian yang dilakukan peneliti yaitu perbedaan subjek 

penelitian, salah satu variabel penelitian dan tempat dilakukannya penelitian. 

Penelitian tersebut menggunakan subjek Pegawai Negeri Sipil  (PNS) sedangkan 

penelitian yang peneliti lakukan pada subjek perusahaan industri pupuk. Adlina 
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dkk menggunakan variabel Modal Psikologis dan Persepsi Dukungan Organisasi 

terhadap Kesiapan Individu untuk Berubah sedangkan penelitian ini menggunakan 

variabel perceived organizational support dan kesiapan untuk berubah maka 

perbedaannya pada variabel bebas pada penelitian Adlina dkk yaitu modal 

psikologis. Tempat yang dilakukan penelitian oleh Adlina  dkk di Pusat  Pelatihan  

dan  Penyuluhan  Kelautan dan Perikanan  Kementerian  KP sedangkan peneliti 

melakukan penelitian di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang.  

Penelitian ketiga dilakukan oleh Munawaroh dan Meiyanto pada tahun 

2017. Penelitian Munawaroh dan Meiyanto yang berjudul Peranan Psychological 

Capital terhadap Kesiapan Individu untuk Berubah yang Dimoderatori oleh 

Perceived Organizational Support. Metode penelitian yaitu kuantitatif. Subjek 

penelitian Munawaroh dan Meiyanto adalah 351 pegawai yang tersebar di 18 

instansi induk maupun unit pelaksana teknis Pemerintah Daerah Istimewah 

Yogyakarta yang akan menghadapi perubahan jabatan. Metode pengumpulan data 

berupa kuesioner. Hasil yang didapatkan dalam penelitian tersebut yaitu bahwa  

psychological capital dan  perceived organizational support secara  bersama-sama  

memiliki  peranan  dalam  memprediksi  kesiapan  individu  untuk berubah. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Munawaroh dan Meiyanto dengan 

peneliti yaitu perbedaan salah satu variabel penelitian dan tempat dilakukannya 

penelitian. Munawaroh dan Meiyanto menggunakan variabel psychological  

capital, kesiapan untuk berubah dan perceived organizational support sebagai 

variabel moderator sedangkan peneliti menggunakan variabel perceived 

organizational support sebagai variabel bebas dan kesiapan untuk berubah 
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sebagai variabel terikat. Adapun perbedaan tempat penelitian yang dilakukan 

Munawaroh dan Meiyanto di 18 instansi induk maupun unit pelaksana teknis 

Pemerintah Daerah Istimewah Yogyakarta, sedangkan peneliti melakukan 

penelitian di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang. 

Penelitian keempat yang dilakukan oleh Pradhani, Eliyana dan Istyarini 

pada tahun 2016 terhadap karyawan di perusahaan PT Pos Indonesia (Persero) 

Surabaya. Penelitiannya yang berjudul The Relationship Between Self Efficacy 

and Readiness for Change: The Mediator Roles of Employee Empowerment. 

Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 55 karyawan dengan metode analisis 

Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian ini adalah self-efficacy memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk berubah dan self-efficacy 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk perubahan melalui 

mediasi parsial employee empowerment.  

Adapun, perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Pradhani dkk dengan 

penelitian yang dilakukan peneliti yaitu perbedaan salah satu variabel penelitian, 

jenis perusahaan dan tempat penelitian. Penelitian Pradhani dkk menggunakan 

variabel bebas Self-efficacy dan Employee empowerment serta variabel terikat 

Readiness for change. Penelitian Pradhani dkk juga menggunakan variabel 

mediating atau intervening yaitu Employee empowerment. Sedangkan penelitian 

yang dilakukan peneliti menggunakan variabel perceived organizational support 

dan kesiapan untuk berubah. Tempat penelitian yang dilakukan oleh Pradhani dkk 

di PT Pos Indonesia (Persero) Surabaya, sedangkan peneliti melakukan penelitian 

di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang. Jenis perusahaan pada penelitian Pradhani 
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dkk yaitu perusahaan jasa dan kurir, sedangkan jenis perusahaan peneliti yang 

teliti pada industri pupuk. 

Penelitian kelima yang dilakukan Putra pada tahun 2018. Penelitian yang 

dilakukan Putra berjudul Peran Psychological Capital dan Person – Organization 

Fit terhadap Kesiapan I-Generations Untuk Berubah. Metode penelitian yaitu 

kuantitatif. Penelitian yang dilakukan Putra menggunakan sampel lulusan dari 

perguruan tinggi di Salatiga dan metode sampling yang digunakan adalah metode 

purposive sampling. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 170 orang. Metode 

pengumpulan data berupa kuesioner. Hasil yang didapatkan dalam penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa aspek individu seperti Psychological Capital dan P-

O Fit memiliki pengaruh positif terhadap kesiapan i-generations untuk berubah. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengaruh Psychological Capital lebih 

besar terhadap kesiapan individu untuk berubah dibandingkan dengan P-O Fit. 

Adapun perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Putra dengan penelitian 

ini yaitu perbedaan salah satu variabel penelitian, subjek penelitian dan tempat 

dilakukannya penelitian. Putra  menggunakan variabel Psychological Capital dan 

Person – Organization Fit dan kesiapan untuk berubah, sedangkan penelitian 

yang dilakukan peneliti menggunakan variabel perceived organizational support 

dan kesiapan untuk berubah. subjek penelitian yang dilakukan Putra yaitu 

mahasiswa dan mahasiswi lulusan dari perguruan tinggi di Salatiga sedangkan 

subjek peneliti yaitu karyawan perusahaan industri pupuk. Tempat penelitian yang 

dilakukan oleh Putra di Peguruan Tinggi di Salatiga, sedangkan peneliti di PT 

Pupuk Sriwidjaja Palembang. 
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Penelitian keenam yang dilakukan oleh Jabbarian dan Chegini  pada tahun 

2016. Penelitian Jabbarian dkk berjudul  “The Effect of Perceived Organizational 

Support on Employee Resistance  to Change: A Study on Guilan Municipal Staff”. 

Metode penelitian yaitu kuantitatif. Populasi penelitian Jabbarian dan Chegini 

mencakup semua kota di provinsi Guilan, Jumlah  sampel dalam penelitian ini 

sebanyak 254 karyawan dengan menggunakan teknik random sampling. Metode 

pengumpulan data berupa kuesioner. Dalam penelitian Jabbarian dan Chegini, 

untuk mengetahui hasil hipotesis menggunakan statistik deskriptif dengan SPSS 

versi 19 dan statistik inferensial (pemodelan persamaan struktural) dengan 

LISREL 8.5. 

 Adanya Hasil penelitian Jabbarian dan Chegini menunjukkan bahwa 

Perceived Organizational Support dan resistensi terhadap perubahan penelitian ini 

dimediasi dengan psychological capital, terbukti sebagai berikut: Perceived 

Organizational Support memiliki dampak positif pada psychological capital. 

Perceived Organizational Support pada kesiapan karyawan untuk perubahan 

memiliki dampak positif. Psychological capital positif memiliki dampak positif 

pada kesiapan staf untuk berubah. Korelasi negatif antara kesiapan untuk berubah 

dan resistensi terhadap perubahan di antara pegawai pemerintah di kota Guilan. 

Adapun perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Jabbarian dan Chegini 

dengan penelitian yang dilakukan peneliti yaitu perbedaan salah satu variabel 

penelitian, subjek penelitian dan tempat dilakukannya penelitian. Jabbarian dan 

Chegini menggunakan variabel perceived organizational support, resistensi 

terhadap perubahan dan kesiapan untuk menghadapi perubahan serta 
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menambahkan variabel moderating yaitu psychological capital. Pada penelitian 

tersebut juga menggunakan subjek karyawan dibidang staff pemerintahan 

sedangkan penelitian ini menggunakan variable perceived organizational support 

dan kesiapan untuk berubah serta subjek penelitian yang peneliti lakukan pada 

karyawan perusahaan industri pupuk. 

Terakhir, Penelitian yang dilakukan oleh Qureshi, Waseem, Qureshi, 

Jawaid danAfshan pada tahun 2018. Penelitian Qureshi dkk yang berjudul 

“Impact of Organizational Commitment on Readiness for Change: A Case of 

Higher Learning Institutions of Karachi” Sampel penelitian yang dilakukan 

qureshi dkk adalah para staf pengajar dan non-pengajar Lembaga Pendidikan 

Tinggi (HEIs) di Karachi. Sampel terdiri dari 168 responden dari berbagai 

lembaga pendidikan tinggi di Karachi termasuk organisasi sektor swasta dan 

publik. Metode analisis menggunakan Teknik Structural Equation Modeling 

(SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Afektif (AC) dan 

Komitmen Kontinuitas (CC) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kesiapan untuk perubahan sedangkan, komitmen normatif (NC) tidak signifikan 

mempengaruhi kesiapan karyawan untuk perubahan di institusi pendidikan tinggi.  

Pada penelitian yang dilakukan oleh Qureshi, Waseem, Qureshi, Jawaid A 

danAfshan dengan peneliti terdapat perbedaan seperti salah satu variabel 

penelitian, subjek penelitian dan tempat dilakukannya penelitian. Qureshi dkk 

menggunakan variabel komitmen organisasi dan kesiapan untuk berubah. Pada 

penelitian tersebut juga menggunakan subjek dosen dan staf di lembaga 

pendidikan tinggi, sedangkan penelitian ini menggunakan variabel perceived 
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organizational support dan kesiapan untuk berubah serta subjek penelitian yang 

peneliti lakukan pada karyawan perusahaan industri pupuk. Adapun perbedaan 

tempat penelitian yang dilakukan oleh Qureshi dkk Lembaga Pendidikan Tinggi 

(HEIs) di Karachi sedangkan peneliti melakukan penelitian di PT Pupuk 

Sriwidjaja Palembang. 

 Berdasarkan beberapa penelitian diatas, terdapat perbedaan dengan 

penelitian yang akan peneliti teliti. Penelitian menggunakan variabel bebas 

perceived organizational support dengan variabel terikat kesiapan untuk berubah. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Perceived Organizational 

Support terhadap Kesiapan untuk Berubah pada Karyawan di PT Pupuk 

Sriwidjaja Palembang. Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian yang akan 

dilakukan peneliti memiliki perbedaan dengan penelitian terdahulu. Sehingga 

penelitian ini dapat dipertanggung jawabkan keasliannya. 
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