UNIVERSITASINDONESIA

INTERVENS|I PELATIHAN DAN PENDAMPINGAN
FEEDBACK UNTUK MENINGKATKAN PERSEPSI
KARYAWAN TERHADAP DUKUNGAN ATASAN DAN
KESIAPAN UNTUK BERUBAH PADA KARYAWAN DI PT.A

(Intervention of Feedback Training and Supervisory for Improving
Employee’s Perception of Supervisor Support and Readiness for
Change among Employees at A Company)

TESIS

ANGGI SUSILOWATI
1006796014

FAKULTASPSIKOLOGI
PROGRAM MAGISTER PSIKOLOGI PROFESI
PEMINATAN INDUSTRI DAN ORGANISASI
DEPOK
JUNI 2012

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



UNIVERSITASINDONESIA

INTERVENS|I PELATIHAN DAN PENDAMPINGAN
FEEDBACK UNTUK MENINGKATKAN PERSEPSI
KARYAWAN TERHADAP DUKUNGAN ATASAN DAN
KESIAPAN UNTUK BERUBAH PADA KARYAWAN DI PT.A

(Intervention of Feedback Training and Supervisory For Improving
Employee’s Perception of Supervisor Support and Readiness for
Change among Employees at A Company)

TESS
Diajukan sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Magister
Psikologi

ANGGI SUSILOWATI
1006796014

FAKULTAS PSIKOLOGI
PROGRAM MAGISTER PSIKOLOGI PROFESI
PEMINATAN INDUSTRI DAN ORGANISASI
DEPOK
JUNI 2012

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



HALAMAN PERNYATAAN ORISINALITAS

Tesis ini adalah hasil karya saya sendiri, dan semua sumber baik yang
dikutip maupun dirujuk telah saya nyatakan dengan benar

Nama : ANGGI SUSILOWATI
NPM : 1006796014
Tanda Tangan : o
Tanggal : 26 Juni 2012
ii Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



HALAMAN PENGESAHAN

Tesis ini diajukan oleh

Nama : Anggi Susilowati

NPM : 1006796014

Program Studi : Program Magister Psikologi Profesi Peminatan
Industri dan Organisasi

Judul Tesis : Intervensi Pelatihan dan Pendampingan Feedback

untuk Meningkatkan Persepsi Karyawan Terhadap
Dukungan Atasan dan Kesiapan untuk Berubah pada
Karyawan di PT.A

Telah berhasil dipertahankan di hadapan Dewan Penguji dan diterima
sebagai bagian persyaratan yang diperlukan umtuk memperoleh gelar
Magister Psikologi pada Program Studi Magister Pendidikan Psikolog
Peminatan Psikologi Industri dan Organisasi, Fakultas Psikologi, Universitas
Indonesia.

DEWAN PENGUII
PembimbingI : Dr. Alice Salendu, MBA, M.Psi. (WW )

Pembimbing Il : Dra. Lembana Soemitro, M.Psi.

(
Penguji 1 : Drs. Urip. A. Mokoginta, M.Psi, Ph.D. (W

Penguji 11 : Dra. Sri Fatmawati, M.Si. ( M )

Ketua Program Studi Profesi Psikologi Bkgi\Eakultas Psikologi
Fakultas Psikologi Ul ' N2, .
M\/\/ — ) . /
Dra. Dharmayati Utoyo Lubis, M.A., %D\Qf’&d;pm Dghlan Mansoer, M. Org. Psy.

NIP. 19510327 197603 2 001 NIP 19490403 197603 1 002

iii Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



UCAPAN TERIMAKASIH

Alhamdulillah Ya Allah....akhirnya tesis ini dapat selesai tepat pada

waktunya....Terima kasih juga kepada beberapa pihak yang telah membantu
peneliti dalam kelancaran pengerjaan tesis ini. Pihak-pihak tersebut adalah :

1.

Dr. Alice Salendu, MBA, M.Psi, selaku pembimbing |, da. Lembana
Soemitro, M.Psi selaku pembimbing I, yang telah menyempatkan diri di
tengah kesibukan mereka untuk memberi masukan, kritikan, dan dorongan
kepada peneliti sehingga tesis ini dapat selesai.

. Bapak Drs. Urip. A. Mokoginta, M.Psi, Ph.D dan Ibu Dra. Sri Fatmawati,

M.Si selaku penguji yang telah memberikan masukan sehingga tesis ini
dapat lebih sempurna lagi.

Mama, Papa, dan kedua kakak saya yaitu Anton Rifco dan Agnes Thia.
Terima kasih untuk doa dan dukungan yang tidak pernah terputus yang
telah diberikan kepada saya.

. Teman bersama di saat pembuatan tesis dan magang, yaitu Mas Aji, K

Vicky, dan Coco. Terima kasih untuk kebersamaan selama 6 bulan
terakhir, terutama di sahectic dalam pengerjaan tesis ini.

Haramain Billady, yang senantisa percaya kepada peneliti, memberikan
dukungan yang luar biasa, dan hiburan di tengah pengerjaan tesis ini.
Dudulers yaitu Andini Soraya dan Dini Pratiningtyas. Terima kasih untuk
cinta dan suppongang tidak terbatas yang telah kalian berikan.

. Sahabat-sahabat di S2, yaitu Miranti Susilowati, Elita Loina, dan Darnella

Puspita. Terima kasih untuk kebersamaan selama 2 tahun ini, untuk canda
tawa dan berjuang bersama menyelesaikan gelar S2 ini.

Para Gardenians, untuk Natih, K Nila, K Mila, Lala, Andin, Bu Mini, Mba
Mar, dan lain-lainnya yang tidak bisa disebutkan satu per satu. Terima
kasih untuk dukungan dan kebersamaan selama 6 tahun ini. Kalian sudah
seperti keluarga buat saya.

Seluruh teman PIO XIV yang telah mendukung peneliti selama dua tahun
bersama, serta memberikan dukungan semangat, masukan, saran, Kkritik,
dan kebahagiaan yang telah dilalui bersama.

10.Seluruh pihak di PT.A yang telah membantu kelancaran pelaksanaan

intervensi, yaitu Mas Dhiko, Pak Ucok, Pak Subari, Pak Masrana, Pak

Agus, dan seluruh responden yang terlibat dalam pengambilan data tesis
ini. Terima kasih atas waktu yang diberikan ditengah kesibukan bekerja

kalian.

11.Pihak-pihak lain yang tidak dapat disebutkan satu per satu disini.

Semoga Tuhan Yang Maha Esa berkenan membalas segala kebaikan dari

semua pihak yang terkait. Saya berharap tesis ini dapat berguna bagi orang-orang
yang membacanya.

Depok, 26 Juni 2012
Anggi Susilowati
(Anggisusilowati@yahoo.com)

v Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



HALAMAN PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI TUGAS
AKHIR UNTUK KEPENTINGAN AKADEMIS

Sebagai sivitas akademika Universitas Indonesia, saya yang bertanda tangan di
bawabh ini :

Nama :  Anggi Susilowati

NPM : 1006796014

Program Studi  : Program Magister Psikologi Profesi Peminatan Industri dan
Organisasi

Fakultas . Psikologi

Jenis karya : Tesis

demi pengembangan ilmu pengetahuan, menyetujui untuk memberikan kepada
Universitas Indonesia Hak Bebas Royalti Non-Eksklusif (Non-Exclusive Royalty-
Free Right) atas karya ilmiah saya yang berjudul :

“Intervensi Pelatihan dan Pendampingan Feedback untuk Meningkatkan Persepsi
Karyawan Terhadap Dukungan Atasan dan Kesiapan untuk Berubah Pada
Karyawan di PT.A”

beserta perangkat yang ada (bila diperlukan). Dengan Hak Bebas Royalti Non-
Eksklusif ini Universitas Indonesia berhak menyimpan, mengalihmedia/format-
kan, mengelolanya dalam bentuk pangkalan data (database), merawat, dan
mempublikasikan Tesis saya tanpa meminta izin dari saya selama tetap
mencantumkan nama saya sebagai penulis/pencipta dan sebagai pemilik Hak
Cipta.

Demikian pernyataan ini saya buat dengan sebenamya.

Dibuat di : Depok
Pada tanggal : 26 Juni 2012
Yang menyatakan

v Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



ABSTRAK

Nama : Anggi Susilowati

Program Studi : Program Magister Psikologi Profesi Peminatan
Industri dan Organisasi

Judul Tesis . Intervensi Pelatihan dan PendampingBaedback
untuk Meningkatkan Persepsi Karyawan Terhadap
Dukungan Atasan dan Kesiapan untuk Berubah Pada
Karyawan di PT.A

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara persepsi karyawan
terhadap dukungan organisasi dan kesiapan karyawan untuk berubah pada PT.A.
PT. A merupakan perusahaantsourcing penyedia jasa layanan keamanan yang
sedang melakukan perubahan organisasi. Berdasarkan data awal yang diperoleh
melalui wawancara, diketahui bahwa kesiapan untuk berubah pada karyawan PT
A dalam menghadapi perubahan organisasi masih perlu ditingkatkan. Persepsi
karyawan terhadap dukungan organisasi diduga berpengaruh terhadap kesiapan
tersebut. Untuk mengetahui apakah dugaan tersebut benar, peneliti melakukan
perhitungan statistik melalui uji regresi berganda. Hasil yang ada menunjukkan
bahwa ketiga dimensi pada persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi,
yaitu fairness of treatment, supervisor suppatanorganizational rewards and

job condition secara bersama-sama berpengaruh terhadap kesiapan karyawan
untuk berubah dalam menghadapi perubahan organisasi. Dari ketiga dimensi
persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, vamsaipervisor support
merupakan dimensi yang memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan
karyawan untuk berubah. Oleh karena itu, intervensi yang dilakukan pada
penelitian ini dirancang untuk meningkatkan persepsi karyawan terhadap
dukungan atasarsipervisor suppoytyaitu berupa pelatihnan dan pendampingan
feedbackpada atasan. Hasil perhitungan uji signifikansi perbegae+iestdan
post-testmenunjukkan bahwa intervensi yang diberikan mampu meningkatkan
persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, namun belum mampu
meningkatkan kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi.

Kata kunci :
Kesiapan karyawan untuk berubah, persepsi karyawan terhadap dukungan
organisasi, pelatihan
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ABSTRACT

Nama : Anggi Susilowati

Study Program :Master Program in Professional Psychology,
Specializing in Industrial And Organizational
Psychology

Title . Intervention of Feedback Training and Supervisory

for Improving Employee’s Perception of Supervisor
Support and Readiness for Change among Employees
at A Company

This study was conducted to find out relationship between employee’s perception
of organizational support and readiness for change among employees in PT A.
PT.A is an outsourcing company which provide security services and on doing
some organizational changes. Based on initial data that were obtained from
interviews, the researcher found that readiness for change of employees in PT A
due to organizational change still need improvement. Employee’s perceived of
organizational support are assumed to affect readiness for change. To know
whether that presumption is correct or not, the researcher conducted a statistical
calculation through multiple regression test. The results showed that third
dimentions of employee’s perceived of organizational support, such as fairness of
treatment, supervisor support, dan organizational rewards and job condition
jointly together affect the employees’ readiness for change facing of
organizational change. Among the three dimentions of employee’s perceived of
organizational support, the employee’s perception of supervisor support has the
most influence and significant impact on the employees’ readiness for change
facing of organizational change. Therefore, the intervention in this study was
designed to increase employee perception of supervisor support that was feedback
training and supervisory for supervisor. The result of pre-test and post-test
significance difference test indicated that the intervention given had been able to
increase employee’s perception of organizational support, but had not been able to
increase employee’s readiness for change facing of organizational change.

Key words:
Readiness for change, employee perceived of organizational support, training
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Adanya globalisasi, munculnya bisnis-bisnis baru, dan perkembangan
teknologi mendorong organisasi-organisasi untuk mengembangkan dan
mengimplementasikan perubahan di dalam organisasi mereka agar dapat bertahan
dan menyesuaikan diri dengan tuntutan di dalam lingkup bisnisnya. Perubahan
organisasi menjadi hal utama yang harus dilakukan oleh sebuah organisasi saat ini
dan tidak dapat dihindari (Drucker, 1999).

Perubahan organisasi didefinisikan sebagai pengadopsian dari ide-ide atau
tingkah laku baru oleh suatu organisasi (Daft, 1998, p.291). Sedangkan definisi
lain mengatakan bahwa perubahan organisasi adalah tindakan organisasi dalam
memvariasikan atau merubah cara-cara tradisional dalam berpikir atau bertingkah
laku (Wagner Il & Hollenbeck, 1998, p.345). Jones (2007) menambahkan bahwa
perubahan organisasi adalah proses dimana organisasi bergerak dari keadaan saat
ini_ menuju pada keadaan yang diharapkan untuk meningkatkan efektivitas
organisasi mereka. Perubahan organisasi kadang dipersepsikan sebagai
kesempatan organisasi untuk berkembang (Cohen, 1998 ; Greve, 1998) atau
kebutuhan untuk organisasi agar dapat bertahan (Cameron, 1994 ; Dopson &
Neumann, 1998 ; Reichers, Wanous & Austin, 1997).

Terdapat tiga hal penting yang harus diperhatikan dalam melaksanakan
perubahan organisasi. Pertama, perubahan organisasi merupakan sebuah proses,
baik dalam level individu maupun organisasi, perubahan membutuhkan
pemahaman mengenai kondisi pada saat ini dan membandingkan dengan kondisi
masa depan yang diharapkan dari adanya perubahan tersebut (Hatch, 1997).
Kedua, pemahaman mengenai adanya perbedaan antara kondisi saat ini dan
kondisi setelah berubah tidak cukup untuk kesuksesan sebuah perubahan
organisasi. Hal ini perlu didukung oleh adanya perilaku keinginan untuk berubah
atau yang kita kenal dengan istilah kesiapan individu untuk berubah. Terakhir,
baik level individu maupun level organisasi harus bekerja sama agar perubahan
organisasi dapat berjalan dengan sukses (Amburgey, Kelly, & Barnett, 1993;
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Armenakis et al., 1993; Madsen, John, & Miller,2007; Piderit, 2000; Woodman,
1989).

Dalam melaksanakan perubahan organisasi, biasanya manajemen merasa
khawatir akan kesuksesan dari implementasi perubahan tersebut. Seperti telah
dijelaskan di atas, perubahan organisasi menuntut perubahan perilaku orang-orang
yang ada di dalamnya dikarenakan adanya perpindahan situasi nyaman mereka
kepada situasi yang belum mereka ketahui. Hal ini menimbulkan perasaan cemas,
khawatir, dan ketidakpastian bagi mereka. Munculnya perasaan-perasaan tersebut
mengakibatkan kemungkinan adanya perilaku menolak perubahan organisasi yang
terjadi. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang mengatakan bahwa
penolakan terhadap adanya perubahan organisasi merupakan respon yang paling
menonjol dari adanya perubahan organisasi (e.g. Bovey & Hede, 2001;
Gullickson, 2009). Oleh karena itu, dalam mengimplementasikan perubahan
organisasi, sebaiknya manajemen memiliki fokus terhadap sumber daya
manusianya.

Penjelasan di atas sejalan dengan beberapa peneliti yang menggunakan
pendekatan yang fokus kepada aspek sumber daya manusia dalam merencakan
perubahan (Cunningham, 2006; Judge et al., 1999; Vakola et al., 2003; Wanberg
and Banas, 2000 dalam Devos). Hal ini dikarenakan mereka berangggapan bahwa
organisasi terdiri dari sekumpulan orang, dimana perubahan organisasi diikuti
oleh perubahan orang-orang di dalam organisasi tersebut (Schein, 1980 dalam
Devos). Scneider et al (1996, dalam Devos) menambahkan bahwa apabila orang-
orang di dalam organisasi tidak dapat berubah, maka perubahan organisasi tidak
akan terjadi. Oleh karena itu, kunci penting dan variabel utama dalam menentukan
keberhasilan atau kesuksesan suatu perubahan organisasi adalah kesiapan atau
keterbukaan orang-orang di dalam organisasi untuk melakukan perubahan.
Organisasi harus dapat memunculkan motivasi atau keinginan karyawan untuk
berubah agar dapat memperoleh kesuksesan dalam perubahan (Madsen et al,
2005).

Kesiapan individu didefinisikan sebagai suatu sikap terhadap perubahan
yang terdiri dari dua komponen utama yang terdiri dari segi afektif dan intensi.

Kedua komponen tersebut merupakan evaluasi seseorang terhadap suatu
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perubahan yang terjadi di dalam organisasi. Komponen afektif merujuk pada
perasaan seseorang terhadap perubahan yang ada dan melibatkan aspek emosional
dalam menghadapi perubahan, sedangkan komponen intensi merujuk kepada
intensi berperilaku seseorang terhadap perubahan dan melibatkan komitmen
dalam melaksanakan perubahan (Bouckenooghe & Devos , 2007).

Dari penjelasan tersebut, diketahui bahwa penting bagi organisasi untuk
mempersiapkan para karyawannya dalam menghadapi perubahan. Penolakan atau
ketidaksiapan karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi diasosiasikan
dengan adanya efek negatif yang ditimbulkan seperti menurunnya kepuasan
karyawan, tingkat produktivitas, kesejahteraan, dan intensi karyawan untuk keluar
dari perusahaan (van Dam, Oreg, & Schyns, 2008). Selain itu, perilaku lainnya
dari adanya ketidaksiapan karyawan untuk berubah adalah melakukan sabotase
terhadap aktivitas-aktivitas perubahan yang telah direncanakan perusahaan (Addy,
2008). Berdasarkan berbagai dampak negatif yang ditimbulkan dari ketidaksiapan
karyawan untuk berubah, maka penting bagi perusahaan untuk mencari tahu
elemen dari organisasi yang berkontribusi atau berpengaruh terhadap
ketidaksiapan karyawan untuk berubah.

Perilaku seseorang tidak terlepas dari kondisi lingkungan orang tersebut
(Lewin, 1951). Hal ini pun terjadi pada perilaku ketidaksiapan karyawan untuk
berubah. Kondisi lingkungan organisasi atau lebih jelasnya persepsi karyawan
terhadap kondisi lingkungannya berpengaruh terhadap perilaku karyawan. Hasil
studi Leiter dan Harvie (1998, dalam Wittenstein, 2008) menunjukkan bahwa
kesiapan individu dalam berubah berhubungan langsung dengan faktor
konteksnya, seperti manfaat perubahan tersebut dalam pekerjaan mereka,
dukungan dari manajemen, kualitas komunikasi antara atasan dan bawahan, dan
dukungan dari atasan langsung. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil studi dari
Eby et al., (2000, dalam Wittenstein, 2008), yang juga menunjukkan bahwa faktor
konteks dapat mempengaruhi kesiapan untuk berubah. Faktor-faktor tersebut
antara lain pilihan untuk bekerja dalam kelompok, persepsi terhadap dukungan
organisasi, kepercayaan di dalam kelompok kerja, partisipasi dari setiap anggota
organisasi, aturan perusahaan yang fleksibel, dan dukungan sistem di dalam

organisasi.
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Dari penjelasan tersebut, peneliti tertarik untuk meneliti fageceived
organizational supportterhadap kesiapan individu untuk berubdterceived
organizational supportmerupakan salah satu aspek penting yang mempengaruhi
kesiapan individu untuk berubaliPerceived organizational suppornerujuk
kepada persepsi karyawan mengenai perhatian organisasi terhadap kesejahteraan
dan apa yang diinginkan mereka (Eisenberger et al, 19B&jceived
organizational supportteori mengatakan karyawan yang mempersepsikan
organisasi memberikan dukungan penuh pada mereka akan membuat mereka
berusaha untuk ikut membantu program-program yang dilakukan organisasi untuk
mencapai efektivitasnya, termasuk di dalamnya perubahan organisasi
(Eisenberger, 1986).

Sebagai salah satu bentuk respon terhadap organipasieived
organizational supporimenunjukan hubungan timbal balik antara individu dan
organisasi. Organisasi yang dipersepsikan menunjukkan dukungan terhadap
karyawannya akan membuat karyawan lebih siap untuk berubah. Namun
sebaliknya, organisasi yang dipersepsikan kurang menunjukkan dukungan
terhadap karyawannya membuat karyawan menolak adanya perubahan.
Kemudian, adanya persepsi dukungan organisasi yang baik dari karyawan
membuat karyawan tidak menganggap suatu perubahan sebagai sesuatu yang
mengancam (Rush et al dalam Eby, 2000), namun sebagai sesuatu yang
membantu mereka bekerja lebih efektif lagi (Lau & Woodman dalam Eby, 2000).

Penjelasan di atas menekankan pentingnya pendekatan organisasi kepada
sumber daya manusianya. Organisasi sebagai sistem sebaiknya dapat
memperhatikan faktor manusianya agar dapat memperoleh hasil yang optimal dari
para anggotanya. Namun, kebanyakan organisasi biasanya memilih pendekatan
sumber daya manusia yang harus mengikuti pola organisasi. Mereka menuntut
terlalu banyak dari anggotanya tanpa memikirkan kesejahteraan para anggota
tersebut. Hal tersebut biasanya berdampak dari adanya perilaku-perilaku negatif
yang muncul seperti pengunduran diri dan ketidakoptimalan karyawan dalam
bekerja. Adanya perilaku-perilaku tersebut tentu saja sangat merugikan organisasi.
Oleh karena itu, teoperceived organizational suppomenekankan pentingnya
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hubun@n timbal balik yang saling menguntungkan antara organisasi dan
anggotanya.

Menurut Eisenberger (1986perceived organizational support memiliki
tiga dimensi, yaitiperceived fairness of treatmeperceived supervisor support
sertaperceived organizational rewardmndjob condition.Perceivedfairness of
treatmentmengacu kepada sejauh mana organisasi menyediakan prosedur yang
adil dan kondisi politik dari organisasi. Sedangkemnceived supervisor support
mengacu kepada persepsi karyawan mengenai sejauh mana supervisor
menghargai kontribusi mereka dan memperhatikan kesejahteraan mereka.
Terakhir, perceived organizational rewardsnd job condition mengacu kepada
beraganrewardsdan kondisi pekerjaan yang berakumulasi dalam mempengaruhi
persepsi karyawan secara keseluruhan mengenai dukungan organisasi. Pengertian
rewardsdalam dimensperceived organizational supparti tidak hanya mengacu
kepada gaji saja, namun juga mengacu kepada adanya kesempatan promosi,
pengakuan, pemberian pujian dan apresjabisecurity otonomi dalam bekerja,
kondisi dalam pekerjaan, serta pelatihan-pelatihan yang diberikan oleh organisasi.

Dari ketiga dimensi tersebut, pada intinya semua berfokus kepada perilaku
yang dilakukan oleh manajemen terhadap bawahan mereka. Manajemen yang
mendukung secara psikologis merupakan suatu dimensi utama untuk kenyamanan
bekerja bagi para karyawan di tempat kerja. Manajemen yang mendukung pada
dasarnya berkaitan dengan cara-cara perilaku atasan di dalam memfasilitasi dan
memberikan keleluasaan bekerja, termasuk bagaimana upaya dan cara kerja para
karyawan dalam menyelesaikan dan mencapai tujuan tanpa melepaskan fungsi
kontrol di dalamnya. Mahn Hee Yoon, Sharon E. Beatty and Jaebeom Suh (2001 :
pp. 502) mengemukakan manajemen yang mendukung mengacu kepada perhatian
dan dukungan para manajer kepada pekerjaan bawahan dan mencerminkan tingkat
dimana para manajer menciptakan suatu iklim yang memfasilitasi dukungan,
kepercayaan dan bantuan sepenuhnya.

Pada sisi lain, Brown and Leigh (1996) mengemukakan dukungan
manajemenmerupakan dimensi utama keamanan secara psikologis bagi para
karyawan di tempat kerja. Lebih lanjut Brown and Leigh mengatakan bahwa

dukungan manajemen itu ada ketika para manajer atau atasan membiarkan
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bavahannya untuk bekerja tanpa disertai rasa takut akan hukuman yang akan
diterimanya apabila dia gagal. Hal itu juga berkaitan dengan pemberian apresiasi
terhadap bagaimana para karyawan tersebut mencapai tujuan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya.

Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Singh (2000) dalam Mahn
Hee Yoon, Sharon E. Beatty and Jaebeom Suh (2001) dikatakan bahwa pada
perusahaan jasadrvice organization), suatu lingkungan yang mendukung seperti
dukungan atasan akan membangun komitmen, meningkatkan kinerja dan
mengurangi niat untuk keluatun ovel karyawan dari perusahaan tersebut, serta
berkorelasi positif terhadap kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan
organisasi.

Dapat dipahami bahwa apabila karyawan merasa bahwa manajer mereka
memperhatikan dan memberikan otoritas serta kendali sesuai dengan pekerjaan
mereka, maka mereka akan merasa lebih positif terhadap pekerjaan, dan dengan
demikian para karyawan akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan usaha
dan upaya yang lebih untuk menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya dengan baik. Manajemen yang mendukung bisa menjadi isyarat bahwa
para manajer mempercayai karyawannya dan merasa yakin atas kemampuan

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

1.2 Permasalahan organisasi

PT.A berdiri pada tahun 2002 sebagai sebuah perusahaan yang bergerak
dalam bidang jasa pengamanan. Pelayanan jasa yang ditawarkan oleh PT.A
diantaranya adalah penyediaan tenaga keamanan, konsultasi keamanan,
pengawalan angkut uang dan barang berharga, serta penyediaan pendidikan dan
pelatihan keamanan. Pengguna pelayanan jasa PT.A berasal dari berbagai jenis
usaha diantaranya adalah perbankan, manufaktatural resources dan
perkantoran maupun perumahan yang berskala nasional maupun internasional
yang tersebar di seluruh Indonesia.

Memasuki usianya yang ke-10, PT.A telah berhasil mengembangkan
jaringan yang cukup luas dan meningkatkan jumlah pelanggan dengan

memperluas segmentasi bidang usaha. Target yang ingin dicapai oleh PT.A
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selanjutnya adalah penambahan cakupan operasional di seluruh wilayah
Indonesia, selalu memberikan pelayanan terbaik bagi pengguna jasa keamanan
dan menjadi good corporate governarfPeofil Perusahaan PT.A, 2012).

Seiring perkembangan organisasinya, PT.A melakukan perubahan baik
dalam struktur maupun budaya dan logo di dalam organisasi. Perubahan struktur
dilakukan pada pertengahan tahun 2010. Struktur organisasi yang sederhana
menjadi semakin kompleks disesuaikan dengan adanya kebutuhan-kebutuhan
perusahaan, sebagai contoh adanya Departemen Operasional Il untuk menangani
security-security di luar Jabodetabek. Kemudian, budaya perusahaan disesuaikan
dengan fokus perusahaan saat ini. Sebelumnya, PT.A belum memiliki budaya
perusahaannya sendiri. Budaya mereka masih mengikuti budaya ASTRA Group
yaitu yang dikenal dengan istilah Catur Dharma. Budaya Catur Dharma tersebut
terdiri dari menjadi milik yang bermanfaat bagi bangsa dan Negara, memberikan
pelayanan yang terbaik bagi pelanggan, menghargai individu dan membina
kerjasama, dan senantiasa berusaha mencapai yang terbaik. Namun, seiring
berkembangnya perusahaan, PT.A merasa bahwa mereka perlu memiliki budaya
sendiri yang lebih sesuai dengan visi misi perusahaan mereka. Lebih lanjutnya,
visi PT.A sendiri adalah menjadi mitra yang terpercaya dalam bidang jasa
pengamanan dengan penyediaan solusi terintegdasam mewujudkan misi
tersebut, PT.A mengedepankan nilai-nik@am work, operational excellence,
professional dan customer car&mpat nilai ini disingkat menjadi TOPCust

Nilai-nilai tersebut di atas baru terbentuk pada awal tahun 2011. Peluncuran
nilai-nilai tersebut dilakukan di Bandung dan melibatkan seluruh karyawan dan
jajaran direksi PT.A. Seiring dengan adanya sosialisasi terhadap nilai-nilai
tersebut, jajaran direksi PT.A menerapkan beberapa program dalam rangka
menginternalisasi dan membentuk nilai-nilai tersebut ke dalam diri anggota
organisasinya. Salah satu bentuk program internalisasi nilai-nilai tersebut adalah
mengadakan kegiatamorning shareseminggu sekali. Kegiatan ini merupakan
sebuah kegiatan mengumpulkan seluruh karyawan di aula, kemudian satu per satu
karyawan diminta untuk menceritakan kegiatan yang sudah dilakukan berkaitan
dengan nilai-nilai Top Cust. Namun, kegiatan tersebut hanya berjalan selama
beberapa bulan. Hal ini dikarenakan pencetus dari kegiatan ini mengundurkan diri
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dai PT.A. Oleh karena itu, tidak ada yang menjadi penerus penanggung jawab
kegiatan ini. Selain kegiatan tersebut, PT.A memberikan pinidiaard yang
bertuliskan TopCustsebagai bentuk sosialisasi, dan menunjuk beberapa orang
karyawan untuk menjadi agen sosialisasi pembentukan nilai-nilai organisasi. Agen
ini bertanggung jawab untuk menyosialisasikan adanya perubahan nilai-nilai
organisasi tersebut dan mengajak semua karyawan untuk ikut serta dalam
pembentukannya.

Setelah satu tahun berjalan, pihak manajemen merasa bahwa sosialisasi dan
program-program pembentukan nilai perusahaan yang ada belum berjalan
maksimal. Hal ini dapat terlihat dari belum terlihatnya perilaku-perilaku karyawan
yang mencerminkan nilai-nilai perusahaan tersebut. Selain perubahan budaya
organisasi, PT.A juga melakukan perubahan logo pada awal tahun 2012.
Perubahan logo dari bentuk pentungan (melambangkan simbol keamanan) yang
kemudian diganti menjadi tiga cakram mengacu kepada keinginan perusahaan
untuk mengubah “imageperusahaan mereka agar tidak lagi dipandang sebagai
perusahaan yang konvensional (hanya menyediakan jasa keamaeaurity
saja). Logo tiga cakram tersebut menandakan bahwa PT.A tidak hanya
menyediakan jasaecurity saja, namun juga menyediakan alat-alat keamanan
(cctv dan alarm) dan menyediakan jasa konsultan keamanan bagi klien yang
membutuhkan.

Dari penjelasan di atas, dapat diketahui bahwa telah terjadi tiga jenis
perubahan di PT. A yaitu perubahan struktur organisasi, perubahan budaya, dan
perubahan logo perusahaan. Adanya perubahan-perubahan organisasi tersebut
menuntut karyawan untuk menjadi “lebih bekerja keras lagi”. Adanya perubahan
struktur organisasi membuat beberapa jabatan disatukan dan berakibat
penambahan beban pekerjaan bagi beberapa karyawan. Kemudian, adanya
perubahan logo menuntut karyawan untuk menambah fokusnya untuk tidak hanya
menyediakan jasa pelayanan keamanan, tetapi juga berusaha untuk dapat menjadi
jasa konsultan dan penyedia alat-alat keamanan bagi klien yang membutuhkan.
Terakhir, adanya perubahan budaya mengharuskan karyawan untuk mengikuti
kegiatanmorning sharesetiap minggunya. Selain itu, mereka juga diminta untuk

dapat membuat target-target pribadi terkait dengan implementasi budaya
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organisasi, sebagai contoh dapat bekerja salam dengan departemen lain dalam
menyelesaikan suatu tugas.

Dari adanya perubahan-perubahan tersebut, terdapat beberapa keluhan dari
pihak recruitment. Keluhan tersebut berupa adanya beberapa karyawan yang
mengundurkan diri (19 karyawan) pada awal tahun 2012. Dariehdtsihterview,
didapatkan hasil bahwa kebanyakan dari mereka merasa tidak dapat mengikuti
adanya perubahan-perubahan yang terjadi di PT.A. Kemudian, keluhan pun
terdapat pada karyawan yang tidak mengundurkan diri. Berdasarkan wawancara
yang dilakukan peneliti kepada 17 orang karyawan yang berasal dari semua
departemen dan terdiri dari semua level jabatan mulai dari staf hingga kepala
departemen, mereka mengeluhkan bahwa perusahaan terlalu cepat melakukan
perubahan-perubahan yang berskala besar. Selain itu, mereka menganggap para
manajemen kurang memperhatikan atau membantu mereka dalam menghadapi
perubahan-perubahan tersebut.

Perubahan-perubahan yang dilakukan oleh PT.A tidak diimbangi dengan
adanya kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi itu sendiri.
Padahal, adanya kesiapan karyawan menjadi hal yang penting dalam
mengimplementasikan perubahan organisasi. Hal ini dikarenakan organisasi
terdiri dari sekumpulan orang, dimana perubahan organisasi diikuti oleh
perubahan orang-orang di dalam organisasi tersebut (Schein, 1980 dalam Devos).
Scneider et al (1996, dalam Devos) menambahkan bahwa apabila orang-orang di
dalam organisasi tidak dapat berubah, maka perubahan organisasi tidak akan
terjadi. Oleh karena itu, kunci penting dan variabel utama dalam menentukan
keberhasilan atau kesuksesan suatu perubahan organisasi adalah kesiapan atau
keterbukaan orang-orang di dalam organisasi untuk melakukan perubahan.
Organisasi harus dapat memunculkan motivasi atau keinginan karyawan untuk
berubah agar dapat memperoleh kesuksesan dalam perubahan (Madsen et al,
2005).

Melihat permasalahan di atas, peneliti ingin melihat permasalahan-
permasalahan atau sumbatan-sumbatan yang mengakibatkan adanya ketidaksiapan
karyawan untuk berubah. Peneliti kemudian menyebarkan kuesioner empat belas

sumbatan organisasiorganizational blockage yang dikembangkan oleh
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Woodcock & Francis (1990) kepada 55 orang karyawan di kantor pusat PT. A
dengan level jabatan mulai dataff sampai dengapresiden direktur Adapun
dalam tiga besar sumbatan organisasi di PT. A ini adalpbor teamwork
menempati urutan yang pertamiack of management developmenénempati
urutan kedua, dan unfair reward menjadi urutan ketiga.

Berdasarkan data-data diatas, permasalataard yang dianggap perlu
untuk diperbaiki bukan hanya terkait dengan finansial, tetapi juga non-finansial.
Reward non-finansial dalam hal ini terkait dengan penghargaan perusahaan pada
karyawan yang kompeten dan berprestasi, dukungan organisasi pada karyawan
apabila organisasi menuntut standar yang tinggi, timbal balik yang diberikan
perusahaan terhadap kontribusi karyawannya, kesempatan bagi karyawan untuk
mengembangkan diri, kesempatan promosi, dan penghargaan ketika berhasil
mengerjakan tugas dengan baik. Keseluruhan hal tersebut pada dasarnya terkait
dengan persepsi karyawan mengenai dukungan organigasiceii/ed
organizational suppojt

Rhoades & Eisenberger (2002) dalam Dawley, dkk (2010) menyatakan
bahwaPerceived Organizational SuppofPOS) merupakan opini atau persepsi
karyawan mengenai penghargaan organisasi terhadap kontribusi mereka,
kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan mereka, kesesuaian antara
imbalan/penghargaan yang diberikan organisasi dengan performa mereka selama
ini, dan sejauh mana organisasi memenuhi kebutuhan sosial-emosional mereka.
Berdasarkan teori dukungan organisasgénizational support theoyybiasanya
POS terkait dengan kesempatan karyawan untuk berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan, keadilan dalam pembemavard, pengalaman yang
diberikan organisasi kepada karyawan untuk lebih berkembang serta kesempatan
promosi, otonomi karyawan dalam bekerja, g@nsecurity(Dawley dkk, 2008).
Semua hal tersebut menandakan bahwa kebanyakan karyawan PT.A mempersepsi
bahwa masih kurangnya dukungan organisasgjanizational suppojtterhadap
mereka (terdapat indikasi adanya permasalahan mengg@eaceived
organizational suppojt

Dukungan organisasi pada dasarnya dapat dilihat sebagai dukungan

manajemen. Dukungan manajemen tersebut biasanya dilihat sebagai dukungan
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dai supervisor atau atasan langsung dari bawahan. Hal ini dikarenakan para
karyawan pada umumnya berhubungan sehari-hari dengan atasan langsung
mereka. Agar dapat memimpin secara efektif, seorang supervisor diharapkan
mampu berkomunikasi dengan jelas, memotivasi bawahan, berpegang pada tujuan
dan berusaha memperoleh komitmen (Dharma, 2003). Salah satu cara yang dapat
digunakan untuk membuat supervisor efektif adalah memiliki kemampuan
memberikan feedback. Oleh karena itu, upaya yang akan dilakukan peneliti dalam
meningkatkan POS adalah dengan pemberian intervensi yang berupa pelatihan
dan pendampingan feedback.

Performancefeedbackatau umpan balik kinerja adalah proses pemberian
informasi kepada karyawan mengenai tingkat kinerja kerja mereka dimana di
dalamnya terdapat saran pengembangan kinerja kerja di masa depan. Pemberian
umpan balik tersebut penting dalam pengelolaan kinerja karyawan, dikarenakan
mampu mengarahkan, memotivasi, dah mendorong tingkah laku yang efektif dan
mengurangi atau menghentikan tingkah laku yang tidak efektif (London, 2003).
Hal tersebut yang membuat umpan balik memiliki manfaat yang penting bagi
karyawan. Manfaat adanya pemberian umpan balik tersebut adalah meningkatkan
motivasi dan performa karyawan, menyempurnagarformance management
sebagai penekanan pada pengakuan terhadap adanya kesempatan pengembangan
karyawan, dan membantu pencapaian tujuan dari karyawan. Dalam umpan balik
kinerja dapat dijelaskan mengenai pencapaian yang telah individu dapatkan dan

kesempatan dalam meraih tujuan yang diinginkannya (Armstrong, 2006).

1.3 Rumusan Permasalahan
Rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah perceived organizational supporerhubungan dengan kesiapan
karyawan menghadapi perubahan organisasi di PT. A?

2. Apakah terdapat peningkataperceived organizational supporsetelah
dilaksanakannya intervensi pada dimepsrceived organizational support
yang memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi ?
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3. Dimensi manakah darperceived organizational supporyang memiliki
sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan

organisasi ?

1.4 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk:

1. Mengetahui ada atau tidaknya hubungan anfaeceived organizational
supportdan kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.

2. Mengetahui ada atau tidaknya peningkagb&nceived organizational support
setelah dilaksanakannya intervensi.

3. Mengetahui dimensi darmperceived organizational supposgtang memiliki
sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan untuk menghadapi

perubahan organisasi.

1.5 Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini adalah:

1. Secara teoritis, penelitian ini dapat memperkaya khasanah penelitian mengenai
hubungan antargerceived organizational suppodan kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasadiness for changge khususnya pada
perusahaan yang bergerak di bidang jasa pengamanan di Indonesia.

2. Secara praktis, penelitian ini bermanfaat bagi perusahaan dalam melakukan
intervensi terhadap kesiapan karyawan untuk menghadapi perubahan
organisasi. Intervensi tersebut dirancang dengan memperhatikan dan
mempertimbangkan faktor yang memiliki sumbangan paling besar terhadap
kesiapan karyawan untuk menghadapi perubahan organisasi. Selain itu,
perusahaan juga akan memiliki gambaran mengeer@ieived organizational
support di perusahaannya, serta gambaran kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi.
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1.6 Sistematika Penulisan
Tesis ini terdiri atas lima bab dengan rincian sebagai berikut:

1. Bab satu merupakan pendahuluan penelitian, yang meliputi latar belakang
masalah, permasalahan organisasi, rumusan permasalahan, tujuan penelitian,
manfaat penelitian, dan sistematika penulisan yang digunakan.

2. Bab dua merupakan tinjauan pustaka yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu
teori perubahan organisasi, kesiapan individu untuk berubah,pemeived
organizational supportdan teori intervensi organisasi yang secara khusus akan
membahas mengenai pelatihan. Selain itu, juga akan diuraikan teori dinamika
peningkatanperceived organizational suppoterhadap kesiapan karyawan
untuk menghadapi perubahan organisasi dengan implementasi pelatihan dan
pendampingan feedback.

3. Bab tiga merupakan metode penelitian, yang terdiri atas pendekatan penelitian,
tipe penelitian, desain penelitian, variabel penelitain, rumusan masalah,
hipotesis penelitian, responden penelitian, metode pengumpulan data, metode
analisis data, serta prosedur penelitian.

4. Bab empat berisi hasil, analisis, dan intervensi yang dilakukan dalam penelitian
Ini. Secara terperinci, bagian ini berisi penjelasan tentang gambaran umum
responden penelitian; hasil, analisis dan kesimpulan hasil perhitungan awal,
program intervensi, dan hasil perhitungan setelah intervensi.

5. Bab lima merupakan bab yang terakhir, yang meliputi kesimpulan akhir dalam
rangka menjawab masalah penelitian, diskusi tentang hasil penelitian, serta

saran yang diajukan berdasarkan diskusi dan hasil penelitian.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

Pada bagian ini akan diuraikan teori dan konsep yang berhubungan dengan
variabel dalam penelitian ini. Teori-teori yang akan dibahas adalah teori
perubahan organisasi, teori kesiapan individu untuk berubah, pecceived
organizational support(POS), dan teori intervensi organisasi. Dalam teori
intervensi organisasi akan secara khusus membahas salah satu bentuk intervensi,
yaitu pelatihan. Pada akhir bab ini akan dijelaskan dinamika peningkatan
perceived organizational supportPOS) terhadap kesiapan karyawan untuk
menghadapi perubahan organisasi dengan implementasi pelatihan dan

pendampingan feedback

2.1 Perubahan Organisasi (Organizational Change)
2.1.1 Definisi Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi didefinisikan sebagai pengadopsian dari ide-ide atau
tingkah laku baru oleh suatu organisasi (Daft, 1998, p.291). Sedangkan definisi
lain mengatakan bahwa perubahan organisasi adalah tindakan organisasi dalam
memvariasikan atau merubah cara-cara tradisional dalam berpikir atau bertingkah
laku (Wagner 1l & Hollenbeck, 1998, p.345). Lebih lanjut Jones (2007)
menambahkan bahwa perubahan organisasi adalah proses dimana organisasi
bergerak dari keadaan saat ini menuju pada keadaan yang diharapkan untuk
meningkatkan efektivitas organisasi mereka. Perubahan organisasi kadang
dipersepsikan sebagai kesempatan organisasi untuk berkembang (Cohen, 1998 ;
Greve, 1998) atau kebutuhan untuk organisasi agar dapat bertahan (Cameron,
1994 ; Dopson & Neumann, 1998 ; Reichers, Wanous & Austin, 1997).

Perubahan organisasi mengacu pada setiap perubahan pada desain atau
fungsi organisasi, yakni mengenai bagaimana cara membuat sesuatu menjadi
berbeda. Untuk ini, setiap karyawan harus mampu untuk bergerak atau digerakkan

dari kondisi saat ini kepada kondisi yang diinginkan (Julia Connel, 2007).
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2.1.2 Raktor-faktor yang menyebabkan terjadinya Perubahan Organisasi

Menurut Kreitner & Kinichi (2001), dorongan untuk melakukan

perubahan organisasi dapat disebabkan oleh faktor-faktor yang berasal dari luar

(eksternal) dan dalam (internal) organisasi.
1. Faktor Eksternal

Faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar organisasi.

Karena faktor ini memiliki pengaruh global, maka organisasi harus dapat

memikirkan kembali esensi bisnis yang dijalankannya, serta proses

produksi barang atau jasa yang mereka tawarkan. Faktor-faktor eksternal

yang menjadi pendorong organisasi melakukan perubahan diantaranya

adalah :

Karakteristik demografis karyawan

Karakteristik demografis karyawan meliputi usia, pendidikan, level
kemampuan, jenis kelamin, dan riwayat imigrasi karyawan.
Perkembangan teknologi

Perkembangan teknologi digunakan organisasi untuk meningkatkan
produktivitas, daya saing, dan pelayanan terhadafpmer

Perubahan tuntutan pasar dan customer

Perkembangan pasar dan semakin pintar nya @as@mermenuntut
organisasi meningkatkan kualitas produk dan pelayanan mereka.
Tekanan situasi sosial dan politik.

Situasi sosial dan politik yang berubah dalam suatu negara
menyebabkan situasi perekonomian negara tersebut berubah. Biasanya
organisasi menyewa seorang konsultan untuk memprediksi bagaimana
perubahan situasi sosial dan politik yang akan terjadi ke depannya.
Sebagai contoh, adanya igylobal warming membuat perusahaan
produksi mobil menciptakan mobil yang berbahan bakar ramah

lingkungan.

2. Faktor Internal

Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam organisasi.

Faktor ini dapat terlihat dengan samar-samar, seperti kepuasan kerja yang
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rendah. Selain itu, faktor internal ini juga dapat terlihat dengan jelas,

seperti menurunnya produktivitas organisasi dan konflik antar karyawan.

Dorongan faktor internal datang dari permasalahan tenaga kerja dan

perilaku managerial atau pengambilan keputusan, seperti sebagai berikut :

* Permasalahan tenaga kerja

Akar permasalahan tenaga kerja adalah adanya persepsi bagaimana
mereka diperlakukan o\leh organisasi dan kesesuaian antara keinginan
karyawan dan organisasi. Apabila persepsi mereka negatif, maka
tingkat ketidakpuasan darurnover karyawan akan tinggi, dan
sebaliknya. Apabila hal itu terjadi, maka organisasi perlu melakukan
perubahan dan pendekatan-pendekatan tertentu untuk mengatasi hal
tersebut.

» Perilaku manajerial atau pengambilan keputusan

Adanya konflik antara manajer dengan bawahannya merupakan tanda-
tanda dimana organisasi perlu melakukan suatu perubahan. Salah satu
caranya adalah dengan memisahkan mereka ke dalam departemen yang
berbeda atau memberikan merékaning tentanginterpersonal skill

Konflik antara manajer dengan bawahannya perlu diatasi karena
hubungan antara atasan dan bawahan sangat penting dalam rangka
meningkatkan produktivitas organisasi.

Dalam penelitian ini, perubahan organisasi yang terjadi, yaitu perubahan
struktur organisasi, perubahan budaya, dan perubahan logo disebabkan oleh faktor
eksternal dari organisasi. Faktor eksternal tersebut adalah adanya perubahan
tuntutan pasar darcustomer Semakin meningkatnya jumlabustomer dan
tuntutancustomeruntuk tidak hanya menyediakan jasa layanan keamanan saja
membuat PT.A semakin mengembangkan fokus organisasinya menjadi
perusahaan jasa penyedia layanan alat-alat keamanan dan jasa konsultasi sistem
keamanan. Selain itu, penambahan fokus tersebut juga dikarenakan semakin

banyaknya persaingan di dunia bisnis penyedia jasa keamanan.
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2.1.3Jenis-jenis Perubahan Organisasi
Menurut Robbins (2001), perubahan yang terjadi di dalam organisasi
terbagi menjadi empat kategori, yaitu:

1. Perubahan struktur
Perubahan struktur dapat dilakukan dengan cara menggabungkan beberapa
departemen yang memiliki tanggung jawab yang berbeda-beda menjadi
satu departemen saja atau membuat departeman baru yang disesuaikan
dengan kebutuhan organisasi.

2. Perubahan teknologi
Faktor daya saing atau inovasi menuntut organisasi melakukan perubahan
teknologi. Perubahan ini dapat dilakukan dengan mengganti teknologi
yang lama dengan teknologi baru yang lebih canggih. Tujuan
dilakukannya perubahan ini adalah untuk meningkatkan efektivitas dan
efesiensi kerja individu di dalam suatu organisasi sehingga dapat
meningkatkan produktivitas organisasi.

3. Kondisi fisik
Pengaturan kondisi fisik juga berpengaruh terhadap produktivitas kerja.
Biasanya, organisasi mempertimbangkan beban kerja, kebutuhan interaksi
sosial, dan tuntutan interaksi formal dalam mengatur kondisi fisik ruangan
kerja. Contohnya adalah menghilangkan sekat pemisah antar ruang kerja
dalam rangka meningkatkan komunikasi antar karyawan, menggunakan
pengedap suara untuk mengurangi kebisingan, mengatur dekorasi ruang
kerja, tatanan kursi, dan melakukan pengaturan cahaya dalam ruang kerja
untuk menunjang efektivitas pekerjaan karyawan.

4. Perubahan sumber daya manusia di dalam organisasi
Perubahan ini dilakukan dengan tujuan meningkatkan kualitas dan
efektivitas hubungan kerjasama antara sesama anggota dalam organisasi
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Contohnya adalah mengubah
sikap dan perilaku karyawan melalui proses komunikasi, pengambilan
keputusan, dan penyelesaian masalah.
Jenis-jenis perubahan yang terjadi di PT.A diantaranya adalah perubahan

struktur organisasi dari sederhana menjadi semakin kompleks, sebagai contoh
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adanya Departemen Operasional Il untuk menangacurity-securitydi luar
Jabodetabek dan perubahan sumber daya manusia melalui adanya perubahan logo
dan perubahan budaya. Perubahan logo dan perubahan budaya ini menuntut
sumber daya manusia di PT.A untuk dapat berubah sesuai dengan harapan-
harapan perusahaan, seperti adanya usaha lebih keras dari karyawan untuk
menambah fokusnya untuk tidak hanya menyediakan jasa pelayanan keamanan,
tetapi juga berusaha untuk dapat menjadi jasa konsultan dan penyedia alat-alat
keamanan bagi klien yang membutuhkan, serta membuat target-target pribadi
terkait dengan implementasi budaya organisasi, sebagai contoh dapat bekerja

salam dengan departemen lain dalam menyelesaikan suatu tugas.

2.2 Kesiapan Individu dalam Menghadapi Perubahan Organisagiindividual
Readiness for Organizational Change)
2.2.1 Definisi Kesiapan Individu dalam Menghadapi Perubahan Organisasi

Kesiapan individu untuk berubah dianggap sebagai sebuah konstruk yang
bersifat multidimensional. Beberapa peneliti mengemukakan definisinya masing-
masing mengenai konstruk kesiapan individu untuk berubah. Dari beberapa
definisi tersebut, Bouckenooghe & Devos menyempurnakannya menjadi satu
definisi kesiapan individu untuk berubah.

Armenakis et al (dalam Bouckenooghe & Devos, 2007) mendefinisikan
kesiapan untuk berubah sebagai keyakinan, perilaku dan intensi seseorang
terhadap perubahan yang dibutuhkan dan terkait dengan persepsi mereka terhadap
kapasitas individual dan organisasinya untuk mencapai keberhasilan dalam
perubahan tersebut.

Sedangkan menurut Herscovitch & Meyer (dalam Bouckenooghe &
Devos, 2007) mendefinisikan kesiapan untuk berubah sebagai sesuatu yang
mengikat individu pada suatu jalur aksi yang dirasa perlu bagi suksesnya suatu
implementasi perubahan. Definisi-definisi yang ada ini dianggap belum cukup
mampu memperlihatkan reaksi karyawan yang mungkin muncul terhadap suatu
perubahan. Oleh sebab itu disarankan dalam mengukur kesiapan individu untuk
berubah sebagai suatu kesatuan fungsi dari sikap, maka peneliti dapat
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membedakan antara kognisi, emosi, dan intensi individu (Piderit, 2000 dalam
Bouckenooghe & Devos, 2007).

Pandangan dalam mendefinisikan kesiapan untuk berubah seperti yang
dikemukan oleh Piderit (dalam Bouckenooghe & Devos, 2007) lebih mampu
mendefinisikan suatu kesiapan individu untuk berubah dan memberikan
pemahaman yang lebih baik terhadap hubungan antara kesiapan untuk berubah
dengan penyebab-penyebabnya. Variabel-variabel tertentu dalam pandangan
tersebut dapat memberikan pengaruhnya yang besar terhadap bagaimana orang
merasakan suatu perubahan, dimana orang lain mungkin lebih terpengaruh pada
apa yang mereka lakukan, sedangkan yang lainnya terpengaruh pada apa yang
mereka pikirkan mengenai perubahan. Pengikutsertaan secara emosional terhadap
perubahan, komitmen kognitif terhadap perubahan, dan intensi terhadap
perubahan merefleksikan tiga manifestasi yang berbeda dari suatu evaluasi
individu terhadap situasi perubahan (McGuire, 1985; dalam Bouckenooghe &
Devaos, 2007).

Disisi lain, Bouckenooghe & Devos (2007) melengkapi beberapa definisi
di atas yaitu mendifiniskan kesiapan individu sebagai suatu sikap terhadap
perubahan yang terdiri dari dua komponen utama yang terdiri dari segi afektif dan
intensi. Kedua komponen tersebut merupakan evaluasi seseorang terhadap suatu
perubahan yang terjadi di dalam organisasi. Komponen afektif merujuk pada
perasaan seseorang terhadap perubahan yang ada dan melibatkan aspek emosional
dalam menghadapi perubahan, sedangkan komponen intensi merujuk kepada
intensi berperilaku seseorang terhadap perubahan dan melibatkan komitmen
dalam melaksanakan perubahan.

Berdasarkan uraian diatas, peneliti mendefinisikan kesiapan individu
untuk berubah tidak hanya sebagai keyakinan, sikap dan intensi seseorang
terhadap perubahan. Namun kesiapan untuk berubah dianggap sebagai sikap
komprehensif terhadap perubahan yang juga terkait dengan perasaan dan intensi

berperilaku seseorang terhadap perubahan yang akan dihadapi.
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2.2.2 Dmensi Kesiapan Individu dalam Menghadapi Perubahan Organisasi
Menurut Bouckenooghe & Devos (2007) terdapat tiga dimensi utama yang
terdapat pada kesiapan untuk berubah, yaitu dimenmtional component,
cognitive componentlanintentional componenBerikut uraian dimensi-dimensi
yang membentuk kesiapan untuk berubah:
1. Komponen Emosi Emotional Component
Komponen emosi atau afektif ini merujuk pada bagaimana perasaan seorang
individu terhadap perubahan yang terjadi dan melibatkan aspek emosional
dalam menghadapi perubahan.
2. Komponen Kognitif (Cognitive Component
Komponen kognitif ini merujuk pada apa yang sebenarnya dipikirkan oleh
seseorang terhadap perubahan yang terjadi, berhubungan dengan pikiran akan
manfaat atau kerugian yang mungkin dia dapatkan dari perubahan yang
terjadi.
3. Komponen Intensi (ntentional Componen}t
Komponen intensi ini terkait dengan energi atau usaha yang dikeluarkan atau
digunakan seorang individu selama proses perubahan berlangsung dan

melibatkan komitmen dalam melaksanakan perubahan.

2.2.3 Pengukuran Kesiapan Individu dalam Menghadapi Perubahan
Organisasi
Terdapat beberapa cara untuk mengukur kesiapan individu dalam
menghadapi perubahan organisasi, diantaranya adalah alat ukur dari Holt,
Armenikes, Field, & Haris (2007) yang mengembangkan alat ukur kesiapan
individu dalam menghadapi perubahan organisasi berdasarkan model hubungan
antara keempat elemen kesiapan dalam menghadapi perubahan organisasi
(readiness for organizational changelan aspek “keyakinan’bélievg pada
individu di dalam organisasi. Kesiapan individu dalam menghadapi perubahan
organisasi terbagi ke dalam beberapa dimensi, ya#ppropriateness,
management support, change efficacy, parsonal beneficial. Selain itu, peneliti
lain yaitu Hanpachern (1997) juga mengembangkan alat Rleadiness For

Change Scalatau kesiapan individu dalam menghadapi perubahan organisasi.
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Kesiapan individu dalam menghadapi perubahan organisasi menurutnya terbagi
ke dalam tiga dimensi, yaittnigh promoting change, high participating change,
dan lowresisting to change.

Di sisi lain, pengukuran kesiapan untuk berubah pun dikembangkan dan
dilengkapi kembali menggunakan alat ukur dari Bouckenooghe, D. & Devos, G.
(2007), yang diadaptasi dari Boonstra dan Bennebroek-Gravenhorst (1998),
Matselaar (1997), dan Oreg (2006). Kuesioner ini digunakan untuk
mengungkap sejauh mana kesiapan karyawan terhadap perubahan organisasi,
yang terdiri dari aspek emosi, aspek kognisi, dan aspek intensi.

Pada dasarnya, semua pengukuran kesiapan individu untuk menghadapi
perubahan organisasi menggunakan skala sikap (skala psikologis). Hal ini
dikarenakan pengukuran kesiapan individu untuk berubah merujuk pada
kecenderungan seseorang untuk berperilaku melaksanakan perubahan yang

terjadi dalam organisasi (berpartisipasi dalam aktivitas perubahan organisasi).

2.3 Perceived Organizational SuppdiOS)
2.3.1 Definisi Perceived Organizational SuppgROS)

Eisenberger, dkk. (1986) berasumsi bahwa POS adaatployees’
perceptions about the degree to which the organization cares about their well-
being and value their contribution, to describe the social exchange relationship
between the organization and its employe@®sri pernyataan di atas, maka dapat
dikatakan POS adalah persepsi karyawan mengenai seberapa besar organisasi
peduli dengan kesejahteraan mereka dan menilai kontribusi mereka untuk
menggambarkan hubungan pertukaran sosial antara organisasi dan para

karyawannya.

Selanjutnya, Eisenberger,dkk (1986) juga menyatakan POS diasumsikan
sebagai kepercayaan global yang membentuk keyakinan karyawan mengenai
penilaian mereka pada organisasi. Berdasarkan pengalaman pribadi karyawan,
kebijakan dan prosedur organisasi, penerimaan sumber daya dan interaksi dengan
agen organisasi, seorang karyawan akan menyaring orientasinya secara umum
terhadap organisasi. POS juga dapat dilihat bahwa sebuah keyakinan karyawan,

dimana organisasi akan membantu karyawan sehingga karyawan dapat
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menyelesaikan pekerjaan dengan efektif serta dapat membantu karyawan dalam
menghadapi situasi menekan (Ehoades & Eisenberger, 2002).

Sementara itu, Lew (2009) mengatakan POS adalah pengalaman yang
didasarkan pada atribusi mengenai baik tidaknya niat organisasi dalam kebijakan-
kebijakan, norma-norma, prosedur-prosedur dan tindakan-tindakan yang
mempengaruhi karyawan. Dari definisi-definisi diatas, peneliti menggunakan
pengertian POS menurut Eisenberger,dkk (1986) karena dirasa lebih
menggambarkan POS secara luas dibandingkan pengertian POS menurut Lew

yang hanya terbatas pada atribusi saja.

2.3.2 Dimensi Perceived Organizational Supp@OS)
Menurut Rhoades & Eisenberger (2003)erceived organizational

support(POS) memiliki tiga dimensi yang membentuknya, antara lain:

2.3.2.1 Perceived Fairness of Treatment

Unsur keadilan yang mendukung persepsi atas dukungan organisasi
menjelaskan bagaimana keadilan digunakan dalam suatu organisasi. Greensberg
(1990) menjelaskan bahwa keadilan dalam suatu organisasi di terapkan melalui
bagaimana perusahaan mendistribusikan kesejahteraan di antara karyawannya.
Sedangkan Shore & Shore (1995) memberikan masukkan bahwa penggunaan
unsur keadilan dalam pengambilan keputusan dapat meningkatkan persepsi dari
POS karena menyuarakan kesejahteraan karyawan. Unsur keadilan dalam
pengambilan keputusan juga dijelaskan oleh Cropzano & Greenberg (1990) yang
membedakan dua aspek, yaitu struktural dan sosial dalam prosedur penerapan
keadilan dalam pengambilan keputusan perusahaan. Kedua aspek tersebut dapat di
jelaskan sebagai berikut :

1. Struktural aspek dalam prosedur penerapan keadilan

Aspek ini menekankan perlunya suatu aturan formal dalam melakukan

pengambilan keputusan yang dapat mempengaruhi karyawan, termasuk

adanya pemberitahuan sebelum keputusan perusahaan di implementasikan,

memasukkan pendapat dari karyawan dalam proses pengambilan
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keputusan, serta kepastian akan ketepatan informasi yang diterima oleh
karyawan

2. Sosial aspek dalam prosedur penerapan keadilan
Aspek ini menekankan pentingnya kualitas pendekatan interpersonal
dalam melakukan alokasi kesejahteraan dimana di dalamnya termasuk
memperlakukan karyawan secara hormat, serta menyediakan karyawan

informasi bagaimana hasil yang mereka terima itu diperoleh.

Keadilan sering dibahas menjadi dua tipe yaitu keadilan distributif dan
keadilan prosedural. Keadilan distributif meliputi keadilan dalam distribusi hasil,
sementara keadilan prosedural meliputi keadilan dalam bentuk prosedur yang
digunakan untuk menentukan hasil (Greenberg, 1990). Shore dan Shore (1995)
mengatakan bahwa perlakuan adil yang berulang akan memiliki efek kumulatif
yang kuat pada POS karena menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan
karyawan. Kedua keadilan tersebut memiliki hubungan positif dengan POS
(Rhoades dan Eisenberger, 2002). Akan tetapi yang berhubungan lebih kuat
dengan POS adalah keadilan prosedural dari pada keadilan distributif.

2.3.2.2 Perceived Supervisor Support

Di artikan sebagai pandangan karyawan dalam melihat sejauh mana
supervisor dapat menilai kontribusi mereka kepada perusahaan dan peduli dalam
keadaan sekitar (Kottke & Sharafinski, 1988). Menurut Eisenberger (1986) &
Levinson (1965), karena supervisor berperan sebagai agen pada suatu organisasi,
mempunyai tanggung jawab dalam mengarahkan dan mengevaduisimance
dari bawahan-nya, karyawan sering menilai bahwa orientasi atau pendekatan yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang di lakukan supenésguadap
mereka sebagai suatu indikasi atas dukungan organsisasi.

Supervisor merupakan agen dari organisasi, mereka memiliki tanggung
jawab untuk memerintah dan mengavaluasi unjuk kerja bawahan. Oleh karena itu,
tindakan yang bersifatfavorable atau nonfavorable dari supervisor akan
mempengaruhi pandangan karyawan mengenai dukungan organisasi (Eisenberger

et al., 1986; Levinson, 1965). Selanjutnya, karyawan memahami bahwa evaluasi
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dai supervisor kepada mereka sebenarnya hanya merupakan penyampaian dari
atasan pada organisasi, setelah itu akan kontribusi pada POS pada karyawan.

2.3.2.3 Perceived Organizational Rewards And Job Conditions
Menurut Shore & Shore (1995), penghargaan terhadap kontribusi
karyawan berkorelasi positif terhadap persepsi atas dukungan organisasi. Terdapat
beberapa penghargaan organisasi dan kondisi lingkugan kerja yang berhubungan
dengan peningkatan persepsi atas dukungan organisasi yang dapat di jelaskan
sebagai berikut :
1. Pemberian gaji & promosi
Pemberian penghargaan kepada karyawan merupakan suatu indikasi
positif yang dinilai oleh karyawan atas dukungan organisasi.
2. Keamanan pekerjaan
Menunjukkan bahwa kepastian yang diberikan oleh suatu organisasi
terhadap masa depan dari karyawan dapat meningkat persepsi dari
karyawan atas dukungan organsasi ( Dallen, Shore, Griffeth,1999).
3. Otonomi atau delegasi kepercayaan
Otonomi di artikan sebagai bagaimana karyawan dapat mengontrol
perkejaannya termasuk dalam melakukan perencanaan, membuat aturan
kerja serta menghadapi berbagai macam jenis kegiatan kerja. Menurut
Eisenberger, Rhoades, & Cameron (1999), dengan menujukkan bahwa
organisasi memberikan wewenang kepada karyawan untuk melakukan
pengambilan keputusan dapat meningkatkan persepsi karyawan atas
dukungan organisasi.
4. Faktor — faktor yang menyebabkan stres
Di artikan sebagai permintaan dari lingkungan kerja dimana seorang
individu tidak dapat untuk mengatasi tuntutan permintaan tersebut
(Lazarus & Folkman, 1984). Beberapa penelitian menjelaskan beberapa
hal yang menyebabkan kondisi stres itu muncul antara lain :
- Beban kerja yang berlebihan disebabkan oleh pemberian pekerjaan di

luar batas standar kemampuan karyawan.

Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



25

- Peran kerja yang ambigu yang di ebakan oleh kurangnya informasi

mengenai tanggung jawab dari suatu kerja.

- Konflik peran yang di sebabkan oleh tidak sesuainya tanggung jawab

pekerjaan dengan peran yang di jalankan..

Kondisi — kondisi di atas dapat mengurangi persepsi karyawan atas
dukungan organisasi yang ada di suatu perusahaan. Kemudian, ditambahkan
bahwa ada dua hal yang berpengaruh terhpdegeived organizational support
yaitu training dan ukuran organisasi :

1. Training

Menurut Wayne et al (1997), training kerja merupakan komunikasi yang di

berikan kepada perusahaan dalam investasi terhadap karyawan dan dapat

meningkatkan persepsi atas dukungan organisasi.
2. Ukuran organisasi

Menurut Dekker & Barling(1995), karyawan merasa nilai dirinya sangat

kecil pada suatu organisasi yang besar, dimana aturan formal dan prosedur

dapat mengurangi fleksibilitas dalam memenuhi kebutuhan masing —
masing individu sehingga dapat mengurangi persepsi karyawan akan

dukungan organisasi.

2.3.3 Dampak-dampak yang ditimbulkan Perceived Organizational Support
(POS)
Menurut Rhoades & Eisenberger (200lgerceived organizational
support (POS) memiliki beberapa dampak bagi karyawan dalam suatu
organisasi, diantaranya adalah:

1. Komitmen terhadap Organisasi

POS akan menciptakdelt obligation. Felt obligation adalah kesadaran
seseorang dalam memenuhi kewajibannya pada orgarkséisobligationini
kemudian akan mempengaruhi komitmen terhadap organisasi. Sebagai
tambahan, Shore dan Tetrick (1991) menyatakan bahwa POS akan
menurunkan rasa “terperangkagédling of entrapmephtyang terjadi ketika
karyawan berusaha untuk berada di organisasi karena tingginya biaya ketika ia

meninggalkan organisasi.
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. Job-related Affect

POS mempengaruhi reaksi afektif seseorang saat bekerja, seperti kepuasan
kerja danmood yang positif. POS dapat berkontribusi pada keseluruhan
kepuasan kerja pada karyawan melalui pemenuhan kebutuhan sosial
emosional, meningkatkameward dari ekspektansi kinerja mereka dan

memberikan sinyal pada bantuan ketika dibutuhkan.

. Job Involvement

Job involvemenberhubungan pengidentifikasian pada satu pekerjaan yang
spesifik (Cropanzano et al., 1997). Dengan menaikkan kompetensi yang
dirasakan karywan, POS pada karyawan akan meningkat.

. Employee Performance

POS akan meningkatkan Kkinerja dari aktivitas pekerjaan dan
meningkatkan tindakan yang dapat mendukung suatu organisasi dimana hal
ini akan berpengaruh terhadap tanggung jawab mereka.

. Tekanan Pekerjaan

POS diharapkan dapat mengurangi reaksi psikologis dan psikosomatis
pada karyawan.

. Keinginan untuk tetap berada di organisasi

Penelitian telah dilakukan oleh Witt,dkk (1992 dalam Rhoades dan
Eisenberger, 2002) untuk mengetahui hubungan antara POS dan keinginan
karyawan untuk tetap tinggal. Diketahui hasilnya bahwa kecenderungan
karyawan meninggalkan organisasi jika diberikan gaji yang tinggi, status, dan

professional fredom.

. Penarikan diri

Penarikan diri berhubungan pada pengurangan partisipasi karyawan dalam
organisasi, termasuk diantaranya aktivitas perubahan organisasi. Penarikan

diri secara aktual seperti keterlambaran, absensi, dan voluataoyer

Dari ketujuh dampak-dampak yang ditimbulkan oleRerceived

Organizational Supporpada karyawan, yang menjelaskan mengenai dampak

Perceived Organizational Suppoterhadap Kesiapan Karyawan untuk Berubah

adalah poin nomor 6 dan 7, yaitu keinginan untuk tetap berada di organisasi dan
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penarikan diri. Seorang karyawan yang merasa bahwa organisasi secara penuh
mendukungnya, akan memiliki perilaku untuk loyal terhadap organisasi dan
berpartisipasi dalam organisasi, termasuk diantaranya aktivitas-aktivitas dalam

perubahan organisasi.

2.3.4 Pengukuran Perceived Organizational Supp¢ROS)

Penelitian mengendPerceived Organizational Suppogada umumnya
menggunakan pengukuran alat ukur POS yang dikembangkan oleh Eisenberger
dkk. (1986) yaituSurvey of Perceived Organizational SuppPOS) dengan
jumlah 36 item dan mengandung 3 faktor yang membentuk yadoedural
justice, supervisor supportdan organizational reward-job conditions/ang
masing-masing terdapat 12 item. Alat ukur ini juga memiliki v&hsirtatau versi
singkatnya yang hanya menggunakan 17 item dan 6 item saja. Aspek yang
menjadi fokus dalam alat ukur ini adalah penilaian karyawan terhadap organisasi
dalam hal perhatian terhadap tujuan dan nilai-nilai individu, perhatian terhadap
kesejahteraan karyawan, kesediaan untuk memberi kesempatan terhadap
kesejahteraan karyawan, kesediaan untuk memberi kesempatan pada individu
untuk berkembang, penilaian terhadap prestasi individu, dan tanggapan organisasi

terhadap keluhan karyawan.

2.4 Dinamika hubungan Perceived Organizational Suppor{POS) dan
Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi dengan
Implementasi Pelatihan  dan Pendampingan Feedback untuk

Meningkatkan Perceived Organizational Support (POS)

Perilaku seseorang tidak terlepas dari kondisi lingkungan orang tersebut
(Lewin, 1951). Hal ini pun terjadi pada perilaku ketidaksiapan karyawan untuk
berubah. Kondisi lingkungan organisasi atau lebih jelasnya persepsi karyawan
terhadap kondisi lingkungannya berpengaruh terhadap perilaku karyawan. Hasil
studi Leiter dan Harvie (1998, dalam Wittenstein, 2008) menunjukkan bahwa
kesiapan individu dalam berubah berhubungan langsung dengan faktor
konteksnya, seperti manfaat perubahan tersebut dalam pekerjaan mereka,
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dukungn dari manajemen, kualitas komunikasi antara atasan dan bawahan, dan
dukungan dari atasan langsung. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil studi dari
Eby et al., (2000, dalam Wittenstein, 2008), yang juga menunjukkan bahwa faktor

konteks dapat mempengaruhi kesiapan untuk berubah. Faktor-faktor tersebut
antara lain pilihan untuk bekerja dalam kelompok, persepsi terhadap dukungan

organisasi, kepercayaan di dalam kelompok kerja, partisipasi dari setiap anggota
organisasi, aturan perusahaan yang fleksibel, dan dukungan sistem di dalam
organisasi.

Perceived organizational supporherupakan salah satu aspek penting
yang mempengaruhi kesiapan individu untuk berulPaiceived organizational
support merujuk kepada persepsi karyawan mengenai perhatian organisasi
terhadap kesejahteraan dan apa yang diinginkan mereka (Eisenberger et al, 1986).
Perceived organizational supportteori mengatakan karyawan yang
mempersepsikan organisasi memberikan dukungan penuh pada mereka akan
membuat mereka berusaha untuk ikut membantu program-program yang
dilakukan organisasi untuk mencapai efektivitasnya, termasuk di dalamnya
perubahan organisasi (Eisenberger, 1986)

Sebagai salah satu bentuk respon terhadap organipesteived
organizational supporimenunjukan hubungan timbal balik antara individu dan
organisasi. Organisasi yang dipersepsikan menunjukkan dukungan terhadap
karyawannya akan membuat karyawan lebih siap untuk berubah. Namun
sebaliknya, organisasi yang dipersepsikan kurang menunjukkan dukungan
terhadap karyawannya membuat karyawan menolak adanya perubahan.
Kemudian, adanya persepsi dukungan organisasi yang baik dari karyawan
membuat karyawan tidak menganggap suatu perubahan sebagai sesuatu yang
mengancam (Rush et al dalam Eby, 2000), namun sebagai sesuatu yang
membantu mereka bekerja lebih efektif lagi (Lau & Woodman dalam Eby, 2000).

Menurut Eisenberger (1986perceived organizational support memiliki
tiga dimensi, yaitiperceived fairness of treatmeperceived supervisor support
sertaperceived organizational rewardandjob condition.Perceivedfairness of
treatmentmengacu kepada sejauh mana organisasi menyediakan prosedur yang

adil dan kondisi politik dari organisasi. Sedangkenceived supervisor support
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mengacu kepada persepsi karyawan mengenai sejauh mana supervisor
menghargai kontribusi mereka dan memperhatikan kesejahteraan mereka.
Terakhir, perceived organizational rewardsnd job condition mengacu kepada
beraganrewardsdan kondisi pekerjaan yang berakumulasi dalam mempengaruhi
persepsi karyawan secara keseluruhan mengenai dukungan organisasi. Pengertian
rewardsdalam dimensperceived organizational supparti tidak hanya mengacu
kepada gaji saja, namun juga mengacu kepada adanya kesempatan promosi,
pengakuan, pemberian pujian dan apresjabisecurity otonomi dalam bekerja,
kondisi dalam pekerjaan, serta pelatihan-pelatinan yang diberikan oleh organisasi.

Dari ketiga dimensi tersebut, pada intinya semua berfokus kepada perilaku
yang dilakukan oleh manajemen terhadap bawahan mereka. Dukungan organisasi
pada dasarnya dapat dilihat sebagai dukungan manajemen. Dukungan manajemen
tersebut biasanya dilihat sebagai dukungan dari supervisor atau atasan langsung
dari bawahan. Hal ini dikarenakan para karyawan pada umumnya berhubungan
sehari-hari dengan atasan langsung mereka.

Manajemen yang mendukung secara psikologis merupakan suatu dimensi
utama untuk kenyamanan bekerja bagi para karyawan di tempat kerja. Manajemen
yang mendukung pada dasarnya berkaitan dengan cara-cara perilaku atasan di
dalam memfasilitasi dan memberikan keleluasaan bekerja, termasuk bagaimana
upaya dan cara kerja para karyawan dalam menyelesaikan dan mencapai tujuan
tanpa melepaskan fungsi kontrol di dalamnya. Mahn Hee Yoon, Sharon E. Beatty
and Jaebeom Suh (2001 : pp. 502) mengemukakan manajemen yang mendukung
mengacu kepada perhatian dan dukungan para manajer atau supervisor kepada
pekerjaan bawahan dan mencerminkan tingkat dimana para manajer menciptakan
suatu iklim yang memfasilitasi dukungan, kepercayaan dan bantuan sepenuhnya.

Disisi lain, Brown and Leigh (1996) mengemukakan dukungan supervisor
merupakan dimensi utama keamanan secara psikologis bagi para karyawan di
tempat kerja. Lebih lanjut, Brown and Leigh (1996) mengatakan bahwa dukungan
manajemen itu ada ketika para manajer atau atasan membiarkan bawahannya
untuk bekerja tanpa disertai rasa takut akan hukuman yang akan diterimanya
apabila dia gagal. Hal itu juga berkaitan dengan pemberian apresiasi terhadap
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bagaimana para karyawan tersebut mencapai tujuan pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya.

Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Singh (2000) dalam Mahn
Hee Yoon, Sharon E. Beatty and Jaebeom Suh (2001) dikatakan bahwa pada
perusahaan jasadrvice organization), suatu lingkungan yang mendukung seperti
dukungan atasan akan membangun komitmen, meningkatkan kinerja dan
mengurangi niat untuk kelualu¢n ovel) karyawan dari perusahaan tersebut.

Dapat dipahami bahwa apabila karyawan merasa bahwa manajer mereka
memperhatikan dan memberikan otoritas serta kendali sesuai dengan pekerjaan
mereka, maka mereka akan merasa lebih positif terhadap pekerjaan, dan dengan
demikian para karyawan akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan usaha
dan upaya yang lebih untuk menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya dengan baik. Manajemen yang mendukung bisa menjadi isyarat bahwa
para manajer mempercayai karyawannya dan merasa yakin atas kemampuan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Supervisor atau manajer yang efektif adalah supervisor yang bertanggung
jawab atas kualitas kinerja pada karyawan yang dipimpinnya. Oleh karena itu,
kemampuan supervisor dalam memimpin bawahannya akan sangat berpengaruh
terhadap produktivitas kelompok kerjanya. Efektivitas kepemimpinan seorang
supervisor dapat dilihat berdasarkan dua faktor utama, faktor keluaran dan faktor
manusia (Dharma, 2000). Faktor keluaran adalah tingkat hasil yang dicapai
kelompok kerjanya, yaitu seberapa baik pencapaian sasaran yang telah
direncanakan. Jika supervisor tidak dapat bekerjasama dengan bawahannya untuk
menghasilkan keluaran, kelompok kerjanya tidak akan mencapai tujuan.
Demikian pula, jika supervisor tidak mampu menangani faktor manusia.
Kemungkinan besar hal tersebut akan merusak komunikasi, menimbulkan
pertikaian, gairah kerja akan menurun dan karyawan keluar dari pekerjaan. Agar
dapat memimpin secara efektif, seorang supervisor diharapkan mampu
berkomunikasi dengan jelas, memotivasi bawahan, berpegang pada tujuan dan
berusaha memperoleh komitmen (Dharma, 2000).

Selanjutnya, disebutkan dalam jurnal yang berjiftdct Communication

on Perceived Organizational Suppoihwa terdapat beberapa cara yang dapat
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dilakukan untuk meningkatkaRerceived Organizational Suppertliantaranya
adalah mengadakan kegiatan-kegiatan di luar perusahaan yang dapat
mengakrabkan hubungan supervisor dan bawahan, memberikan orientasi kepada
karyawan baru, membantu para karyawan yang memiliki masalah, dan membuat
beberapa saran untuk meningkatkan efektivitas organisasi (Wayne, Shore, &
Liden, 1997). Selain itu, peneliti lain menambahkan bahwa meningkatkan
interaksi antara supervisor dan bawahan dalam rangka meninglRekegived
Organizational Supportdapat dilakukan dengan cara atasan memberikan
coaching, mentoringieedback atau mendelegasikan tugas secara efektif kepada
bawahan (Tymnon.Jr, Stumph.S.A, & Smith.R.R, 2011).

Dari penjelasan di atas, peneliti memilih pemberian intervensi berupa
pelatihanfeedbackkepada atasan, kemudian mendampingi para atasan yang telah
mendapatkan pelatihgeedbackagar dapat memberikdeedbacksecara efektif
kepada bawahannya. Hal ini dilakukan sebagai upaya yang akan dilakukan dalam
meningkatkan perceived organizational supportPemilihan intervensi ini
didasarkan pada bahwimedbackmerupakan cara yang paling efektif untuk
memberikan informasi kepada karyawan mengenai performa kerja mereka.
Kemudian, adanya pemberid@edbackdapat membuat karyawan merasa atasan
memperdulikan dan memperhatikan mereka.

Performancefeedbackatau umpan balik kinerja adalah proses pemberian
informasi kepada karyawan mengenai tingkat kinerja kerja mereka dimana di
dalamnya terdapat saran pengembangan kinerja kerja di masa depan. Pemberian
umpan balik tersebut penting dalam pengelolaan kinerja karyawan, dikarenakan
mampu mengarahkan, memotivasi, dah mendorong tingkah laku yang efektif dan
mengurangi atau menghentikan tingkah laku yang tidak efektif (London, 2003).
Hal tersebut yang membuat umpan balik memiliki manfaat yang penting bagi
karyawan. Manfaat adanya pemberian umpan balik tersebut adalah meningkatkan
motivasi dan performa karyawan, menyempurnagarformance management
sebagai penekanan pada pengakuan terhadap adanya kesempatan pengembangan
karyawan, dan membantu pencapaian tujuan dari karyawan. Dalam umpan balik
kinerja dapat dijelaskan mengenai pencapaian yang telah individu dapatkan dan

kesempatan dalam meraih tujuan yang diinginkannya (Armstrong, 2006).
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2.5 Intervensi organisasi

Sebelum melakukan intervensi yang sesuai untuk dilakukan, peneliti
berusaha untuk memahami permasalahan aktual yang terjadi di dalam organisasi
dengan melakukan diagnosis. Berdasarkan hasil survei dan wawancara diketahui
bahwa karyawan merasa bahwa organisasi kurang mendukung mereka. Peneliti
berasumsi bahwa hal tersebut mempengaruhi kesiapan karyawan dalam

menghadapi perubahan organisasi.

2.5.1 Definisi Intervensi Organisasi
Secara lebih spesifik, intervensi adalah aktivitas-aktivitas spesifik yang

dihasilkan dari proses diagnosis dan umpan balik. Intervensi adalah prosedur yang
digunakan oleh konsultan pengembangan organisasi, setelah mendiagnosa situasi
organisasi dan memberikan umpan balik kepada pihak manajemen, untuk
membahas masalah organisasi (Smither, Houston, & Mclntire , 1996). Cummings
dan Worley (2009) menyatakan bahwa intervensi adalah sebuah kumpulan dari
tindakan yang direncanakan atau kejadian yang ditujukan untuk membantu

organisasi meningkatkan efektifitas.

2.5.2 Tipe Intervensi Organisasi

Menurut Cummings & Worley (2005), ada 4 macam intervensi yang dapat
dilakukan dalam pengembangan organisasi, yaitonan process interventions,
technostructural interventions, human resources management interverdsns,
strategic interventionsBerikut akan dijelaskan pengertian lebih lanjut mengenai

keempat tipe tersebut :

2.5.2.1 Human Process Interventions

Human process interventiomsi berkaitan dengan proses sosial yang ada
pada anggota-anggota di dalam suatu organisasi, seperti masalah komunikasi,
pengambilan keputusan, kepemimpinan, dan dinamika kelompok. Berikut ini

adalah contoh-contoh intervensi yang dapat dilakukan:
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1. Coaching

Coaching melibatkan anggota organisasi, biasanya manager dan executive
yang bertujuan untuk membantu mereka mengklarifikasi tujuan, menghadapi
masalah potensial, dan meningkatkan performa mereka. Intervensi ini bersifat
personal dan biasanya hanya melibatkan praktisi OD dengan kliennya. Coaching
membantu manager dalam menggali pandangan mereka terhadap dilemma yang
dihadapi dan menyalurkan pembelajaran mereka pada hasil organisasi. Hal ini
meningkatkan keterampilan dan efektivitas mereka dalam memimpin.

2. Pemanduan dan Pengembangan

Pemanduan dan pengembangan merupakan strategi intervensi yang paling
lama digunakan untuk perubahan organisasi. Pemanduan dan pengembangan ini
menyediakan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan dalam bekerja bagi
anggota organisasi yang baru maupun yang sudah ada. Fokus dari intervensi
pemanduan ini pada awalnya bermula dari metode kelas kemudian metodenya
menjadi beragam seperti simulasiction learning, pemanduanonline dan
computer-basedjan studi kasus, dan dapat digunakan untuk segala level dan tipe
dari anggota organisasi. Pemanduan ini biasanya digunakan ketika yang menjadi
tujuan adalah pengembangan tenaga kerja, sedangkan untuk pengembangan
manajemen ataupun pengembangan kepemimpinan biasanya digunakan ketika
yang menjadi tujuan adalah pengembangan manajemen organisataleten
executive.

Riggio (2009) menyatakan bahwa ada beberapa manfaat yang didapat dari
pemanduan untuk manager/atasan, yaitu: meningkatkan keterampilan mereka
dalam mengatur karirnya, retensi yang baik, meningkatkan komunikasi yang baik
antara atasan dan bawahan, diskusi mengenai penilaian kinerja yang produktif,
meningkatkan pemahaman mereka mengenai organisasinya, meningkatkan
reputasi mereka dalam mengembangkan sumber daya manusia, memotivasi
karyawan dalam menerima tanggung jawab mereka yang baru, mengklarifikasi

kesesuaian antara tujuan organisasi dan tujuan individu, dan sebagainya.
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2.5.2.2 Technostructural Interventions

Bentuk intervensi ini merupakan intervensi yang berfokus kepada
teknologi dan struktur dalam organisasi. Biasanya metode ini digunakan untuk
meningkatkan efektivitas organisasi, khususnya dalam hal meningkatkan
produktivitas organisasi. Beberapa contoh yang dapat dilakukan dalam intervensi
tipe ini adalah merubah struktur organisasi, melakukan pengurangan karyawan,
dan membuat desain organisasi yang baru dengan menerapkan teknologi-

teknologi yang baru dalam organisasi.

2.5.2.3Human Resources Management Interventions

Salah satu bentuk intervensi ini adalah berkaitan dengan manajemen
kinerja. Manajemen Kkinerja ini merupakan proses yang terintegrasi dalam
mendefinisikan, menilai, dan nreinforcetingkah laku dan hasil kerja karyawan.
Dalam manajemen kinerja ini, terdiri dari latihan dan metode untuk penetapan
tujuan, penilaian kinerja, dan sistem imbalan. Latihan-latihan tersebut akan

mempengaruhi kinerja individu dan juga kelompok kerja.

2.5.2.4 Strategic Interventions

Bentuk intervensi ini memiliki fokus terhadap perubahan strategi
organisasi. Intervensi ini dilakukan apabila organisasi ingin merubah visi, misi,
budaya organisasi, dan menyesuaikan dengan tuntutan lingkungan, serta semakin
banyaknya persaingan di dunia bisnis yang sama. Beberapa contoh yang dapat
dilakukan untuk menerapkan tipe intervensi ini adalah dengan cara melakukan
merger dan acquisition, mengintegrasikan strategi perubahan, dan aliansi.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan tipe intervensi organisasi
human process interventionBemilihan tipe ini didasarkan pada adanya fokus
terhadap masalah-masalah proses sosial yang ada di dalam organisasi, yaitu
kurangnya perceived organizational supportDengan kata lain, peneliti
memfokuskan intervensi kepada pengembangan individu-individu dalam
organisasi, khususnya para atasan. Cara yang dilakukan dalam intervensi jenis ini

adalah pemanduan dan pengembangan (pelafibaddackpada atasan. Pelatihan
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feedbackini akan menyediakan keterampilan cara memberiie@ubackyang
efektif dari atasan terhadap bawahan.

2.5.3 Pelatihan
2.5.3.1 Definisi Pelatihan

Berbagai tokoh berusaha memberikan definisi mengenai pelatibad,
Sharon, dan Holton (2003) mendefinisikan pelatihan sebagai sebuah pengalaman,
disiplin, atau sebuah prosedur yang mengakibatkan orang lain memperoleh
tingkah laku baru yang telah ditentukan. Nadler (dalam Laird, Naquin, dan
Holton, 2003) mencoba membedakan istilah pelatih&main{ng) dengan
education, dardevelopmentla menyatakan bahwa pelatihan adalah aktivitas -
aktivitas yang didisain untuk meningkatkan performa manusia pada pekerjaan
yang sekarang sedang dilakukan atau ditugaskan kepada mEdkkzation
adalah aktivitas pengembangan sumber daya manusia yang didisain untuk
meningkatkan kompetensi karyawan secara keseluruhan dalam pengarahan yang
terperinci dan melebihi jabatan yang sedang diemban. Teraldrelopment
fokus pada mempersiapkan karyawan sehingga mereka dapat ikut bergerak seiring
dengan perkembangan, perubahan, dan pertumbuhan organisasi. Riggio (2008)
mendefinisikan pelatihan karyawan sebagai usaha organisasi yang terencana
untuk memfasilitasi pembelajaran, penyimpanan dan transfer tingkah laku yang
berkaitan dengan pekerjaan. N@2010) menyatakan bahwa pelatihan adalah
usaha terencana dari perusahaan untuk memfasilitasi pembelajaran karyawan
terhadap kompetensi yang terkait dengan pekerjaan. Kompetensi yang dimaksud
dalam definisi tersebut adalah pengetahuan, keterampilan, dan tingkah laku yang
penting bagi kesuksesan performa kerja. Laird (1985) menjelaskan bahwa terdapat
tiga domain tingkah laku dari peserta pelatihan yang menjadi sasaran untuk
dikembangkan dalam pelatihan, yaitu keterampilan kognitif atau mental,
keterampilan psikomotor, dan keterampilan afektif. Keterampilan kognitif
biasanya diperoleh melalui kegiatan membaca, kuliah atau mendemonstrasikan.
Keterampilan psikomotor melibatkan penggunaan anggota tubuh, biasanya
didapatkan padgob instruction training (JIT). Pada JIT, instruktur biasanya

memberitahukan dan menunjukkan cara melakukan sesuatu, lalu tahap selanjutnya
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adalah peserta diminta untuk mencoba melakukannya. Terakhir, pada domain
afektif, peserta diharapkan untuk mengalami perubahan area emosi atau perasaan.
Tujuan pembelajaran dari domain afektif adalah perubahan minat, nilai, dan sikap
(Laird, Naquin, & Holton, 2003). Tujuan diadakannya pelatihan adalah agar
karyawan menguasai pengetahuan, keterampilan, dan tingkah laku dan dapat
mengaplikasikannya didalam kehidupan sehari-hari (Noe, 2010). Sikula (dalam
Munandar, 2001) menjelaskan tujuan pelatihan dan pengembangan secara umum,
yaitu sebagai berikut; meningkatkan produktivitas, meningkatkan mutu,
meningkatkan ketepatan dalam perencanaan sumber daya manusia, meningkatkan
semangat kerja, menarik dan menahan tenaga kerja yang berpotensi baik, menjaga
kesehatan dan keselamatan kerja, menghindari keusar@bsoléscenge
menunjang pertumbuhan pribaéigrsonal Growth).

2.5.3.2 Tahap Penyusunan Program Pelatihan

Menurut Riggio (2008), sebuah program pelatihan harus terstruktur supaya
berjalan dengan efektif. Adapun tahapan-tahapannya adalah sebagai berikut:
a. Menilai Kebutuhan Pelatihan

Sebuah program pelatihan yang efektif harus dimulai dengan menilai
kebutuhan pelatihan. Dengan kata lain, organisasi harus mengetahui hal-hal apa
saja yang perlu diketahui oleh karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka.
Penilaian kebutuhan pelatihan melibatkan analisis di berbagai level, yaitu level
organisasi (kebutuhan dan tujuan organisasi), level tugas (persyaratan untuk
melakukan pekerjaan), dan level individu (keterampilan dan pengetahuan yang
dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan). Sebagai tambahan, analisis juga dapat
dilakukan pada level demografis (kebutuhan pelatihan spesifik dari kelompok
demografis yang beragam, seperti wanita dan pria, latar belakang usia pekerja
yang berbeda, dan lain sebagainya).
b. Menetapkan Tujuan Pelatihan

Tahap kedua adalah menetapkan tujuan pelatihan. Tujuan pelatihan harus
spesifik dan dapat diasosiasikan dengan hasil yang terukur. Tujuan pelatihan harus
dapat menjelaskan apa yang harus dicapai oleh peserta dalam sebuah program

pelatihan (Goldstein & Ford dalam Riggio, 2008). Adanya tujuan pelatihan dapat
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membantu dalam mendesain program pelatihan dan memilih teknik dan strategi
pelatihan yang tepat. Selain itu, penekanan pada penyusunan tujuan pelatihan
yang spesifik dan terukur penting untuk dilakukan terkait dengan evaluasi dari
efektifitas program pelatihan (Kraiger, Ford, & Salas; Kraiger & Jung dalam
Riggio, 2008).
c. Mengembangkan dan Menguji Materi Pelatihan

Beberapa faktor perlu dipertimbangkan dalam mengembangkan materi
pelatihan, seperti latar belakang pendidikan dan keahlian peserta, apakah materi
pelatihan berfokus pada hal yang berkaitan secara langsung dengan peningkatan
kinerja pekerjaan, dan metode pelatihan seperti apa yang dapat memberikan
manfaat yang terbaik, serta biaya yang sesuai. Selain itu, materi pelatihan juga
harus diuji sebelum digunakan, misalnya saja dengan melibatkan sekelompok
karyawan yang dapat memberikan reaksi terhadap materi dan program yang
disusun. Dengan begitu, dapat dilakukan perbaikan terhadap materi dan program
pelatihan. Berkaitan dengan metode pelatihan, saat ini metode yang tersedia
sangat bervariasi, mulai dari yang sederhana hingga yang kompleks dan canggih.
Riggio (2008) membagi metode pelatihan karyawan menjadi 2 kategori umum,
yaitu onsite method dan off-site method.On-site methodmerupakan metode
dimana pelatihan dilaksanakan di lokasi kerja. Cowtoisite methoddalahon-
the-jobtraining, apprenticeship,vestibule training, danjob rotation. Off-site
method adalah metode dimana pelatihan dilakukan didalam sebtiatg lain
yang berbeda dengan keadaan kerja yang sebenarnya. @défitte method
adalah seminarudiovisual instructionpehavior modeling trainingsimulation
techniques programmed instruction, computer-assisted instruction, dan
management/leadership training methods

Kroehnert(1995) menyatakan bahwa terdapat 15 metode instyaks)
dapat membuat pelatihan menjadi efektif dan efisien. Lima belas metode tersebut
adalah ceramah, ceramah yang dimodifikasi (melibatkan pembentukan grup untuk
diskusi), latihan (peserta mencobakan keterampilan yang mereka dapatkan dari
pelatihan), membaca (peserta diminta membaca bahan tertentu untuk kemudian
didiskusikan), grup diskusi (baik diskusi terstruktur, forum terbuka, maupun

diskusi panel), metodéshbowl (peserta dibagi menjadi lingkaran dalam dan
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lingkaran luar dan secara bergantian menjadi pengamat dan orang yang diamati),
bermain peran, simulasi, permainan, video dfitm, brainstorming, metode
instruksi terprogramcpmputer-based instructionfield trips (melalukan tur atau
ekspedisi), dan terakhir adalah metode tanya jawab.
d. Implementasi Program Pelatihan

Tahap selanjutnya dari model pelatihan adalah mengimplementasikan
program pelatihan. Ketika mengimplementasikan program pelatihan, ada
beberapa faktor yang perlu diperhatikan, seperti kesiapan dan harapan dari peserta
dan iklim organisasi terhadap pelatihan, yaitu apakah karyawan dan organisasi
memandang positif dan mendukung pelatihan. Hal yang juga penting untuk
diperhatikan adalah memberitahukan peserta mengenai alasan dilakukannya
pelatihan, untuk memberikan informasi kepada mereka mengenai manfaat
pelatihan bagi dirinya maupun organisasi (Quinones dalam Riggio, 2008). Hal
yang perlu dipertimbangkan adalah kapan dan seberapa sering pelatihan
dilaksanakan, siapa yang memimpin pelatihan, sesi dalam pelatihan, dimana
pelatihan diadakan, dan lain sebagainya.
e. Evaluasi Program Pelatihan

Secara umum, alasan diadakannya evaluasi program pelatihan adalah
untuk menentukan keefektifitasan dari program pelatihan tersebut. Kirkpatrick
(1998) menjelaskan beberapa alasan khusus perlu dilakukannya evaluasi
pelatihan, yaitu:

* Untuk membenarkan keberadaan dari departemen pelatihan dengan
menunjukkan bagaimana hal tersebut berkontribusi terhadap tujuan dan
sasaran organisasi.

* Untuk menentukan apakah program pelatihan dapat dilanjutkan atau tidak.

* Untuk memperoleh informasi mengenai bagaimana meningkatkan program
pelatihan di masa yang akan datang
Hal yang pertama kali harus dilakukan dalam membuat evaluasi program

pelatihan adalah menentukan kriteria yang mengindikasikan kesuksesan program
tersebut dan mengembangkan cara untuk mengukur kriteria tersebut. Salah satu
kerangka yang banyak digunakan adalah empat level yang mengukur efektivitas
program pelatihan (Kirkpatrick; Latham & Saari; Warr, Allan, Birdi dalam
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Riggio, 2008). Setiap level adalah penting dan mempunyai dampak terhadap level
selanjutnya. Berikut ini adalah penjelasan mengenai keempat level tersebut:

a. Level 1: Level ReaksiReaction)
Level ini mengukur kesan peserta terhadap kegiatan pelatihan yang
terjadi, termasuk makna dari pelatihan, jumlah pembelajaran yang
diterima dan kepuasan terhadap program pelatihan yang diberikan. Level
reaksi biasanya diukur dengan menggunakan survei evaluasi pelatihan
berbentukrating yang diberikan kepada peserta segera setelah pelatihan
diberikan. Hal yang perlu diingat adalah tahap ini tidak mengukur apakah
terjadi pembelajaran, melainkan hanya mengukur pendapat peserta
tentang pelatihan dan pembelajaran mereka.

b. Level 2: Level Pembelajarahgarning)
Level kedua mengukur jumlah dari pembelajaran yang didapatkan.
Umumnya, untuk melihat kriteria ini digunakimmm yang berisi tes yang
menguji jumlah informasi yang didapat dari program pelatihan.

c. Level 3: Level Tingkah Lak@Behaviora)
Level ini mengukur jumlah dari kemampuan baru yang didapat dari
pelatihan yang ditunjukkan ketika peserta kembali ke pekerjaannya.
Umumnya dilakukan observasi untuk mengukur level ini, dimana pihak
atasan memantau kemampuan baru yang muncul tersebut.

d. Level 4: Level HasilResult3
Level ini mengukur hasil yang penting bagi organisasi karena adanya
pelatihan, misalnya peningkatautput kerja peserta yang ditunjukkan
dengan peningkatan angka produksi, tingginya angka penjualan, atau
kualitas kerja yang lebih baik. Dengan menggunakan level hasil, analisa
biaya-keuntungan dapat dilihat dengan membandingkan biaya untuk
program dengan hasil yang didapatkan ketika diubah dalam nilai uang.
Level ini biasanya merupakan evaluasi yang paling penting dari
efektivitas program, namun sulit dilakukan karena tidak semua hasil

pelatihan dapat dengan mudah diubah ke dalam nilai uang.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan diuraikan tentang metode yang digunakan dalam
penelitian. Metode penelitian terdiri atas pendekatan penelitian, tipe penelitian,
desain penelitian, variabel penelitian, rumusan masalah, hipotesis penelitian,
responden penelitian, metode pengumpulan data, metode analisis data, serta
prosedur penelitian. Variabel penelitian terdiri dari penjelasan mengenai variabel
terikat, variabel bebas, dan intervensi. Metode pengumpulan data terdiri dari
wawancara, observasi, dan kuesioner. Terakhir, prosedur penelitian akan

menjelaskan prosedur yang dilakukan berdasarkan tahapan action research.

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif. Goodwin (2005) menyatakan bahwa pada pendekatan
kuantitatif, data dikumpulkan dan diperlihatkan dalam bentuk angka, sebagai skor
rata-rata untuk beberapa kelompok yang berbeda pada beberapa tugas (Goodwin,
2005). Kumar (1997) menyatakan bahwa pendekatan kuantitatif digunakan jika
peneliti ingin mengkuantifikasikan variasi dalam sebuah fenomena, situasi,
masalah, atau isu, jika informasi diperoleh dengan menggunakan variabel
kuantitatif, dan jika analisis dilakukan untuk mengetahui besarnya variasi. Pada
penelitian ini, pendekatan kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas yaitu trust pada rekan kerja, atasan, dan manajemen terhadap
kesiapan karyawan menghadapi perubahan budaya organisasi.

Selain itu, penelitian ini jJuga menggunakan pendekatan kualitatif, terutama
ketika menggali permasalahan yang terjadi diperusahaan. Pendekatan kualitatif
bertujuan untuk mengembangkan pemahaman, membantu mengerti dan
menginterpretasi apa yang ada dibalik peristiwa, yaitu latar belakang pemikiran
manusia yang terlibat di dalamnya, serta bagaimana manusia meletakan makna
pada peristiwa yang terjadi (Poerwandari, 2005). Kumar (1997) menyatakan
bahwa sebuah studi diklasifikasikan sebagai studi kualitatif apabila tujuan utama
studi tersebut adalah mendeskripsikan situasi, fenomena, masalah, atau kejadian.
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3.2 Tipe Penelitian

Tipe penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adaation
research. Tipe ini dipilih karena menurut Cummings dan Worley (2009)
merupakan sebuah model yang menekankan pada pengumpulan data dan diagnosa
sebelum perencanaan tindakan dan impelentasi, serta adanya evaluasi hasil setelah
tindakan telah dilaksanakafction research adalah salah satu satu kerangka kerja
teoritis untuk memahami hubungan antara diagnosis, umpan balik, dan perubahan
organisasi. Frohman, Saskin, dan Kavanagh (dalam Smither, Houston, &
Mclintire, 1996) mengidentifikasikan delapan tahap action research yang dapat
diaplikasikan untuk proses pengembangan organisasi. Berikut ini adalah

penjelasan delapan tahap action research tersebut.

Tabel 3.1 Tahapan Action Research

No Tahapan Penjelasan
1 Tahap Scouting Mengumpulkan informasi umum mengenai organisasi
2 Tahap Entry Membangun hubungan yang efektif dengan pihak

organisasi dan mencari permasalahan organisasi

3 Tahap Data Collection Mengembangkan pengukuran atau instrumen terhadap
variabel dan proses organisasi dan melakukan

4 Tahap Data Feedback Melakukan diskusi dengan pihak organisasi mengenai
data yang diperoleh

5 Tahap Diagnosis Melakukan interpretasi data bersama dengan pihak
organisasi  untuk  mengidentifikasi masalah dan
kemungkinan-kemungkinan perbaikan

6 Tahap Action Planning Mengembangkan action plan secara spesifik dan
menentukan siapa yang akan mengimplementasikan
action plan tersebut serta bagaimana cara evaluasinya

7 Tahap Action Mengimplementasikan action plan yang telah disusun
Implementation
8 Tahap Evaluation Mengukur pengaruh dan efektifitas daction plan yang

telah diimplementasikan.

3.3 Desain Penelitian

Desain yang digunakan pada penelitian ini adbkfbre and after studies
atau pre-test / post-test design. Desain ini dapat mengukur perubahan dalam
sebuah situasi, fenomena, masalah atau sikap dan tepat digunakan untuk
mengukur efektifitas dari sebuah program (Kumar, 1996). Desain ini dapat
digambarkan sebagai dua set obsereesss sectionapada populasi yang sama

untuk mengetahui perubahan dalam sebuah fenomena atau variabel antara waktu
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yang berbeda. Jadi dalam desain ini dilakukan satu kali pengukuran digepan (

tesh) sebelum adanya perlakuan dan setelah itu dilakukan pengukurapdagi (

tes). Perubahan dapat diukur dengan membandingkan perbedaan dalam sebuah
fenomena atau variabel sebelum dan sesudah diberikan perlakuan. Pada penelitian
ini, yang ingin dilihat adalah dampak dari pelatifie@dbackpada atasan terhadap
perubahamperceived organizational suppattri bawahan dan kesiapan karyawan

dalam menghadapi perubahan organisasi.

Bagan 3.1 Before-and-after study design

Program/intervensi

Populasi Penelitian Populasi Penelitian

I < Waktu > T

Sebelunpre-observation Sesudalpost-observation
(pengumpulan data) (pengumpulan data)

v

Sumber: Kumar, 1996

3.4 Variabel Penelitian
3.4.1 Variabel Terikat: Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan

Organisasi

Definisi konseptual dari variabel ini adalah sikap komprehensif terkait
dengan keyakinan, sikap, perasaan dan intensi berperilaku seseorang terhadap
perubahan yang akan dihadapi tersebut. Dimensi-dimensi dari kesiapan untuk
berubah tersebut meliputi: cognitive, affection, dan intention

Definisi operasional dari variabel ini adalah skor kesiapan untuk berubah
didapatkan dari penjumlahan respon subjek paela-item dalam alat ukur
kesiapan untuk berubah dari Bouckenooghe, D. & Devos, G. (2007) yang
kemudian dibagi dengan banyak jumlaem dalam alat ukur (rata-rata skor
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kesiapan untuk berubah pada setiap subjek). Semakin tinggi skor yang didapat,
semakin tinggi pula skor kesiapan untuk berubahnya.

3.4.2 Variabel Bebas: Perceived Organizational Supp¢@POS)

Definisi konseptual dari variabel ini adalah persepsi karyawan mengenai
seberapa besar organisasi peduli dengan kesejahteraan mereka dan menilai
kontribusi mereka untuk menggambarkan hubungan pertukaran sosial antara
organisasi dan para karyawannkarceived organizational support memiliki tiga
dimensi, yaituperceivedfairness of treatmen{persepsi karyawan mengenai
sejauh mana organisasi menyediakan prosedur yang adil dan kondisi politik dari
organisasi,perceivedsupervisor supporipersepsi karyawan mengenai sejauh
mana supervisor menghargai kontribusi mereka dam memperhatikan
kesejahteraan mereka), daerceivedorganizational rewards & job condition
(persepsi karyawan mengenai beragamward danjob condition di perusahaan,
seperti gaji, kesempatan promosi, pemberian pujian dan apresiasi, dan lain
sebagainya).

Definisi operasional dari variabel ini adalah skor dimepeiceived
fairness of treatment, skor dimenperceived supervisor support, dan skor
dimensiperceivedorganizational rewards & job condition yang diperoleh dari
jawaban responden pada alat ukur dari Eisenberger (1986). Jumlah skor dimensi
perceived fairness of treatmerperceived supervisor supportlan perceived
organizational rewards & job condition menggambarkan persepsi karyawan

dalam masing-masing aspek tersebut.

3.5 Intervensi Penelitian

Intervensi yang digunakan dalam penelitian ini adalah pelatihan. Definisi
konseptual dari pelatihan adalah usaha terencana dari perusahaan untuk
memfasilitasi pembelajaran karyawan terhadap kompetensi yang terkait dengan
pekerjaan (Noe, 2010). Kompetensi yang dimaksud dalam pelatihan ini adalah
perceived organizational suppoflPOS), yang dianggap penting bagi kesuksesan

pelaksaaan perubahan organisasi.
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3.6 Rermasalahan Penelitian
Permasalahan dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah perceived organizational supporberhubungan dengan kesiapan
karyawan menghadapi perubahan organisasi di PT. A?

2. Apakah terdapat peningkataperceived organizational supporsetelah
dilaksanakannya intervensi pada dimepsrceived organizational support
yang memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi ?

3. Dimensi manakah darperceived organizational supporyang memiliki
sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan

organisasi ?

3.7 Hipotesis Penelitian
Dari pertanyaan penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Hyi: Terdapat hubungan antag@erceived organizational supportian
kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.

Hyi: Tidak terdapat hubungan antgaceived organizational support dan
kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.

2. Hiz Terdapat peningkatarperceived organizational supporisetelah
dilaksanakannya intervensi pada dimepsiceived organizational support
yang memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi
Ho2: Tidak terdapat peningkatgrerceived organizational support setelah
dilaksanakannya intervensi pada dimepeiceived organizational support
yang memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan

menghadapi perubahan organisasi

3.8 Responden Penelitian
Responden penelitian ini adalah karyawaffice di Head Office pada
departemenMarketing, HRD, General Affair, Operasional IlI, Finance &

Accounting, danOperasional | dengan level supervisor dan bawahannya.
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Pemilihan responden ini didasarkan pada hagitestyang rendah pada kuesioner
kesiapan karyawan untuk berubah dan dimgresiceived supervisor support
(Supervisor Support Selain itu, peneliti juga menambahkan masa kerja minimal
satu tahun sebagai syarat menjadi responden penelitian. Hal ini didasari asumsi
bahwa dengan masa kerja tersebut, responden sudah mengenal dengan baik
organisasinya dan sudah mengalami perubahan-perubahan dalam organisasi
mereka. Sampel penelirian ini adalah 66 karyawan yang berasal dari populasi
seluruh karyawan yang berada ldead Office.Dari 66 karyawantersebut,
kemudian diambil 10 orang karyawan yang menjadi respodalkem pelaksanaan
intervensi. Penentuan 10 orang yang terlibat dalatervensi tersebut akan
dijelaskan pada bagian prosedur penelitiBangambilan sampel penelitian ini
menggunakan metodeonprobability sampling, dimana tidak terdapat jaminan
bahwa setiap elemen dalam populasemiliki kesempatan yang sama untuk
dimasukkan ke dalam sampel penelitigdumar, 1996). Adapun teknik
pengambilan sampelnya adalaftidental sampling, yaitu teknik pengambilan
sampel berdasarkan ketersediaan dan kebersediaan partisipan untuk menjadi
responden (Guilford & Fructher, 1978Artinya, kuesioner diberikan kepada
partisipan yang sesuai dengan karakterigigaelitian dan bersedia mengikuti

penelitian ini.

3.9 Metode Pengumpulan Data
3.9.1 Wawancara

Wawancara adalah percakapan dan tanya jawab yang diarahkan untuk
mencapai tujuan tertentu (Poerwandari, 2005). Wawancara kualitatif dilakukan
bila peneliti bermaksud untuk memperoleh pengetahuan tentang makna subjektif
yang dipahami individu berkenaan dengan topik yang diteliti, dan bermaksud
untuk melakukan eksplorasi terhadap isu tersebut, yang tidak dapat dilakukan oleh
metode pendekatan lain (Banister dkk dalam Poerwandari, 2005).

Patton (dalam Poerwandari, 2005), membedakan tiga pendekatan dasar
dalam memperoleh data kualitatif melalui wawancara, yaitu wawancara informal,
wawancara dengan pedoman umum, dan wawancara dengan pedoman standar

yang terbuka. Wawancara informal adalah proses wawancara yang sepenuhnya
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didasarkan pada perkembangan pertanyaan-pertanyaan secara spontan dalam
interaksi ilmiah. Wawancara informal umumnya dilakukan peneliti yang
melakukan observasi partisipatif. Wawancara dengan pedoman umum adalah
wawancara yang dilengkapi dengan pedoman wawancara sangat umum, yang
mencantumkan isu-isu yang harus diliput tanpa menentukan urutan pertanyaan,
bahkan mungkin tanpa bentuk pertanyaan eksplisit. Wawancara dengan pedoman
terstandar yang terbuka adalah wawancara yang dilakukan dengan menggunakan
pedoman wawancara yang ditulis secara rinci, lengkap dengan kumpulan
pertanyaan dan penjabarannya dalam kalimat.

Wawancara yang dilakukan pada penelitian ini adalah wawancara dengan
pedoman umum. Wawancara dilakukan untuk menggali permasalahan apa saja
yang ada diperusahaan pada awal penelitian, menggali informasi mendalam
terkait permasalahan penelitian, dan menentukan intervensi yang cocok.
Wawancara dilakukan kepada Presiden Direktur, Kepala Seksie HRD, Kepala

Departemen HRD, dan beberapa karyawan yang berasal dari populasi penelitian.

3.9.2 Observasi

Metode observasi adalah suatu metode dimana peneliti memperhatikan
secara akurat, mencatat fenomena yang muncul, dan mempertimbangkan
hubungan antar aspek dalam fenomena tersebut (Poerwandari, 2005). Tujuan
observasi adalah mendeskripsikan setting yang dipelajari, aktivitas-aktivitas yang
berlangsung, orang-orang yang terlibat dalam aktivitas, dan makna dari kejadian
yang diamati tersebut. Dalam penelitian ini, metode observasi digunakan oleh
peneliti untuk melihat gejala-gejala yang muncul di PT A dalam kegiatan sehari-

hari.

3.9.3 Kuesioner

Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang jawabannya ditulis
sendiri oleh partisipan (Kumar, 1996). Dalam sebuah kuesioner, responden
membaca pertanyaan yang ada, menginterpretasikan apa yang diharapkan dan
kemudian menuliskan jawabannya. Oleh karena itu, dalam membuat kuesioner,

penting untuk membuat pertanyaan atau pernyataan yang jelas dan mudah

Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



48

dimengerti, serta tampilannya harus mudah dilihat. Kuesioner dipilih karena
sifatnya yang efisien, dimana kuesioner dapat diberikan pada banyak partisipan
dalam waktu yang singkat. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner yang telah diadaptasi sesuai dengan kondisi Indonesia. Kuesioner yang
digunakan menggunakaummated rating scalatau yang lebih dikenal dengan
skala Likert (Kumar, 1996). Skala Likert umunya digunakan pada pengukuran
opini, belief, dan sikap. Dalam penggunaan skala Likert, item dipresentasikan
sebagai kalimat deklaratif, yang diikuti dengan pilihan respon yang
mengindikasikan tingkat kesetujuan yang bervariasi. Pilihan respon dibuat dalam
bentuk kata dengan interval yang kurang lebih sama di antara derajat persetujuan
tersebut. Pilihan respon yang umumnya digunakan terdiri dari enam respon, yaitu
“sangat tidak setuju” sampai dengan “sangat setuju” (DeVellis, 2003). Penelitian
ini menggunakan satu buah kuesioner yang terdiri atas dua bagian, yaitu
Kuesioner Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi dan Kuesioner

Perceived Organizational SuppdROS).

3.9.3.1 Kuesioner Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi

Alat ukur kesiapan untuk berubah menggunakan alat ukur dari
Bouckenooghe, D. & Devos, G. (2007) yang telah diadaptasi ke dalam Bahasa
Indonesia dan disesuaikan konteksnya dengan fenomena yang akan diteliti. Alat
ukur kesiapan untuk berubah ini terdiri dari 3 (tiga) dimensi, yaitu: emosional,
kognisi, dan intensi. Total item di dalam alat ukur ini adalah sebanyak 18 item.
Tabel 3.2 akan memperlihatkan secara lebih lengkap mengenai pembagian item

per dimensi alat ukur kesiapan untuk berubah :

Tabel 3.2 Dimensi dan Nomor Item Alat Ukur Kesiapan untuk Berubah

Dimensi Nomor item
Cognitive 1, 2,3, 4, 5% 6*
Affective 7,8,9, 10,11, 12
Intention 13*, 14, 15*, 16*, 17, 18

*adalah item unfavorable
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Untuk metode skoring pada alat ukur ini menggunakan perhitungan skala
Likert dengan 6 (enam) rentang skala dari STS (sangat tidak setuju) hingga skala
SS (sangat setuju). Skor kesiapan untuk berubah yang digunakan adalah skor total
atau penjumlahan dari skor masing-masing item dengan merubah dahulu skor
item unfavorable.

Untuk pengkategorisasian kesiapan karyawan menghadapi perubahan
organisasi, dilakukan pengelompokkan sesuai dengan skor total dengan
menjumlahkan semua nomor soal dan tidak membagi-baginya ke dalam setiap
dimensi dari masing-masing responden. Kategorisasi dibuat berdasarkan rentang
nilai mean yang sudah menjadi nilai standais¢ord. Perhitungannya adalah
sebagai berikut :

Xl > Mean > X2

Dari perhitungan di atas, peneliti mengelompokkan X1 sebagai kategori
rendah dan X2 sebagai kategori tinggi. Kategori rendah mengacu kepada kesiapan
karyawan yang rendah, sedangkan kategori tinggi mengacu kepada kesiapan
karyawan yang tinggi.

3.9.3.2 Kuesioner Perceived Organizational Supp{PiOS)

Pengukuran POS pada penelitian ini mengacu pada alat ukur yang
dikembangkan oleh Eisenberger dkk. (1986) yaburvey of Perceived
Organizational Suppor(SPOS) dengan jumlah 36 item yang dimodifikasi untuk
kepentingan penelitian ini dan mengandung 3 faktor yang membentuk yaitu
procedural justice, supervisor suppodanorganizational reward-job conditions
yang masing-masing terdapat 12 item. Peneliti melakukan tglatuikur dengan
menerjemahkan item-item dari alat ukur yang asli dan menyempurnakannya
menjadi kalimat-kalimat yang mudah dipahami tanpa mengubah makna item.
Tabel 3.3 akan memperlihatkan secara lebih lengkap mengenai pembagian item

per dimensi alat ukur perceived organizational support
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Tabel 3.3 Dimensi dan Nomor Item Alat Ukur Perceived organizational

support
Dimensi Nomor item
Perceived Fairness of Treatment 4,5,6,10,12,17,24,2527,28,32,36
Perceived Supervisor Support 1,7,8,14,15,16,19,21,22',31,35

Perceived Organizational Rewards 2°,3',11,13,18,20,23,26,29,3033,34
and Job Condition
*adalah item unfavorable

Untuk pengkategorisasian setiap dimensi gmaiceived organizational
support dan kategori persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi secara
keseluruhan, dilakukan pengelompokkan yang sama seperti pengelompokkan skor

kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.

3.10 Uji Reliabilitas dan Validitas Kuesioner
3.10.1 Uji Reliabilitas dan Validitas Kuesioner Kesiapan Karyawan
Menghadapi Perubahan Organisasi

Kuesioner ini sebelumnya telah diadaptasi oleh Martha Anwarizga (2009)
untuk melakukan penelitian di Indonesia dan telah melewati uji statistk dengan
nilai reliabilitas 0,940 dan nilai validitas 0,440. Artinya, kuesioner tersebut sudah
tergolong reliabel dan valid. Walaupun demikian, peneliti tetap melakukan uiji
reliabilitas dan validitas pada kuesioner ini. Reliabilitas merupakan konsistensi
skor yang diperoleh seseorang ketika dilakukan pengukuran kembali dengan tes
yang sama di waktu yang berbeda, tes berbeda dengan item yang setara, atau
dalam variabel lain yang diteliti (Anastasi & Urbina, 1997). Penghitungan
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan metsidgle trial melalui internal
konsistensi menggunakan tekrakonbach-alpha Tujuan dari metode ini adalah
mengetahui apakah seluruh item dalam pengukuran secara konsisten mengukur
hal yang sama (Zechmeister, Zeichmeister, & Shaughnessy, 2001). Menurut
Kaplan dan Saccuzzo (1997), koefisien reliabilitas yang berkisar antara 0,70 dan
0,80 dikatakan cukup baik untuk kebanyakan tujuan dalam penelitian. Koefisien
reliabilitas untuk kuesioner ini adalah 0,523 untuk 18 item yang menunjukkan
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bahwa kuesioner kesiapan karyawan untuk menghadapi perubahan budaya
organisasi tergolong reliabel.

Tahap selanjutnya adalah melakukan uji validitas. Menurut Anastasi &
Urbina (1997), validitas berkaitan dengan apa yang diukur oleh tes dan seberapa
tepat tes tersebut mengukur apa yang hendak diukur. Validitas yang digunakan
untuk mengukur kuesioner ini adalah validitas konstruk, yaitu sejauh mana tes
dapat mengukur teori atau konstruk yang digunakan. Salah satu cara untuk
mengetahui validitas konstruk adalah dengan mengukur internal consistency
(Anastasi & Urbina, 2000). Untuk mengukumternal consistencytersebut,
peneliti mengkorelasikan item dengan total skor di dalam suatu tes. Korelasi item
dilihat dengan menggunakaorrected item-total correlation agar korelasi yang
didapatkan dapat lebih murni karena mengeluarkan item dalam penjumlahan total
skor sebelum dikorelasikan. ltem-item yang dipertahankan adalah item-item yang
memiliki tingkat korelasi dengan skor total item sekurang-kurangnya 0,20 (Aiken
& Marnat, 2006). Menuruti Aiken dan Marnat (2006) item yang nilai korelasinya
di bawah 0,20 atau mendekati 0,00 harus direvisi atau dieliminasi. Penghilangan
item-item yang dianggap tidak efektif akan meningkatkan reliabilitas alat ukur.

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan pada 18 item dalam kuesioner,
diketahui bahwa nilacorrected item-total correlation berkisar antara 0,078 —
0,626. Terdapat 3 item yang memiliki nilabrrected item-toral correlation
dibawah 0.2, yaitu item nomor 13 (0.078), item nomor 15 (0.154), dan item
nomor 16 (0.181). Oleh karena itu, peneliti melakukan penghapusan terhadap
ketiga item tersebut, sehingga jumlah item menjadi 15 dan reliabilitas alat ukur ini
meningkat menjadi 0.857 dari 8.523.

3.10.2 Uji Reliabilitas dan Validitas Kuesioner Perceived Organizational
Support POS)

Dari hasil perhitungan validitas dan reliabilitas menggun&®8S 17 for
windows diperoleh koefisien reliabilitas sebesar 0.843 untuk ke-36 item alat ukur
ini. Sedangkan mengenai uji validitasnya, peneliti melakukan penghapusan
terhadap item-item yang memiliki niladbrrected item-total correlation di bawah

0.2. Berdasarkan uji validitas yang dilakukan pada 36 item dalam kuesioner,
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diketahui bahwa nilacorrected item-total correlation berkisar antara 0,016 —
0,669. Terdapat 8 item yang memiliki nilabrrected item-toral correlation
dibawah 0.2, yaitu item nomor 2 (0.167), item nomor 10 (0.149), item nomor 11
(0.067), item nomor 18 (0.032), item nomor 23 (0.141), item nomor 28 (0.173),
item nomor 30 (0.016), dan item nomor 32 (0.185). Oleh karena itu, peneliti
melakukan penghapusan terhadap kedelapan item tersebut, sehingga jumlah item

menjadi 28 item dan reliabilitas alat ukur ini meningkat menjadi 0.878 dari 0.843.

3.11 Metode Pengolahan dan Analisis Data
Setelah semua data terkumpul, peneliti melakukan perhitungan statistik

untuk menjawab pertanyaan penelitian. Perhitungan statistik yang dilakukan oleh
peneliti menggunakan SPSS 17.0. Teknik-teknik statistik yang digunakan adalah:
1. Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk mengetamean dan frekuensi. Metode

ini terutama digunakan untuk mengolah data demografis responden.
2. T-Test (Uji t)

Perhitungant-test digunakan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan

mean antara dua kelompok.
3.Regresi Linear

Perhitungan regresi linear digunakan untuk mengetahui pengaruh dan prediksi

jenis variabel yang satu terhadap variabel lainnya.

3.12 Prosedur Penelitian
3.12.1 Tahap Scouting

Tahap ini dilakukan pada bulan Maret 2012 dan diawali dengan
mengajukan proposal serta meminta izin untuk melakukan penelitian di PT A.
Peneliti mengumpulkan dan mempelajari informasi seperti sejarah perusahaan,
struktur organisasi secara keseluruhan maupun setiap departemen, budaya
organisasi, demografi karyawan, dan kebijakan-kebijakan yang diterapkan
khususnya berkaitan dengan sumber daya manusia.

Kemudian, pada tahap ini peneliti menyebarkan kuesioner empat belas

sumbatan organisasiorganizational blockage yang dikembangkan oleh
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Woodcock & Francis (1990) kepada 55 orang karyawan di kantor pusat PT. A
dengan level jabatan mulai dataff sampai dengapresiden direktur Adapun
dalam tiga besar sumbatan organisasi di PT. A ini adalpbor teamwork
menempati urutan yang pertamiack of management developmenénempati
urutan kedua, dan unfair reward menjadi urutan ketiga.

Selain itu, peneliti juga melakukan observasi dan wawancara. Observasi
dilakukan pada saat peneliti melakukan wawancara terhadap 17 orang karyawan
yang berasal dari seluruh departemen dan terdiri dari level staf hingga level
presiden direktur. Selain itu, observasi juga dilakukan pada saat peneliti
melakukan kunjungan untuk menyebarkan kuesidmeckagesdan kuesioner-
kuesioner mengenai kesiapan karyawan untuk berubah dan kugsévoeived
organizational support Peneliti mengobservasi perilaku kerja para karyawan
sehari-hari, terutama mengenai interaksi mereka dengan sesama karyawan dan

atasan.

3.12.2 Tahap Entry

Berdasarkan data yang didapatkan pada tatapting, pada tahap ini
peneliti mulai memfokuskan permasalahan ke arah perubahan-perubahan
organisasi yang sedang terjadi di PT.A, seperti perubahan budaya, perubahan
logo, dan perubahan struktur organsasi. Peneliti melakukan wawancara lanjutan
kepada Ex-Kepala Seksie departeme®rganizational Development and
Recruitment yang sekarang pindah ke departertraming center. Beliau sudah
bekerja selama 7 tahun di PT.A sehingga beliau mengetahui mengenai perubahan-
perubahan yang terjadi di. PT A beserta tanggapan-tanggapan karyawan mengenai
adanya perubahan-perubahan tersebut.

Berdasarkan keterangan beliau, diketahui bahwa terdapat gejala rendahnya
kesiapan untuk berubah pada karyawan PT A, khususnya pada karyawan-
karyawan lama di PT.A (yang lebih dari 1 tahun bekerja). Beliau menyatakan
bahwa karyawan dengan karakteristik tersebut memiliki resistensi yang tinggi
terhadap perubahan. Berdasarkan keterangan tersebut, peneliti melakukan
wawancara terhadap tiga orang karyawan lama dari departemen HRD, departemen

General Affaif dan departemen Operasional Il. Hasil wawancara tersebut
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mendukung hasil wawancara sebelumnya, yaitu karyawan lama cenderung kurang
siap menghadapi perubahan organisasi. mereka mengatakan bahwa perubahan-
perubahan organsiasi tersebut terasa sangat cepat bagi mereka, sehingga kesiapan
terhadap adanya perubahan-perubahan tersebut belum maksimal. Kemudian,
mereka merasa bahwa perusahaan, khususunya manajemen kurang dapat
memfasilitasi adanya perubahan-perubahan tersebut. Mereka kurang memberikan
dukungan dan motivasi agar para karyawan siap menghadapi perubahan
organisasi tersebut.

Peneliti kemudian memfokuskan masalah penelitian menjadi kesiapan
karyawan untuk berubah yang juga mendapatkan persetujuan dari pihak
perusahaan. Tahap selanjutnya adalah mencari dimensi, yaitu faktor apa saja yang
mempengaruhi kesiapan karyawan untuk beruldaérceived organizational
support khususnygperceived supervisor support, dianggap sebagai faktor yang
mempengaruhi kesiapan untuk berubah pada karyawan PT A Hal tersebut
dikarenakan supervisor merupakan peran kunci dalam perubahan yang sedang
dilakukan. Hal tersebut juga sesuai dengan teori yang menyatakan dukungan
manajemen berpengaruh terhadap kesiapan individu untuk berubah. Namun,
adanya penelitian yang mengatakan balpeaceived organizational support
secara keseluruhan berpengaruh terhadap kesiapan karyawan untuk berubah, maka
peneliti memutuskan untuk meneliti kedua dimepsrceived organizational
support lainnya yaitu perceivded fairness of treatmendan perceived
organizational rewards and job conditiondengan melihat besar sumbangan
kedua dimensi tersebut.

Peneliti kemudian melakukan wawancara lanjutan terhadap 17 orang
karyawan yang berasal dari departem@nganizational Development and
Recruitment Operasional |, Operasional 1l, General Affair, ddarketing and
Financeuntuk mengetahui gambaran umum mengenai persepsi mereka terhadap
dukungan organisasi. Peneliti juga memperkuat permasalahan dari hasil observasi
yang dilakukan. Berdasarkan data-data yang telah dikumpulkan, akhirnya peneliti
memfokuskan permasalah penelitian menjadi hubungan persepsi karyawan
terhadap dukungan organsasi terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan
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organisasi. Permasalahan mendapat persetujuan dari pihak perusahaan untuk
diteliti lebih lanjut.

3.12.3 Tahap Data Collection

Pada tahap ini, peneliti menentukan variabel terikat dan variabel bebas
yang akan digunakan dalam penelitian. Kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi ditetapkan sebagai variabel terikat, sedangkan persepsi
karyzawan terhadap dukungan organisasi ditetapkan sebagai variabel bebas.

Peneliti kemudian melakukan studi literatur untuk menentukan alat ukur
variabel- variabel tersebut. Dari hasil tersebut, akhirnya peneliti memutuskan
untuk menggunakan alat ukuPerceived organizational supportyang
dikembangkan oleh Eisenberger dkk. (1986) yaburvey of Perceived
Organizational SupporfSPOS) dan juga alat ukur kesiapan untuk berubah yang
dikembangkan oleh Bouckenooghe, D. & Devos, G. (2007) sebagai kuesioner
penelitian. Kedua kuesioner tersebut merupakan kuesioner aslinya dimana peneliti
melakukan penerjemahan terhadap kedua kuesioner tersebut. Setelah itu, peneliti
melakukan back translation kepada kedua kuesioner tersebut sehingga
menghasilkan tingkat keakuratan sebesar 80 persen. Selanjutnya dilakukan uji
keterbacaan dan uji statistik yang akhirnya menghasilkan kuesioner yang reliabel
dan valid.

Kegiatan yang dilakukan selanjutnya adalah mengumpulkan data
penelitian pada tahap pre-teKegiatan ini dilakukan untuk mengetahui gambaran
kesiapan karyawan untuk berubah menghadapi perubahan organisai; gambaran
perceived organizational supportapakah terdapat hubungaperceived
organizational supportian kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi;
serta dimensi perceived organizational supporimanakah yang memiliki
sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan
organisasi. Peneliti menyebarkan satu set kuesioner yang terdiri dari dua bagian,
yaitu kuesioner kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi dan
kuesioner perceived organizational supporfPenyebaran kuesioner ini mulai
dilakukan pada tanggal 10 April 2012 kepada karyawahlehd Officeyang

sesuai dengan karakteristik yang telah ditentukan sebelumnya.
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3.12.4 Tahap Data Feedback

Setelah datare-testterkumpul, peneliti kemudian melakukan pengolahan
data secara kuantitatif. Dari pengolahan tersebut, didapatkan data mengenai
karyawan PT A, yaitu gambaran kesiapan karyawan untuk menghadapi perubahan
organisasi serta gambargerceived organizational supporSelain itu, hasil
pengolahan juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan gmdacaived
organizational supportlan kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi,
terutama pada dimengierceived supervisor supportHasil pengolahan data

tersebut kemudian didiskusikan dengan pembimbing dan pihak HRD PT. A

3.12.5 Tahap Diagnosis

Berdasarkan hasil interpretasi data, diketahui bahwa tingkat kesiapan
responden penelitian untuk berubah menghadapi perubahan organisasi masih
bervariasi dan dirasakan masih perlu ditingkatkan. Tingkat kesiapan responden
berkisar antara rendah sampai tinggi dengan mayoritas berada pada tingkat
sedang. Setelah melalui pengolahan data lebih lanjut dan berdasarkan pada hasil
blockagesnomor tiga yaitwnfair rewards diketahui permasalahaesward yang
dianggap perlu untuk diperbaiki bukan hanya terkait dengan finansial, tetapi juga
non-finansial. Reward non-finansial dalam hal ini terkait dengan penghargaan
perusahaan pada karyawan yang kompeten dan berprestasi, dukungan organisasi
pada karyawan apabila organisasi menuntut standar yang tinggi, timbal balik yang
diberikan perusahaan terhadap kontribusi karyawannya, kesempatan bagi
karyawan untuk mengembangkan diri, kesempatan promosi, dan penghargaan
ketika berhasil mengerjakan tugas dengan baik. Semua penjelasan di atas pada
dasarnya merujuk kepagerceived organizational suppoemudian, diketahui
pula dimensiperceived organizational suppoyang memiliki sumbangan paling
besar terhadap kesiapan karyawan untuk berubah menghadapi perubahan
organisasi adalaperceived supervisor suppo®leh karena itu, intervensi akan
difokuskan untuk meningkatkamerceived supervisor supporiBerdasarkan
diskusi dengan pihak perusahaan dan didukung oleh teori yang ada, maka peneliti
memutuskan untuk memberikan pelatihndan pendampingarieedback pada

atasan untuk meningkatkan perceived supervisor support.
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3.12.6 Tahap Action Planning

Setelah menentukan intervensi apa yang dilakukan, peneliti kemudian
menentukan peserta yang akan ikut didalam intervensi tersebut. Peneliti
menentukan peserta berdasarkan penggolongan skor total kesiapan karyawan
untuk berubah dan skor totglerceived supervisor suppostang diperoleh.
Penggolongan skor total rendah merupakan prioritas peserta dalam pelatihan ini.
Berdasarkan penggolongan tersebut, diketahui bahwa peserta pdiatiiback
adalah Kepala seksie departemen Operasional Il, departemen Operasional |,
departemerMarketing and FinancedepartemerGeneral Affair, dan departemen
Organizational Development and Recruitment. Seperti telah dijelaskan
sebelumnya, bahwa pelatihan ini bertujuan untuk meningkagenceived
supervisor support., terutama dukungan dari atasan langsung mereka. Oleh karena
itu, peneliti memilih para karyawan yang mempersepsikan rendah terhadap
dukungan atasan mereka. Setelah itu, peneliti memilih atasan langsung para
karyawan yang memiliki skor rendah hingga sedang tersebut.

Tahap selanjutnya adalah mengembangkan intervensi yang akan diberikan.
Setelah melalui diskusi dengan pembimbing dan pihak HRD, dan berdasarkan
studi literatur, maka intervensi yang akan diberikan adalah Peldgftidanback
skills. Tujuan umum pelatihan tersebut adalah membantu peserta untuk
meningkatkan kemampuan mereka dalam memberikeedback kepada
bawahannya. Dengan meningkatnya kemampuan tersebut, dihaggkaived
supervisor supporékan meningkat dan akhirnya kesiapan peserta untuk berubah
akan meningkat juga.

Secara khusus, pelatihan ini bertujuan memberikan pengalaman dan
pemahaman mengenai pentingnya memiliki kemampuan membédakdback
kepada atasan, cara-cara memberikan perlakukan kepada beberapa tipe
kepribadian karyawan yang berbeda-beda, mengajarkan para peserta mengenai
cara berkomunikasi secara efektif dan mendengarkan aktif, dan memberikan
tahap-tahap dalam memberikafeedback secara efektif. Setelah peneliti
memberikan pelatihafieedbackkepada atasan, kemudian peneliti melakukan
pendampingan kepada para peserta pelatifesedback untuk memberikan

feedbackkepada para bawahannya.
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Setelah modul pelatihan selesai, peneliti kemudian melakukan diskusi
dengan pihak perusahaan untuk menentukan waktu, tempat, dan peserta pelatihan
yang akan terlibat. Waktu yang dipilih adalah hari Senin, 28 Mei 2012, yaitu tidak
berdekatan dengan deadline-deadlingn dan adanya pemberian gaji. Kemudian,
peserta yang mengikuti pelatihan ini adalah 10 orang sesuai dengan kesepakatan

mengenai hasil skor total bawahan mereka.

3.12.7 Tahap Action Implementation

Tahap selanjutnya adalah melakukan rencana tindakan atau intervensi
yang telah dirancang sebelumnya, yaitu dalam bentuk pelatihan. Sesuai dengan
kesepakatan, kegiatan Pelatifa@edback Skillglilaksanakan pada hari Senin, 28
Mei 2012. Pelatihan ini berlangsung dari pukul 08.30 hingga pukul 17.30 dengan
jumlah peserta yang hadir adalah 10 orang yang berasal dari departemen
Operasional Il, departemen Operasional |, departekt@rketing and Finance
departemenGeneral Affair, dan departemedrganizational Development and
Recruitment. Namun, berdasarkan masukan dari atasan, sesi pelatihan feedback
disatukan dengan sesi pemberian pelatit@aching yang dilakukan oleh rekan
peneliti lainnya yang juga melakukan penelitian di PT.A. Rincian mengenai
pelatihan untuk meningkatkamperceived supervisor supportiengan judul

Pelatihan Coaching dan Feedback Skillstapat dilihat pada lampiran 6.

3.12.8 Tahap Evaluation

Tahap terakhir dari prosedur penelitian ini adalah tahap evaluasi. Pada
tahap ini, peneliti dan organisasi melakukan evaluasi terhadap data yang
dihasilkan dari intervensi untuk menentukan keberhasilan dari usaha perubahan
yang dilaukan (Smither, Houston, & Mclntire, 1996). Intervensi yang dilakukan
adalah pelatihan, oleh karena itu evaluasi yang dilakukan pada intervensi ini
disesuaikan dengan teori evaluasi pelatihan. Teori yang sering digunakan untuk
mengevaluasi efektivitas sebuah program pelatihan adalah teori empat level, yaitu
level reaksi, level pembelajaraledrning), level tingkah lakubghaviora), dan
level hasil (Kirkpatrick; Latham & Saari; Warr, Allan, & Birdi dalam Riggio,
2008).
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Pada penelitian ini, evaluasi yang dilakukan adalah evaluasi level 1 (reaksi
dari peserta) dan level 2 (pembelajaran yang dialami peserta). Evaluasi level 1
pada pelatihan ini dilakukan dengan cara memberikan kuesioner kepada peserta di
akhir sesi pelatihan. Hal ini sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa kriteria
reaksi biasanya diukur dengan survei dalam bentuk rating yang diberikan segera
setelah pelatihan selesai (Riggio, 2008). Hal-hal yang dikur dalam kuesioner
evaluasi reaksi adalah pelaksanaan pelatihan (kesempatan beristirahat, ketepatan
waktu, suasana, alat bantu, aktivitas dalam pelatihan), materi pelatihan
(kelengkapan berbagai metode yang digunakan, manfaat dalam pekerjaan, dan
kesesuaian dengan kebutuhan), fasilitator (penggunaan alat bantu dan kejelasan
dalam menyampaikan materi), serta komentar dan saran peserta terhadap
pelatihan.

Evaluasi level 2 dilakukan dengan memberikan tes kepada peserta yang
berisi pertanyaan seputar materi yang diberikan dalam pelatihan. Hal ini sesuali
dengan teori level 2 (kriterieearning / pembelajaran) yang menyatakan bahwa
pada level ini yang diukur adalah jumlah pembelajaran yang diperoleh oleh
peserta dengan cara memberikan tes yang mengukur jumlah informasi yang
diperoleh dari pelatihan (Riggio, 2008). Untuk mengetahui perubpéaeived
supervisor supportdan perubahan kesiapan karyawan dalam menghadapi
perubahan organisasi, peneliti memberikan kuesioner yang sama dengan
kuesionelpre-testkepada peserta pelatihan. Kuesioner tersebut diberikan tiga hari
setelah pelatihan berlangsung, yaitu pada tanggal 31 Mei 2012. Pemberian
kuesioner ini dilakukan setelah para atasan langsung mereka mempraktekan
pelatihanfeedbackkepada mereka yang didampingi oleh peneliti. Perbandingan
skor kuesioner antara sebelum dan sesudah pelatihan mengindikasikan perubahan
yang terjadi. Skor kuesioner yang lebih tinggi ppdat-tesidibandingkan dengan
pre-testmengindikasikan keberhasilan pelatihan sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan.
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BAB 4. HASIL, ANALISIS, DAN INTERVENSI

Bab 4 berisi hasil, analisis, dan intervensi yang dilakukan dalam penelitian
ini. Secara terperinci, bagian ini berisi penjelasan tentang gambaran umum
responden penelitian; hasil, analisis dan kesimpulan hasil perhitungan awal,
program intervensi, dan hasil perhitungan setelah intervensi. Gambaran umum
responden penelitian terdiri gambaran demografis responden penelitian (jenis
kelamin, usia, asal departemen, masa kerja, dan tingkat pendidikan), gambaran
variabel terikat dan variabel bebas yang diteliti, dan gambaran variabel terikat dan
variabel bebas berdasarkan departemen. Hasil, analisis dan kesimpulan hasil
perhitungan awal berisi hasil, analisis, dan kesimpulan hasil penelitian serta
rancangan intervensi berdasarkan hasil penelitian. Program intervensi berisi
waktu, tempat, responden, prosedur, dan evaluasi intervensi. Terakhir, hasil
perhitungan setelah intervensi berisi perbedaan skor variabel bebas dan variabel

terikat sebelum dan sesudah dilaksanakannya intervensi.

4.1  Gambaran Responden Penelitian

4.1.1 Gambaran Data Demografis Responden Penelitian

Responden yang terlibat dalam penelitian ini berjumlah 66 orang yang
berasal dari seluruh departemenHiad Office Berikut ini akan dijelaskan
secara terperinci gambaran responden penelitian berdasarkan jenis kelamin, usia,

asal departemen, masa kerja, dan tingkat pendidikan akhir.

Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



61

Tabel 4.1 Gambaran Demografis Responden Penelitian

Karakteristik Kategori Frekuensi Presentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 44 66.7
Perempuan 22 33.3
Masa Kerja 0-6 Bulan 5 7.6
6 Bulan-1 Tahun 11 16.7
1-2 Tahun 14 21.2
2-5 Tahun 9 13.6
> 5 Tahun 27 40.9
Tingkat Jabatan Kadept 3 4.5
Kasie 11 16.7
Staf 51 77.3
Tidak Mengisi 1 1.5
Tingkat SMA/SMK/MA 39 59.1
Pendidikan D1 2 3.0
D3 9 13.6
S1 15 22.7
S2 1 15
Asal HRD 18 27.3
Departemen General Affair 6 9.1
Operasional | 18 27.3
Operasional I 6 9.1
Marketing 1 15
Finance & Acc 8 12.1
Control and
Monitoring 3 4.5
IT 2 3.0
Task Force 4 6.1
JUMLAH 66 100

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini adalah laki-laki, yaitu sebanyak 44 orang (66,7%). Jumlah tersebut
kemudian diikuti dengan responden perempuan yang berjumlah 22 orang (33,3%).
Selanjutnya, data demografis menunjukkan mengenai masa kerja. Pada penelitian

ini, responden terbanyak berada pada masa kerja lebih dari 5 tahun yaitu sebanyak
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27 orang (40.9 %) dan sisanya tersebar dari masa kerja 0-6 bulan sampai masa
kerja lebih dari 2- 5 tahun. Kemudian, dari tingkat jabatan, jumlah subyek terbesar
berada pada jabatan staf yaitu sebanyak 51 orang (77.3 %). Jika pengelompokkan
didasarkan atas tingkat jabatan staf dan pimpinan, maka ada 51 responden
(77.3%) yang berada pada tingkat jabatan staf dan 14 responden (21.2%) yang
berada pada tingkat jabatan pimpinan. Sedangkan dari tingkat pendidikan,
responden paling banyak berpendidikan setingkat SMA atau sederajat yaitu
sebanyak 39 orang (59.1%). Jumlah tersebut diikuti dengan responden dengan
tingkat pendidikan diploma sebanyak 11 orang (16.6%), S1 sebanyak 15 orang
(22.7%), dan S2 sebanyak satu orang (1.5%). Terakhir, data demografis asal
departemen menunjukkan responden paling banyak berasal dari departemen HRD
dan departemen Operasional | yaitu masing-masing sebanyak 18 orang (27.3%)

dan sisa yang lainnya tersebar di antara beberapa departemen lainnya.

4.1.2 GambaranMean untuk Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan
Organisasi, Perceived Organizational SuppgrtPerceived Supervisor
Support PerceivedOrganizational Rewards And Job Conditiprdan
Perceived Fairness of Treatment
Peneliti melakukan perhitungan untuk mendapatkan gambaran Kesiapan

Karyawan Menghadapi Perubahan Organid@siceived organizational support

Perceived supervisor suppgrPerceived Organizational Rewards and Job

Condition, danPerceivedrairness of treatmenPerhitungan ini dilakukan untuk

melihat persebaran responden yang memiliki kategori rendah dan tingginya untuk

masing-masing variabel. Selain itu, adanya perhitumgaan ini dapat digunakan
peneliti untuk membandingkan gambaran variabel satu sama lainnya. Berikut ini

merupakan hasil perhitungannya :
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Tabel 4.2 Gambaran Nilai Mean untuk Kesiapan Karyawan Menghadapi
Perubahan Organisasi,Perceived Organizational SuppqrPerceived
Supervisor Support Perceived Organizational Rewards and Job

Condition, dan Perceived Fairness of Treatment

Variabel Mean SD

Kesiapan Karyawan Menghadapi 4.55 0.54
Perubahan Organisasi
Perceived organizational support (secara 3.70 0.56
keseluruhan)

Perceived supervisor support 3.62 0.66

Perceived organizational rewards and job 3.68 0.75
condition
Perceived Fairness of treatment 3.83 0.48

Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki
kesiapan menghadapi perubahan organisasi dan persepsi yang cukup baik
terhadap dukungan organisasinya. Selain itu, ketiga dimg@esceived
organizational supportmasih memiliki nilaimean di atas rata-rata, yaitu di atas
nilai 3. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan mempersepsikan ketiga dukungan
tersebut cukup baik. Namun apabila dibandingkan, dimensi yang masih perlu
untuk ditingkatkan adalah dimengerceived supervisor supportHal ini
dikarenakan nilaimean dimensi tersebut paling rendah dibandingkan kedua
dimensi yang lainnya. Selanjutnya, peneliti melakukan pengolahan data secara
lebih mendalam terhadapean dan standar skor semua variabel tersebut untuk
mendapatkan gambaran kategori rendah dan tinggi dari masing-masing variabel.

Hasil pengolahan data tersebut akan dipaparkan berikut ini.

4.1.3 Gambaran Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi

Berdasarkan kategorisasi yang telah dibuat sebelumnya, peneliti
melakukan perhitungan untuk mendapatkan gambaran mengenai kesiapan
karyawan menghadapi perubahan organisasi. Berdasarkan hasil perhitungan
tersebut, diketahui bahwa mayoritas responden penelitian ini memiliki kesiapan

menghadapi perubahan organisasi yang tersebar merata dan tidak jauh berbeda
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antara karyawan yang tergolong tinggi yaitu sebanyak 34 orang (51.5%) dan
kategori rendah yaitu sebanyak 32 orang (48.5%). Untuk lebih jelasnya, dapat
dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.3 Gambaran Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan

Organisasi
Kategori Kesiapan Karyawan Frekuensi Presentasi (%)
Rendah 32 48.5
Tinggi 34 51.5
TOTAL 66 100

4.1.4 Gambaran Perceived Organizational Support
Berdasarkan kategorisasi yang telah dibuat sebelumnya, peneliti
melakukan perhitungan untuk mendapatkan gambpesceived organizational

support Tabel berikut ini menyajikan data hasil perhitungan yang terperinci.

Tabel 4.4 Gambaran Perceived Organizational Support

Kategori Perceived Organizational Support Frekuensi Presentasi (%)
Rendah 32 48.5
Tinggi 34 51.5
TOTAL 66 100

Berdasarkan tabel 4.4 diatas, dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki
tingkat persepsi terhadap dukungan organisasi yang tergolong merata dan tidak
jauh berbeda antara rendah dan tinggi. Karyawan yang memiliki persepsi bahwa
organisasi sangat mendukung mereka terdiri dari 34 orang (51.5%). Sedangkan
karyawan yang memiliki persepsi bahwa organisasi sangat tidak mendukung
mereka terdiri dari 32 orang (48.5%). Selain itu, peneliti juga melakukan
pengolahan data untuk mengetahui gambaran skor pada masing-masing dimensi
perceived organizational supportiasil perhitungannya akan dipaparkan berikut

ini:
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4.1.5 Gambaran Perceived Organizational Rewards And Job Condition
Berdasarkan kategorisasi yang telah dibuat sebelumnya, peneliti

melakukan perhitungan untuk mendapatkan gambpesceivedorganizational

rewards and job condition. Tabel berikut ini menyajikan data hasil perhitungan

yang terperinci.

Tabel 4.5 Gambaran Percieved Organizational Rewards And Job Condition

Kategori Perceived Organizational Frekuensi Presentasi (%)
Rewards And Job Condition
Rendah 22 48.5
Tinggi 34 51.5
TOTAL 66 100

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, dapat dilihat bahwa mayoritas responden
memiliki tingkat persepsi terhadaprganizational rewards and job condition
yang tergolong merata dan tidak jauh berbeda antara rendah dan tinggi. Karyawan
yang memiliki persepsi bahwa organisasi sudah menyediakan berbagai macam
rewards dan kondisi kerja yang memuaskan terdiri dari 34 orang (51.5%).
Sedangkan karyawan yang memiliki persepsi bahwa berbagai mewantsdan
kondisi kerja dalam organisasi tidak memuaskan terdiri dari 32 orang (48.5%).

4.1.6 Gambaran Perceived Supervisor Support

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, diketahui bahwa mayoritas
responden memiliki persepsi yang rendah terhadap dukungan atasan mereka.
Responden yang memililgerceived supervisor suppoyang tergolong rendah,
yaitu sebanyak 38 orang (57.6%) dan sisanya memiliki persepsi yang tinggi
terhadap dukungan dari atasan mereka, yaitu sebanyak 28 orang (42.4%). Untuk

lebih jelasnya, dapat dilihat pada tabel dibawah ini.
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Tabel 4.6 Gambaran Perceived Supervisor Support

Kategori Perceived Supervisor Support  Frekuensi Presentasi (%)
Rendah 38 57.6
Tinggi 28 42.4
TOTAL 66 100

4.1.7 Gambaran Perceived Fairness of Treatment

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, diketahui bahwa mayoritas
responden memiliki persepsi karyawan terhadap keadilan dalam organisasi yang
tergolong rendah, yaitu sebanyak 35 orang (53%) dan sisanya menyebar ke dalam
kategori tinggi yaitu sebanyak 31 orang (47%). Hal ini menandakan bahwa
prosedur dalam organisasi masih dinilai belum adil dan belum dapat memfasilitasi
semua harapan karyawan. Untuk lebih jelasnya, dapat dilihat pada tabel dibawah

ini.

Tabel 4.7 Gambaran Perceived Fairness of Treatment

Kategori Perceived Fairness of Treatment Frekuensi Presentasi (%)
Rendah 35 53
Tinggi 31 47
TOTAL 66 100

4.1.8 Pemetaan jumlah karyawan padaPerceived Supervisor Suppodan
Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi
Tabel 4.8 Gambaran PemetaarPerceived Supervisor Suppodan Kesiapan

Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi

Kategori Kesiapan Karyawan
Menghadapi Perubahan
Perceived Supervisor Organisasi
Support Tinggi Rendah
Tinggi 18 17
Rendah 23 8
TOTAL 66
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Dari tabel 4.8, dapat diketahui bahwa karyawan yang menganggap atasan
mereka tidak mendukung dan hal itu berdampak pada rendahnya kesiapan mereka
untuk berubah sebanyak 8 orang (12.1%). Sedangkan karyawan yang menganggap
atasan mereka sudah mendukung dan hal tersebut berdampak pada tingginya
kesiapan mereka untuk berubah sebanyak 18 orang (27.3%).

Kemudian, dari tabel tersebut juga dapat terlihat karyawan yang
menganggap atasannya sangat mendukung mereka namun kesiapan mereka untuk
berubah rendah terdiri dari 23 orang (34.8%). Sedangkan karyawan yang
menganggap atasannya tidak mendukung mereka namun demikian kesiapan

mereka untuk berubah tinggi terdiri dari 17 orang (25.8%).

4.2 Hasil, Analisis, dan Kesimpulan Hasil Perhitungan Awal
4.2.1 Hasil, Analisis, dan Kesimpulan Hasil Penelitian

Untuk menjawab permasalahan pertama dari penelitian ini, maka peneliti
melakukan perhitungan korelasi antgvarceived organizational suppodan

readiness for change. Berikut ini merupakan hasil perhitungannya.

Tabel 4.9 Korelasi Perceived Organizational Supportlan Readiness for
Change

Variabel Koefisien Sig
Korelasi (r)

Skor total Percieved Organizational N
Support 0.286 0.020
Skor total Readiness for Change

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa koefisien korglasteived
organizational supportlanreadiness for changadalah sebesar adalah sebesar
0,517 dan signifikan pada l.o.s 0,05 (p = 0,020pengan demikian dapat
dikatakan bahwabrganizational supporberhubungan secara signifikan dengan
readiness for changatau dengan kata lain hipotesis null saty;)Hitolak dan
hipotesis alternatif satu @ diterima. Selanjutnya, peneliti meneruskan kepada
langkah berikutnya, yaitu melakukan perhitungan regresi berganda. Perhitungan
regresi berganda dilakukan untuk mengetahui dimensi mana dari ketiga dimensi

perceived organizational supporyaitu perceivedorganizational rewards and
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job condition,perceived supervisor suppodan perceivedairness of treatment
yang memiliki kontribusi paling besar terhadap terhadap kesiapan karyawan

menghadapi perubahan organisasi. Hasil perhitungannya adalah sebagai berikut :

Tabel 4.10 Hasil Analisa Regresi Berganda antara DimensPerceived
Organizational SupporfTerhadap Readiness for Change

\Y; B B Sr Sig
Perceived of organizational 1.172 754 152 0.001T
rewards and job condition
Perceived of supervisor support  -.799 -.776 154 0.001"
Perceived fairness of treatment 547 .290 .049 0.050
R=0.243
Adjusted R= 0.206
R 0.493
F =6.620
Sig = 0.001

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa koefisien regresi (R) yang
didapatkan dari sumbangan skor tgialceived organizational rewards and job
condition, perceived supervisor suppgrtan perceived fairness of treatment
terhadap skor total kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi adalah
sebesar 0.493 dan signifikan pada l.0.s 0,05 (p=0,001).

Kemudian, koefisien determinan JRsebesar 0.243 menandakan bahwa
perceived organizational rewards and job conditioperceived supervisor
support dan perceived fairness of treatmesécara bersama-sama memberikan
sumbangan yang bermakna terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan
organisasi sebesar 24.3%, sementara 75.7% lainnya diprediksi oleh faktor lain.
Dengan kata lain, dapat diprediksi bahwa 24.3% skor total kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi berasal dari skop&taivedorganizational
rewards and job conditiorperceived supervisor supppdanperceived fairness
of treatment

Selain itu, dari tabel tersebut juga dapat dilihat bahwa dari ketiga dimensi
perceived organizational supporhanyaperceived organizational rewards and
job condition danperceived supervisor supporyang memiliki kontribusi
signifikan dalam memprediksi kesiapan karyawan menghadapi perubahan
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organisasi.Perceived organizational rewards and job conditidan perceived
supervisor support memiliki nilai B sebesar 0.754 dan 0.776 serta sama-sama
signifikan pada l.o.s 0,05 (p=0,001), sedangkanceived fairness of treatment
memberikan kontribusi dalam mempredikasi kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi, namun tidak signifikan.

Kemudian, jika dilihat dari nilai 8r dapat diketahui bahwperceived
organizational rewards and job condition berkontribusi sebesar 15.2% terhadap
kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi, sedapgkagived
supervisor supportberkontribusi sebesar 15.4% terhadap kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi. Dengan kata lain, dapat disimpulkan jawaban
dari permasalahan ketiga yaitu dimepsirceived organizational suppoytang
memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi

perubahan organisasi adalah perceived supervisor support

4.3 Program Intervensi
4.3.1 Rancangan Intervensi Berdasarkan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dijelaskan pada sub bab
sebelumnya, diketahui bahweerceived supervisor suppomerupakan dimensi
yang memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi. Selain itu, pemilihan intervensi padaeived supervisor
support juga dikarenakan dua hal lainnya. Pertama, miaan pada dimensi
tersebut paling rendah dibanding kedua dimensi lainnya. Kedua, kategori
karyawan yang memilikperceived supervisor suppoyang rendah juga paling
banyak jumlahnya apabila dibandingkan dengan dua dimensi lainnya. Oleh karena
itu, intervensi akan difokuskan terhadap perceived supervisor support.

Pemberian intervensi terhadap faktor yang memiliki sumbangan paling
besar diprediksi akan dapat membantu perusahaan untuk menyelesaikan
permasalahan yang sedang dihadapi, yaitu meningkatkan kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi yang sedang terjadi.

Seperti yang telah dijelaskan pada bab 2 (sub bab 2.4), untuk
meningkatkan perceived organizational support, dapat melalui pemberian

pelatihan feedback. Kemudian, pemberieedbackdari atasan kepada bawahan
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juga merupakan salah satu cara untuk meningkapenceived supervisor
support Oleh karena itu, intervensi yang dilakukan pada penelitian ini adalah
pelatihan feedback kepada Kepala Seksie untuk meningkatkparceived
supervisor support Hal ini juga telah mendapat persetujuan perusahaan
mengingat karyawan PT A, khususnya dengan level supervisor ke atas, belum
pernah mendapatkan pelatihan feedback skills

Kemudian, tahap selanjutnya adalah peneliti melakukan pendampingan
terhadap Kepala Seksie yang melakukan pemberian feekibpaia bawahannya.
Pendampingan dilakukan untuk mengetahui apakah para Kepala Seksie sudah
melakukan teknik pemberiarfeedback dengan benar sesuai yang telah
disampaikan peneliti dalam pelatihd@edback Bentuk pelatihan berdasarkan
konsepexperiential learning dipilih karena menurut Jones (1997) metode tersebut
adalah metode yang paling tepat untuk mengembangkan keterampilan
interpersonal.

Peserta yang terlibat dalam pelatihan adalah Kepala Seksie departemen
HRD, Kepala SeksigGeneral Affair Kepala Seksig=inance & Accounting,
Kepala Seksie Operasional I, Kepala Seksie Operasional Il, dan Kepala Seksie
Marketing. Pemilihan beberapa karyawan tersebut didasarkan pada skor kesiapan
karyawan menghadapi perubahan organisasi dan pkoceived supervisor
support yang rendah pada delapan subjek. Kemudian, peneliti memilih atasan
langsung (Kepala Seksie) dari masing-masing subjek tersebut untuk diberikan

pelatihan feedback.

4.3.2 Waktu Intervensi
Intervensi dilakukan pada tanggal 28 Mei 2012, dari pukul 08.30 sampai
dengan pukul 17.00.

4.3.3 Tempat Intervensi

Intervensi dilakukan di aula PT A yang berada di lantai 4.
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4.3.4 Responden Intervensi

Responden yang terlibat dalam intervensi adalah 8 orang yang merupakan
Kepala Seksie departemen HRD, Kepala Sekkeaeral Affaiy Kepala Seksie
Finance & Accounting, Kepala Seksie Operasional |, Kepala Seksie Operasional
II, dan Kepala Seksie Marketing. Sedangkan karyawan yang dibdakdback
oleh atasan peserta pelatihan adalah delapan orang yang berasal dari departemen

HRD, General Affair, Operasional I, dan Operasional .

4.3.5 Prosedur Intervensi
4.3.5.1 Prosedur Persiapan Intervensi

Setelah menentukan bentuk intervensi yang akan diberikan, yaitu pelatihan
untuk meningkatkan perceived supervisor support, peneliti kemudian
mengembangkan materi pelatihan. Proses pengembangan materi pelatihan diawali
dengan melakukan studi literatur untuk menentukan materi-materi apa saja yang
harus diberikan didalam pelatihan tersebut. Studi literatur difokuskan pada
tahapan-tahapan yang harus dilakukan dalam membeiekaiback Hasil studi
literatur dijadikan dasar untuk merancang sesi dalam pelatihan. Sesi-sesi tersebut
melibatkan berbagai macam metode, seperti simulasi, bermain peran, permainan,
dan lain-lain. Pemilihan materi dan metode pelatihan disesuaikan dengan latar
belakang peserta pelatihan karena menurut Riggio (2008) hal tersebut merupakan
hal yang harus dipertimbangkan agar pelatihan berjalan dengan efektif.

Rancangan pelatihan membangoerceived supervisor suppotérsebut
kemudian diajukan kepada pihak pembimbing dan pihak perusahaan. Peneliti
melakukan beberapa revisi terhadap rancangan pelatihan berdasarkan masukan
dari pembimbing dan pihak perusahaan. Selain itu, berdasarkan masukan dari
pihak perusahaan, sesi pelatif@edbackini disatukan dengan sesi pemberian
pelatihan coaching yang dilakukan oleh rekan peneliti lainnya yang juga
melakukan penelitian di PT.A. Rincian mengenai pelatihan untuk meningkatkan
perceived supervisor suppodengan judul PelatihanCbaching dan Feedback

Skills” dapat dilihat pada lampiran 6.
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4.3.5.2 Posedur Pelaksanaan Intervensi

Setelah rancangan pelatihan selesai dibuat, peneliti kemudian melakukan
perizinan kepada pihak HRD. Perizinan tersebut terkait dengan undangan kepada
peserta untuk mengikuti kegiatan pelatihan dan mengenai waktu serta tempat
pelaksanaan pelatihan. Setelah melalui diskusi dengan pihak HRD, maka
disepakati bahwa pelatihan akan berlangsung pada hari Senin, tanggal 28 Mei
2012, dari pukul 08.30 — 17.00, dengan jumlah peserta sebanyak sepuluh orang.
Sepuluh orang tersebut dipilih berdasarkan skor kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi dan skmrceived supervisor suppoyang rendah pada
delapan subjek. Namun, peserta yang hadir hanya 8 orang dikarenakan 2 orang
sedang berhalangan hadir pada hari tersebut. Secara umum, pelatihan berlangsung
lancar. Seluruh peserta yang diundang hadir tepat waktu sehingga pelatihan dapat
dimulai sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Peserta sangat kooperatif saat
pelatihan berlangsung. Sebelum pelatihan berlangsung, perwakilan dari pihak
HRD memberikan kata sambutan untuk memberikan semangat dan menekankan
pentingnya manfaat yang akan diperoleh dari pelatdwaching danfeedback
skills ini.

Terdapat beberapa sesi yang berjalan sedikit lebih cepat daripada waktu
yang ditentukan namun terdapat juga sesi yang berjalan lebih lama dari waktu
yang ditentukan sehingga pelaksanaan pelatihan ini dapat selesai tepat pada

waktunya.

4.3.6 Evaluasi Intervensi
4.3.6.1 Hasil Evaluasi Level Reaksi Terhadap Pelaksanaan Pelatihan

Evaluasi pada level ini dilakukan dengan cara menmklagkuesioner
evaluasi pelatihan kepada para peserta. Kuesioner tersebut diberikan kepada 8
orang peserta pelatihan. Kuesioner evaluasi ini terdiri dari 17 (geal) yang
berupa pernyataan dan 1 soal berbentuk pertanyaan tedpgamdquestion) untuk
kritik maupun saran dari peserRada 17tem pernyataan, terdapat 5 bagian besar
yakni bagian Evaluasi Materi (Bem), Evaluasi Aktivitas (4item), Evaluasi
Fasilitator (6item), Evaluasi Alat Bantu (dtem) dan Evaluasi Keseluruhan
Kegiatan (2 item
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Untuk ketujuh belas item pada setiap bagian diddasarkan pilihan
dari 6 penilaian (contoh kuesioner terlampir), yaitu:
e Item diberi nilai 1, apabila peserta tidak setwjengan komponen yang
dinilai.
e Item diberi nilai 2, apabila peserta kurang setdgngan komponen yang
dinilai.

e Item diberi nilai 3, apabila peserta agak kurang setapgan komponen yang

dinilai.
* Item diberi nilai 4, apabila peserta agak setigngan komponen yang dinilai.
« Item diberi nilai 5, apabila peserta setdgngan komponen yang dinilai.
* Item diberi nilai 6, apabila peserta sangat setlgmgan komponen yang
dinilai.

Grafik berikut merupakan hasil perhitungan rata-rata skor dari kuesioner
evaluasi pelatihan yang telah diisi oleh peserta. Alat ukur ini menggunakan skala
Likert mulai dari skala 1 sampai dengan skala 6. Setiap skala menerangkan
intensitas dari indikator perilaku dalam tiap pernyataan, yaitu: Sangat Setuju (1),
Setuju (2), Agak Setuju (3), Agak Tidak Setuju (4), Tidak Setuju (5), dan Sangat
Tidak Setuju (6). Hasilnya adalah sebagai berikut:
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Berdasarkan grafik 4.4, dapat dilihat bahwa pesedasa puas terhadap
fasilitator pelatihan (rentanmearr 4,93 — 5.25). Peserta mengganggap bahwa
fasilitator dapat menyampaikan materi dengan jelaseaf = 4.93) dan
menggunakan berbagai alat bantu dengan baik sehingga membantu peserta
memahami penjelasan yang diberikan fasilitatoegdn= 5.25).

Pada akhir lembar evaluasi, peserta juga diminta menuliskan saran terkait
dengan pelatihan yang dilaksanakan. Dari data kualitatif tersebut didapatkan
masukan bahwa sebaiknya dalam pelatihan tersebut agar lebih banyak lagi
kegiatan-kegiatan berdiskusi dan praktek-praktek dan agar materi yang disajikan

dapat lebih menarik dan tidak terlalu teoritis.

4.3.6.2 Hasil Evaluasi Level Pembelajaran yang Diafai Peserta Pelatihan

Selain evaluasi reaksi, peneliti juga melakukan evaluasi pembelajaran pada
pelatihan yang dilakukan. Evaluasi level dua ini dilakukan dengan memberikan
sebuah tes yang berisi sejumlah pertanyaan terkait materi-materi pelatihan, sesaat
sebelum pelatiharpfe-tesj dan sesaat setelah pelatinpogt- test Hal ini sesuai
dengan Riggio (2008) yang menyatakan bahwa umumnya diguf@aiaryang
berisi tes yang menguji jumlah informasi yang didapat dari program pelatihan
untuk mengukur jumlah pembelajaran yang didapatkan. Tes yang diberikan berisi
20 soal yang terdiri dari pilihan jawaban benar dan salah. Berikut ini grafik
perbandingan jumlah jawaban benar yang dijawab oleh peserta pelatihan, saat pre-

testmaupun post-test
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Berdasarkan grafik 4.6, dapat dilihat bahwa seluruh responden mengalami
kenaikan skor dan tidak ada responden yang mengalami penurunan skor pada saat
sebelum dan sesudan pelaksanaan pela@iloaching and Feedback SkillSelain
itu, peneliti juga melakukan perhitungan statistik dengan menggunakan paired

sample T-TesHasilnya diperoleh data sebagai berikut :

Tabel 4.12 Perbedaan SkoiPerceived Organizational SupporSebelum Dan

Sesudah Pelaksanaan Pelatihan

Paired sample T-Test

Pair Mean Standar t df Sig (2-tailed)
Deviasi

Skor total 95.50 6.234

perceived

organizational -8.628 7 0.000"
support(sebelum

pelatihan)

Skor total 134.38  12.939

perceived

organizational

support(sesudah

pelatihan)

Berdasarkan tabel 4.12, dilihat dari nilai t sebesar -8.628 dengan
signifikasi - 0.000 (p<0.05), menandakan bahwa terdapat perbedaan yang
signifikan antara skor totgerceived organizational suppasebelum dan setelah
pelaksanaan pelatihan. Hal tersebut dapat dilihat dari mkean skor total
perceived organizational supposesudah pelatiham€mgan = 95.50) yang lebih
besar saat sebelum pelatihameén = 134.38). Hasil ini mendukung data
sebelumnya yang menunjukkan bahwa keseluruhan responden mengalami
kenaikan skor perceived organizational supsatelah pelatihan.

Dengan demikian, hipotesis null duapgHditolak dan hipotesis alternatif
dua (H&) diterima, yaitu terdapat peningkatparceived organizational support
(POS) setelah dilaksanakannya intervensi pada dimensi yang memiliki sumbangan
paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.
Dalam hal ini, dimensiperceived organizational supporyang memiliki

sumbangan paling besar adalah perceived supervisor support
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Tabel 4.13 Perbedaan Skor &ceived Supervisor SuppoBebelum dan

Sesudah Pelaksanaan Pelatihan

Paired sample T-Test

Pair Mean Standar t df Sig (2-tailed)
Deviasi
Skor total 39.38 2.504
perceived
supervisor support -3.266 7 0.014
(sebelum pelatihan)
Skor total 47.38 7.652
perceived

supervisor support
(sesudah pelatihan)

Berdasarkan tabel 4.13, dilihat dari nilai t sebesar -3.266 dengan
signifikasi 0.014 (p<0.05), menandakan bahwa terdapat perbedaan yang
signifikan antara skor totgberceived supervisor supposebelum dan setelah
pelaksanaan pelatihan. Hal tersebut dapat dilihat dari mksan skor total
perceived supervisor suppasesudah pelatihamgan = 47.38) yang lebih besar
saat sebelum pelatihaméan = 39.38). Hasil ini mendukung data sebelumnya
yang menunjukkan bahwa keseluruhan responden mengalami kenaikan skor

perceived supervisor suppaetelah pelatihan.

4.4.3 Perbedaan Skor Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan
Organisasi Sebelum dan Sesudah Pelaksanaan Pelatihan “Coaching and
Feedback Skills

Sebagai analisa tambahan kedua, selain melakukan perhitungan terhadap
perceived supervisor suppa@ebelum dan sesudah pelaksanaan pelatihan, peneliti
juga melakukan pengolahan data terhadap skor total kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organsasi sebelum dan setelah pelaksanaan pelatihan.

Sama halnya dengan perceived supervisor supgata yang diolah hanyalah data

responden yang mengikuti kegiatan pelatihan. Pengisian kuepimsrtest

dilakukan bersamaan dengan kuesiopest-testperceived supervisor suppert

yaitu 31 Mei 2012. Dengan membandingkan skor total responden pada kedua

kuesioner, ditemukan data yaitu sebagai berikut :
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organisasi (sesudah
pelatihan)

Berdasarkan tabel 4.14, dilihat dari nilai t sebesar -2.027 dengan
signifikasi 0.082 (p>0.05), menandakan bahwa tidak terdapat perbedaan yang
signifikan antara skor kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi
sebelum dan setelah pelaksanaan pelatihan. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai
mean skor total kesiapan karyawan yang tidak jauh berbeda antara sebelum dan
sesudah pelatihan Hasil ini mendukung data sebelumnya yang menunjukkan
bahwa mayoritas responden tidak mengalami perubahan skor yang berarti dan

hanya satu responden yang mengalami kenaikan skor yang tinggi.

4.4.4 Korelasi Perceived Organizational Suppordan Readiness for Change
Sesudah Pelaksanaan Intervensi PelatihafiCoaching And Feddback
Skills”

Peneliti juga melakukan uji korelasi kembali antagerceived
organizational supportdan readiness for changesetelah dilaksanakannya
intervensi pelatihan. Hal ini dilakukan untuk melihat apakah pelatihan yang
diberikan dapat meningkatkan hubungan antara keduanya. Berikut ini merupakan

hasil perhitungannya.

Tabel 4.15 Korelasi Perceived Organizational Supportlan Readiness for
Change Sesudah Pelaksanaan Intervensi PelatihatiCoaching
And Feddback Skills”

Variabel Koefisien Sig
Korelasi (r)

Skor total Percieved Organizational )
Support 0.871 0.005
Skor total Readiness for Change

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa koefisien korglasteived
organizational supportdan readiness for changesetelah dilaksanakannya
intervensi pelatihan adalah sebesar adalah sebesar 0,871 dan signifikan pada l.0.s
0,05 (p = 0,005). Dengan demikian dapat dikatakan bahwaanizational
supportberhubungan secara signifikan dengan readiness for change.
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Apabila dilakukan perbandingan antara skor korelasi sebelum dan sesudah
pelaksanaan intervensi pelatih&@oaching and Feedback Skjllsnaka dapat
dilihat bahwa hubungan variabgérceived organizational suppottanreadiness
for changesebelum dan sesudah pelatihan sama-sama memiliki hubungan, dan
hubungan tersebut sama-sama signifikan pada l.o.s 0.05. Kemudian, apabila
diteliti lebih lanjut, besarnya hubungan antara kedua variabel tersebut meningkat
setelah dilaksanakannya intervensi pelatihan, yaitu dari 0.286 (tabel 4.8) menjadi
0.871 atau dapat dikatakan dari hubungan yang lemah menjadi hubungan yang
kuat. Dengan kata lain, dapat dikatakan bahwa intervensi pelatihan yang diberikan
dapat meningkatkan besarnya hubungan amereeived organizational support

dan readiness for change.
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BAB 5. KESIMPULAN, DISKUSI, DAN SARAN

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai kesimpulan yang digunakan
untuk menjawab permasalahan penelitian yang diajukan pada awal penelitian serta
kesimpulan hasil temuan-temuan penelitian. Selanjutnya, akan dijelaskan juga
mengenai diskusi untuk membahas mengenai hasil penelitian dan juga
keterbatasan penelitian. Terakhir, saran berguna untuk perbaikan dan peningkatan

penelitian ini dikemudian hari berdasarkan hasil diskusi.

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan sebelumnya, maka diperoleh
beberapa kesimpulan sebagai berikut :
1. Hipotesis null satu (k) ditolak dan hipotesis alternatif satujfHditerima,
yaitu terdapat hubungan antgvarceived organizational support (POS) dan
kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.
2. Hipotesis null dua (k) ditolak dan hipotesis alternatif dua @aliterima,
yang artinya terdapat peningkat@erceived organizational suppo(POS)
setelah dilaksanakannya intervensi pada dimensi yang memberi sumbangan
paling besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.
Dalam hal ini, dimensperceived organizational suppoyang memberikan
sumbangan paling besar adalah perceived supervisor support
3. Dimensi perceived organizational suppoyiang memiliki sumbangan paling
besar terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi adalah
perceived supervisor support
Selain tiga kesimpulan diatas yang dikaitkan dengan permasalahan dan
hipotesis penelitian, terdapat beberapa kesimpulan lainnya yang diperoleh
berdasarkan temuan- temuan penelitian. Kesimpulan lainnya tersebut adalah
sebagai berikut:
1. Perceivedorganizational rewards and job conditioperceived supervisor
support danperceivedairness of treatmergecara bersama-sama memberikan

sumbangan yang bermakna terhadap kesiapan karyawan menghadapi
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perubahan organisasi sebesar 24.3%, sementara 75.7% lainnya diprediksi oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian.ini

2. Perusahaan perlu meningkatkan kedua dimensi daareived organizational
supportselainperceived supervisor supppterutamaperceivedorganizational
rewards and job conditiondikarenakan sumbangannya yang signifikan
terhadap kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan organisasi. Hal ini
dikarenakan tingkat kedua dimensi tersebut masih tergolong bervariasi, mulai
dari rendah sampai tinggi. Hal tersebut perlu ditingkatkan karena akan
berdampak pada hal- hal lain diperusahaan yang berujung pada penurunan

produktivitas perusahaan.

5.2 Diskusi

Pada penelitian ini, H diterima, yaitu terdapat hubungan antaeeceived
organizational support(POS) dan kesiapan karyawan menghadapi perubahan
organisasi. Artinya, semakin tinggerceived organizational supporimaka
semakin tinggi pula kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi. Hal ini
sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya mengenai
kesiapan untuk berubah yang dilakukan Leiter dan Harvie (1998, dalam
Wittenstein, 2008) yang menunjukkan bahwa kesiapan individu dalam berubah
berhubungan langsung dengan faktor konteksnya, seperti manfaat perubahan
tersebut dalam pekerjaan mereka, dukungan dari manajemen, kualitas komunikasi
antara atasan dan bawahan, dan dukungan dari atasan langsung. Hal ini
dikarenakan sebagai salah satu bentuk respon terhadap orgamesaesiyed
organizational supporimenunjukan hubungan timbal balik antara individu dan
organisasi. Organisasi yang dipersepsikan menunjukkan dukungan terhadap
karyawannya akan membuat karyawan lebih siap untuk berubah. Namun
sebaliknya, organisasi yang dipersepsikan kurang menunjukkan dukungan
terhadap karyawannya membuat karyawan menolak adanya perubahan.
Kemudian, adanya persepsi dukungan organisasi yang baik dari karyawan
membuat karyawan tidak menganggap suatu perubahan sebagai sesuatu yang
mengancam (Rush et al dalam Eby, 2000), namun sebagai sesuatu yang
membantu mereka bekerja lebih efektif lagi (Lau & Woodman dalam Eby, 2000).
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Namun, perlu diperhatikan juga besarnya hubungan antara kedua variabel
tersebut. Dalam penelitian ini, besarnya hubungan antara perceived organizational
supportdan kesiapan karyawan menghadapi perubahan organissai hanya sebesar
0.286 atau dapat dikatakan hubungan antara kedua variabel tersebut lemah. Oleh
karena itu, kenaikan variabgerceived supervisor suppobelum tentu diikuti

oleh kenaikan variabel kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.

Peneliti juga melakukan uji korelasi kembali antara varigdeeteived
organizational supportlanreadiness for changsetelah dilakukannya intervensi
pelatihanCoaching and Feedback Skill®ari hasil yang didapatkan, terdapat
peningkatan besarnya hubungan antara kedua variabel tersebut yaitu menjadi
0.871. Hal tersebut menandakan bahwa pelatihan yang diberikan dapat
meningkatkan besarnya hubungan antara kedua variabel tersebut.

Kemudian, diantara ketiga dimengierceived organizational support
tersebut, ditemukan bahvwarceived supervisor supparterupakan dimensi yang
memiliki sumbangan paling besar dan paling siginifikan terhadap kesiapan
karyawan menghadapi perubahan organisasi. Dengan demikian, terdapat dua
dimensi dari perceived organizational supporyang memiliki sumbangan
signifikan terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi, yaitu
perceivedorganizational rewards and job condition dgerceived supervisor
support Namun, apabila dibandingkan besar sumbangannya terhadap kesiapan
karyawan menghadapi perubahan organisasi, maka sumbgegaaived
supervisor supporkebih besar dari sumbanggaerceivedorganizational rewards
and job condition (0.776 > 0.754).

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Singh (2000)
dalam Mahn Hee Yoon, Sharon E. Beatty and Jaebeom Suh (2001) yang
mengatakan bahwa pada perusahaan gEsai¢e organization), suatu lingkungan
yang mendukung seperti dukungan atasan akan membangun komitmen,
meningkatkan kinerja dan mengurangi niat untuk keluan (ove) karyawan dari
perusahaan tersebut, serta berkorelasi positif terhadap kesiapan karyawan untuk
menghadapi perubahan organisasi.

Dapat dipahami bahwa apabila karyawan merasa bahwa manajer mereka

memperhatikan dan memberikan otoritas serta kendali sesuai dengan pekerjaan
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mereka, maka mereka akan merasa lebih positif terhadap pekerjaan, dan dengan
demikian para karyawan akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan usaha
dan upaya yang lebih untuk menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya dengan baik. Manajemen yang mendukung bisa menjadi isyarat bahwa
para manajer mempercayai karyawannya dan merasa yakin atas kemampuan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Selanjutnya, pada penelitian ini dinyatakan bahwa hipotesis alternatif dua
(Hap) diterima, yang artinya terdapat peningkatpaceived organizational
support (POS) setelah dilaksanakannya intervensi pada dimensi yang paling
memiliki sumbangan paling besar terhadap kesiapan menghadapi perubahan
organisasi. Dalam hal ini, dimengerceived organizational supporyang
memiliki sumbangan paling besar adaladrceived supervisor suppoifengan
kata lain, dapat dikatakan bahwa pelatiftaching danfeedback skillsyang
diberikan kepada peserta sudah efektif untuk meningkatkeseived supervisor
support

Selain itu, peneliti juga melakukan analisis tambahan untuk mengetahui
apakah perceived supervisor supportian kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi mengalami peningkatan setelah dilaksanakannya intervensi.
Dari hasil perhitungan, didapatkan hasil bahwa terdapat peningkatan yang pada
perceived supervisor supposesudah diadakannya pelatih&edangkan pada
kesiapan karyawan menghadapi perubahan organsiasi tidak mengalami
peningkatan yang signifikan setelah diadakannya intervensi pelatihan.

Alur pada penelitian ini adalah adanya pelatihan untuk meningkatkan
perceived supervisor supporidiharapkan akan meningkatkamperceived
organizational support yang kemudian berdampak pada kenaikan tingkat
kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi. Oleh karena itu, ketika
intervensi yang dilakukan sudah dapat meningkatxarceived organizational
support maka hal yang tidak wajar jika tidak terjadi peningkatan pula pada
tingkat kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi. Peneliti mempunyai
alasan mengapa hal ini dapat terjadi. Alasan yang menjadi dugaan peneliti adalah
dalam kuesioner kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi, peneliti

tidak mencantumkan secara jelas mengenai perubahan-perubahan yang sedang
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terjadi di PT.A. Oleh karena itu, karyawan mungkin saja mempunyai persepsi
yang berbeda-beda mengenai setiap perubahan yang terjadi. Sebagai contoh,
karyawan A mempersepsikan kesiapan terhadap perubahan budaya, dimana dalam
perubahan budaya ini manajemen sudah dapat memberikan dukungan dengan
baik. Hal ini berakibat karyawan A mempersepsikan dukungan atasan dengan
kategori yang tinggi. Sedangkan karyawan B mempersepsikan kesiapan terhadap
perubahan struktur, dimana dalam perubahan struktur tersebut manajemen belum
memberikan dukungannya dalam memotivasi karyawan untuk dapat memegang
dua jabatan sekaligus. Oleh karena itu, karyawan B mempersepsikan dukungan
atasan dengan kategori rendah. Maka kelemahan dalam penelitian ini adalah
peneliti tidak spesifik dengan jelas menyebutkan jenis perubahan yang sedang
terjadi dalam kuesioner kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi.

Selain itu, hasil penelitian ini menunjukkan bahwaperceived
organizational rewards and job conditiomerceived supervisor suppprdan
perceivedfairness of treatmentecara bersama-sama memberikan sumbangan
yang bermakna terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi
sebesar 24.3%, sementara 75.7% lainnya diprediksi oleh faktoDkmgan kata
lain, dapat diprediksi bahwa 24.3% skor tatdiness for changberasal dari
skor total perceived organizational rewards and job conditiorperceived
supervisor suppoytdanperceivedfairness of treatmentPenjelasan di atas juga
dapat menguatkan hasil kesimpulan bahwa peningkpéaoeived supervisor
supporttidak selalu diikuti oleh adanya kenaikan kesiapan karyawan menghadapi
perubahan organisasi.

Dengan kata lain, dapat disimpulkan bahwa selain memperhatikan faktor
lingkungan didalam perubahan, perusahaan juga disarankan untuk memperhatikan
individu-individu dalam proses perubahan itu sendiri, seperti faktor kepercayaan
bawahan terhadap atasan, faktor kepribadian karyawan, dan faktor nilai-nilai
individu yang dimiliki oleh karyawan dalam organisasi, serta pentingnya faktor
agen perubahan dalam mempengaruhi kesiapan karyawan mengahdapi perubahan
organsiasi.

Menurut Leathem (dalam Smither, Houston, & Mcintire, 1996), agen

perubahan adalah orang-orang yang diberi tanggung jawab untuk
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mengimplementasikan perubahan. Agen perubahan merupakan aktor penting
dalam sebuah usaha perubahan organisasi. Agen perubahan terdiri dari dua jenis,
yaitu agen perubahan internal dan agen perubahan eksternal. Agen perubahan
internal adalah orang-orang yang berasal dari dalam organisasi yang bertanggung
jawab untuk mengimplementasikan perubahan. Sebaliknya, agen perubahan
eksternal adalah orang-orang yang berasal dari luar organisasi yang dipekerjakan
untuk memfasilitasi perubahan organisasi. Peneliti menyarankan perusahaan
untuk melibatkan agen perubahan internal didalam perubahan organisasi tersebut.

Dalam penentuan agen perubahan internal, perusahaan dapat memilih
beberapa orang dari masing-masing departemen untuk dijadikan agen perubahan.
Kriteria pemilihan agen perubahan tersebut bisa didasarkan oleh beberapa hal.
Misalnya saja dipilih karyawan yang paling memiliki pengaruh secara sosial atau
karyawan yang memiliki performa paling baik di departemennya. Leathem (dalam
Smither, Houston, & Mclintire, 1996) menyatakan bahwa ketika mencari
karyawan untuk dijadikan agen perubahan internal, pihak manajemen seringkali
mencari para karyawan yang memiliki performa kerja yang baik yang diharapkan
akan mentransfer kapabilitas mereka terhadap usaha perubahan. Peran agen
perubahan tersebut tentu saja juga harus disosialisasikan kepada karyawan lainnya
agar mereka menyadari kehadiran para agen perubahan tersebut. Selain itu,
perusahaan juga perlu mempertimbangan pember@avard kepada agen
perubahan tersebut agar mereka merasa dihargai.

Pada penelitian ini, didapatkan gambaranean skor perceived
organizational rewards and job conditiomerceived supervisor suppprdan
perceivedfairness of treatmentpada karyawan di PT.A. Apabila dibandingkan,
skor mean perceived supervisor supporinerupakan yang paling rendah
dibandingkan dengaperceivedorganizational rewards and job conditiotian
perceived fairness of treatment

Namun, ketiga dimensi tersebut memiliki mayoritas responden yang
berada dalam kategori yang tergolong di atas rata-rata (tabel 4.1). Meskipun
demikian, pada penelitian ini, intervensi tetap difokuskan terhadapeived
supervisor support Hal tersebut dikarenakan penelitian ini bertujuan untuk

meningkatkan kesiapan karyawan menghadapi perubahan organisasi. Oleh karena
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itu, intervensi hanya dilakukan terhadap faktor yang memiliki sumbangan paling
besar dan signifikan terhadap kesiapan karyawan menghadapi perubahan
organisasi dan didukung oleh hasil mean yang paling rendah. Selain itu, pemilihan
intervensi ini juga didasarkan pada paling banyaknya karyawan yang memiliki
kategori rendah pada dimensi perceived supervisor suppdtabel 4.6).

Meskipun demikian, bukan berarti bahwa perusahaan dapat mengabaikan
kedua dimensi lainnya. Peneliti merasa bahwa perusahaan tetap harus
memperhatikan kedua faktor tersebut dan melakukan usaha perbaikan untuk
meningkatkanperceived organizational supportHal ini dikarenakan masih
terdapat kategori rendah untuk kedua dimensi tersebut dan dapat mempengaruhi
perceived = organizational supporsecara keseluruhan. Penjelasan tersebut
diperkuat oleh pernyataan Shore dan Shore (1995) yang mengatakan bahwa
perlakuan adilgerceived fairness of treatmegiyang berulang akan memiliki efek
kumulatif yang kuat padperceived organizational suppokarena menunjukkan
kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan. Kemudian, Shore & Shore (1995)
menambahkan bahwa penghargaan terhadap kontribusi karygeaceiyed
organizational rewards and job codition) berkorelasi positif terhageeived
organizational support.

Cara yang dapat dilakukan organisasi untuk meningkatkan kedua hal
tersebut adalah dengan menerapkéormation sharing antar departemen. Hal ini
dilakukan agar masing-masing departemen mengetahui kekurangan dan
kelebihannya mengenai hal-hal yang didapatkan dari perusahaan, sehingga
diharapkan perusahaan dapat bersikap adil kepada masing-masing departemen.
Kemudian, pemberian training daewardsjuga dapat meningkatkgrerceived
organizational rewards and job condition.

Selanjutnya, apabila dilihat dari gambaramean kesiapan karyawan
menghadapi perubahan organisasi, dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan
memiliki kesiapan menghadapi perubahan organisasi untuk level di atas rata-rata.
Namun, apabila dilihat secara lebih mendalam, masih terdapat karyawan yang
memiliki level kesiapan yang rendah. Hal ini perlu menjadi perhatian perusahaan
untuk lebih meningkatkan motivasi mereka agar lebih siap menghadapi perubahan
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organisasi dan dengan memperhatikan faktor individu dan faktor lingkungan yang
membentuknya.

Kirkpatrick; Latham & Saari; Warr, Allan, Birdi (dalam Riggio, 2008)
menyatakan bahwa terdapat empat level yang mengukur efektivitas program
pelatihan. Pada pelatihan ini, efektivitas program pelatihan hanya dilakukan pada
level satu dan level dua, yaitu reaksi peserta terhadap pelatihan dan pembelajaran
yang didapatkan peserta dari pelatihan tersebut. Pengukuran terhadap kedua level
tersebut menunjukkan bahwa peserta bereaksi positif terhadap pelatihan, baik dari
segi pelaksanaan pelatihan secara umum, materi, maupun pemandu pelatihan,
serta semua peserta mengalami pembelajaran dari pelatinan tersebut. Evaluasi
level 3 (pengukuran tingkah laku) dan evaluasi level 4 (hasil bagi organisasi)
belum dapat diukur karena adanya keterbatasan waktu dan juga membutuhkan
keterlibatan dari pihak atasan dan manajemen dalam pelaksanaannya.

Dalam penelitian ini, masih terdapat beberapa keterbatasan dan
kekurangan. Pertama, kesiapan menghadapi perubahan organisasi sangat
berhubungan dengan faktor motivasi dikarenakan motivasi mempengaruhi
perilaku seseorang. Oleh karena itu, sebaiknya peneliti juga mempertimbangkan
faktor motivasi dalam pengukuran kesiapan karyawan dalam menghadapi
perubahan organisasi ini.

Kedua, adanya pemberian nama dalam pengisian kuesioner dapat saja
membuat para responden mengisi kuesioner dengan tidak apa adanya. Hal ini
akan mempengaruhi pemerolehan hasil ada. Oleh karena itu, sebaiknya peneliti
mencari cara lain agar tetap mengetahui responden yang mengisi kuesioner tanpa
harus meminta responden menuliskan namanya.

Ketiga, sampel dalam penelitian ini kurang representatif, yang
dikhawatirkan berdampak pada hasil dan generalisasi temuan penelitian.
Pengambilan sampel masih menggunakan metotgeprobability sampling dan
belum merata pada seluruh departemen dalam PT.A.

Keempat, pemberian pelatihan selama satu hari dirasakan masih kurang.
Hal ini dikarenakan peneliti belum optimal dalam memberikan kesempatan para
atasan (responden) mempraktekan kemampieadback mereka. Selain itu,
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peneliti juga merasa masih kurang menggali kekurangan-kekurangan para atasan
dalam memberikan feedback.

Terakhir, penelitian ini juga memiliki keterbatasan dalam hal administrasi
penelitian yang kurang terkontrol. Saat pengambilan data, sebagian responden
mungkin saja sedang dalam keadaan yang sibuk, sedang mengobrol dan bercanda.
Hal ini memungkinkan responden untuk mengisi dengan seadanya dan cenderung

memilih nilai yang tertinggi saja.

5.3 Saran
5.3.1 Saran Metodologis

Berdasarkan hasil dan diskusi dalam penelitian, terdapat beberapa saran
metodologis yang dapat peneliti ajukan untuk menjadi bahan pertimbangan dalam
penelitian selanjutnya, antara lain:

1. Menambah sesi dan durasi pelatihan menjadi dua hari untuk memperbanyak
sesi diskusi dan praktek-praktek pemberifmedback sehingga dapat
dilaksanakan dengan lebih efekiif.

2. Membuat sesi pelatihan untuk meningkatizerceived supervisor support
yang langsung dikaitkan dengan perubahan-perubahan yang terjadi di PT.A.

3. Melakukan evaluasi pelatihan level tiga, yaitu level pengukuran tingkah laku,
dengan cara melakukan tindak lanjut terhadap hasil pembelajaran setelah
pelatihan. Hal tersebut dilakukan untuk mengukur kemampuan baru yang
didapat dari pelatihan yang ditunjukkan ketika peserta kembali ke

pekerjaannya.

5.3.2 Saran Praktis
Selain itu, peneliti juga mengajukan beberapa saran praktis yang dapat
digunakan untuk pengembangan PT A:
1. Membuat sistem untuk program pemberaaching darieedback Selama ini,
diakui oleh beberapa atasan dan pihak HRD PT.A bahwa program tersebut
belum memiliki sistem yang baik sehingga belum dijalankan dan dipantau
secara berkala. Padahal, pelaksanaan program tersebut mendorong keterbukaan
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antara atasan dengan bawahan yang berguna untuk meningkatiaived
supervisor support

. Membuat program-program yang dapat dilakukan secara berkala kepada para
agen perubahan di PT.A. Hal ini dilakukan agar para karyawan dapat selalu
mendapatkan informasi terbaru mengenai perubahan-perubahan yang terjadi
dalam organisasi, mengetahui manfaatnya, dan diharapkan akan lebih siap
menghadapi perubahan-perubahan organisasi tersebut.

. Perubahan sebaiknya tidak dilakukan secara tiba-tiba, melainkan diperlukan
tahapan-tahapan untuk berubah. Salah satunya adalah dengan mengidentifikasi
kesiapan karyawan untuk berubah. Hal ini perlu dilakukan agar implementasi
pelaksanaan perubahan dapat tercapai. Selain itu, hal-hal lain yang perlu
dilakukan agar karyawan siap untuk berubah adalah melalui sistem komunikasi
yang jelas, yang akan memberikan informasi kepada seluruh karyawan
mengenai pentingnya pelaksanaan perubahan organisasi tersebut. Selain itu,
organisasi dapat melibatkan karyawan dalam pembuatan keputusan yang
diperlukan selama proses perubahan berlangsung untuk membuat karyawan
merasa dihargai dan dianggap keberadaannya.

. Perusahaan dapat memberikan perhatian yang lebih kepada para karyawan
yang memiliki kategori kesiapan untuk berubah yang rendah dengan cara
memberikan penyuluhan atau training-training motivasi untuk meningkatkan
kesiapan untuk berubah.

. Manajemen sebaiknya menunjukkan perilaku yang konsisten dengan apa yang
menjadi fokus perhatian dalam implementasi perubahan, khususnya perubahan
budaya dan logo organisasi, dan tunjukkan konsistensi tersebut pada saat
merekrut ataupun menyeleksi karyawan baru, mempromosikan karyawan, dan
bahkan ketika harus memutuskan kerja dengan karyawan.

. Pihak perusahaan sebaiknya dapat mengalokasigaards kepada para
karyawan yang sudah dapat menunjukkan perilaku-perilaku perubahan yang
sesuai dengan harapan organisasi.

. Pihak perusahaan sebaiknya benar-benar menjadikan agen perubahan internal
sebagai seseorang yang bertanggung jawab dan mengontrol terhadap

perubahan perilaku-perilaku karyawan agar sesuai dengan harapan perusahaan.
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Selama ini, agen perubahan dalam perusahaan hanya dijadikan sebagai simbol
adanya perubahan pada s&mk off mengenai adanya perubahan logo dan
budaya, tanpa melakukan kegiatan-kegiatan perubahan secara berkala atau
pengontrol berlangsungnya aktivitas perubahan.

. Pihak perusahaan sebaiknya juga memperhatikan peningkatan kedua dimensi
perceived organizational supporfainnya, yaitu perceived organizational
rewards dan perceived fairness of treatmental ini dikarenakan masih
terdapat kategori rendah untuk kedua dimensi tersebut dan dapat

mempengaruhi perceived organizational supectara keseluruhan.
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Lampiran 1 — Profil Perusahaan PT.A
Sejarah Perusahaan

PT A adalah sebuah Badan Usaha Jasa Pengamanan (BUJP) dimana saham perseroan perusahaan
ini dimiliki oleh Koperasi Al sebesar 92,5 %, dan 7,5 % sisanya dimiliki oleh Koperasi Karyawan PT A.
Perusahaan ini memiliki Surat 1zin BUJP resmi yang dikeluarkan oleh Markas Besar Kepolisian Republik
Indonesia, sebagai berikut :

- Jasa Penyediaan Tenaga Pengamanan

- Jasa Pendidikan dan Latihan Keamanan

- Jasa Konsultasi Keamanan

- Jasa Kawal Angkut Uang dan Barang Berharga

Melalui kombinasi antara kompetensi manajemen pengamanan yang dilaksanakan di kelompok
perusahaan Agleh Corporate Security Center (CSC) PT Al, dipadukan dengan kompentensi manajemen
pengelolaan usaha Koperasi Al yang berdiri sejak tahun 1990, menjadikan PT A sebuah kekuatan yang
handal untuk dapat mewujudk@wood Cor porate Gover nance danOperational Exellence.

Keberadaan BUJP yang berizin resmi serta profesional dalam pengelolaan aseggota
tentunya akan membantu terlaksananya tugas pengamanan yang diharapkan oleh perusahaan pengguna
jasa. Perusahaan pengguna jasa tidak perlu disibukkan dengan tuntutan status kekaryawanan dari anggota
security yang bertugas di lokasi perusahaan, karena semua hal yang berkaitan dengan pekerjaan, perintah
dan upah sudah ditangani langsung oleh PT A.

Sesuai dengan tuntutan bisnis masa depan, PT A dari awal telah mempunyai kebijakan tata kelola
perusahaan yang berpegang pada priGsipd Corporate Governance, yang berarti : mempunyai izin
pengelolaan sebagai Badan Usaha Jasa Pengamanan resmi dari Mabes Polri; mentaati aturan ketenaga-
kerjaan Depnaker; berkontribusi kepada Negara melalui penerapan dan pelaksanaan Undang-undang
Perpajakan; serta pengelolaan perusahaan secara benar, bersih, transparan dan profesional.

Melalui hal tersebut, PT A menjadikaecurity sebagai profesi yang dapat diandalkan, dimana
secara tidak langsungecurity ikut memiliki saham kepemilikan perusahaan. Selain itu PT A juga
berkomitmen memberikan fasilitas kesehatan yang baik, serta untuk memberikan kepastian dan
kelangsungan kerja, PT A memberikan pendidikan berkelanjutan mulai dari Garda Pratama (dasar) dan
Garda Madya (supervisor) untuk memenuhi kualifik®sbfessional security guard".
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Visi dan Misi

e Visi : Menjadi mitra yang terpercaya dalam bidang jasa pengamanan dengan penyediaan
solusi terintegrasi.

e Misi:
1. Memuaskan pelanggan dengan memberikan solusi terbaik di bidang jasa pengamanan.
2. Melakukan pengelolaan secara benar, bersih, transparan dan profesional sesuai kaidah

tata kelola perusahaan yang baik.

3. Memberikan nilai tambah kepadakeholders.
4. Melakukan pembinaan untuk membentuk karyawan yang profesional dan perbaikan

sistem manajemen secara berkesinambungan.

Corporate culture

PT A memiliki budaya organisasi yang terbagi menjadi empat nilai, yaifeam Work,
Operational Excellence, Profesional, danCustomer Care. Empat nilai ini disingkat menjadi TOPCust.
I. Team Work
Prinsip kerjasama menjadi landasan dalam bekerja untuk mencapai tujuan bersama.

Indikator Perilaku :

a. Bekerja sama dan menghargai pendapat serta masukan orang lain
1) Mau belajar dari orang lain (atasan, bawahan dan rekan kerja) untuk meningkatkan
pengetahuan demi mendukung kualitas kerja.
2) Berpartisipasi aktif dalam kelompok untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan.
3) Mengupayakan agar anggota lain mendapatkan informasi yang relevan dan bermanfaat
demi memenuhi kebutuhan pelanggan eksternal maupun internal.

b. Membangun semangat kebersamaan
1) Bertindak untuk menciptakan suasana kerjasama yang akrab dan moral kerja yang baik

dalam kelompok.

2) Berpikir dan bertindak positif dalam berinteraksi dengan anggota kelompok.
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Il. Operational Excellence
Mencapai keunggulan dan prestasi dalam melakukan kegiatan operasipt@iday basis melalui
taat azas kepada sistem, prinsip kepemimpinan dan peningkatan berkesinambungan.

Indikator Perilaku :

a. Bekerja secara efektif dan efisien
1) Bekerja sesuai dengan tenggat waktu yang ditetapkan oleh perusahaan dengan
memanfaatkan sumber daya yang ada.

2) Menggunakan sumber daya secara efisien dengan tetap mengutamakan kualitas kerja.

b. Perbaikan sistem secara berkelanjutan
1) Melakukan perbaikan sistem yang menunjang kemampuan perusahaan dalam menghadapi
tuntutan dan tantangan pasar.
2) Secara terus menerus meningkatkan kualitas produk jasa pengamanan untuk memenuhi

kepuasan pelanggan.

lll. Professional
Untuk mencapai tujuan dan dalam menjalankan perusahaan, PT A memiliki orang-orang dengan
kompetensi yang tinggi, loyal, berintegritas, dan berdedikasi tinggi dalam menjalankan tugasnya.

Indikator Perilaku :

a. Selalu berusaha meningkatkan kompetensi
1) Memiliki keinginan untuk senantiasa mengejar kesempatan berkembang secara profesional
sehingga dapat meningkatkan dan memperbaiki kualiatas dan keterampilan kerja.
2) Menjalankan tugas secara optimal dengan menggunakan pengetahuan, keahlian, dan

kompetensi yang dimiliki.
b. Berkomitmen untuk memberikan hasil terbaik kepada perusahaan
1) Berusaha mencapai keberhasilan kinerja melebihi standar yang telah ditetapkan.

2) Menumbuhkan rasa ikut memiliki terhadap Perusahaan.

3) Bertanggung jawab atas tindakan atau keputusan yang telah dibuat.
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IV. Customer Care
Pelanggan sebagai mitra yang berharga bagi PT.A, didukung dengan pcagiamer intimacy yang
berujung pada kemitraan jangka panjang.

Indikator Perilaku :

a. Merespon pelanggan dengan cepat dan tepat
1) Menindaklanjuti permintaan dan keluhan pelanggan.
2) Memberikan respon segera dengan memeriksa kebutuhan pelanggan yang sebenarnya.
3) Memberikan pelayanan dan solusi terbaik sesuai dengan kebutuhan pelanggan secara cepat

dan tepat.

b. Memelihara komunikasi yang baik kepada pelanggan
1) Memonitor kepuasan pelanggan.

2) Memahami dan mencari informasi mengenai kebutuhan pelanggan.

Produk dan Jasa
Sebagai bukti komitmen manajemen kepada prafsirity, PT A mencoba untuk memenuhi
kebutuhan perusahaan dengan menawarkan jasa keamanan seperti :
- Penyediaan Tenagdgecurity
- Konsultan Keamanan, Pendidikan dan PelatiSesurity, Untuk mendapatkan SDM yang baik,
dalam pengelolaannya PT.A Security Training Center didukung oleh tenaga-tenga ahli dalam
bidangnya, bekerja sama dengan tenaga pendidik dari Secapa Polri serta tenaga ahli dari Asosiasi
Manager Security Indonesia (AMSI).PT.A Security Training Center menyelenggarakan Pendidikan
dan Pelatiharsecurity yang terprogram, seperti:
- Gada Pratama (untuk anggotalgity), dilaksanakan setiap bulan secara terus menerus
« Gada Madya (untuk Komandan Regu atau Pleton), dilaksanakan setiap 4 (empat) kali
secara terus menerus
Selain itu, PT A mempunyai produk baru yaitu CMritrol Monitoring Service). CMS adalah
layanan jasa monitoring pengamanan yang diberikan PT A kepada pelanggan baik perseorangan maupun
perusahaan selama 24 jam/7 hari yang dikelola secara profesional. Untuk mendukung kelancaran kegiatan
Control Monitoring Service, PT A memberikan dukungan bantuan penyediaan tim cepuaitk(
Response) yang di tempatkan di setiap wilayah DKI/ Jabodetabek.
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- Perlengkapan Keamanan

- Pembinaan Pengawasan dan Pengendalian (Binwasdal), tes kompetensi, hualygliard, jasa
satpam untuk acara khususcruitment & rescue, training pendidikan dasar sepertiraining
keahlian khusus (Pemadam kebakaran dan Investigasi tindak kejahatan) serta beberapa pelatihan
seperti pelatihan beladiri yang saat ini diharuskan untuk diterapkan kepada anggota keamanan yang
menjaga di bidang perbankan.

- Pelatihan di alam terbukatbond) untuk membentuk kerjasama teatreafwork), meningkatkan
motivasi kerja, dan penerapan dasar-dasar kepemimpinan. Juga diadakan program-program pelatihan
khusus sesuai permintaan pelanggan, sef&rstomer Service, Fire Fighting, Environment Health
and Safety, dan lain-lain.

Perkembangan Perusahaan

PT A pada awalnya berdiri karena adanya kebutuhan jasa pengamanan pada Group Astra yang
memiliki banyak cabang di seluruh Indonesia, melalui kepercayaan yang diberikan oleh Astra Group dan
hubungan baik dengan Kepolisian Negara Republik Indonesia maka PT A berdiri dan berusaha
memuaskan kebutuhan permintaan tensgarity dengan memberikan pelayanan jasa pengamanan
terbaik bagi pelanggan.

Berangkat dari hal tersebut, PT A terus berkembang, sehingga selain guna memenuhi kebutuhan
Astra Group, PT A juga terus mengembangkan diri dengan memenuhi kebutuhan permintaan jasa
pengamanan di luar Astra Group dengan mencari peluang, baik itu pada perusahaan Nasional dan
perusahaan Internasional level menengah yang memiliki lingkup operasional nasional di seluruh
kepulauan Indonesia.

Walaupun usia PT A masih relatif muda dalam bisnis ini, namun perusahaan ini terus tumbuh dan
berkembang. Pada tahun 2002, PT A memiliki 1200 tesammity, dan pada tahun 2003 jumlah dari
tenagasecurity bertambah menjadi 1800 personel yang kemudian menjadi 2400 personel pada tahun
2004. Selanjutnya, jumlah personel security di PT A terus bertambah menjadi 3000 personel pada tahun
2005. Angka ini terus meningkat hingga pada bulan Desember 2006 PT A memiliki 4000 orang tenaga
security yang tersebar di lebih dari 100 perusahaan hampir di seluruh 60 kota di Indonesia.

Lebih dari 500 unit tenagsecurity dimana setiap area diawasi oleh seorang supervisor area.

Diluar dugaan, pada akhir tahun 2007 PT A telah memiliki hingga 5000 arsggatdy. Sehingga, rata-
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rata pertumbuhan anggotecurity diharapkan memiliki peningkatan sebanyak 1000 anggota setiap

tahunnya dimana saat ini rata-rata pertumbuhan sekitar 35% per tahun.

Struktur Organisasi
Dalam struktur organisasi di PT A ((bagan struktur organisasi terlampir), terlihat bahwa PT A
dipimpin oleh BOD Board of Directors) yang terdiri dari Presiden Direktur yang merangkap Direktur
Marketing, Direktur Operation, Direktur HRD, GA, ESR dan IT, serta Direktur Finance & Accounting.
Dalam kesehariannya, BOD dibantu oleh Audit, PDCA & BD, Advisor, Legal, Sekretaris direksi dan
ESR & Marketing Resources and Support. Setiap anggota BOD membawahi divisi-divisi yang ada di PT
A yang terdiri dari:
« Divisi Marketing (dipimpin oleh Kadiv. Marketing) yang membawahi KA.DEPT. SMK 1
(ASTRA) dan KA.DEPT. SMK 2 (NON-ASTRA)
» Divisi Operation (dipimpin oleh Kadiv. Operation) yang membawahi KA.DEPT. OPERATION 1
(JABODETABEK), KA.DEPT. OPERATION 2 (NON-JABODETABEK), KA. DEPT. C&M,
dan KA.DEPT. STC
» Divisi Finance dan Accounting (dipimpin oleh Kadiv. Finance & Accounting) yang membawahi
KA.DEPT. FINANCE dan KA.DEPT. ACCOUNTING.
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Fenomena Umum:
1. Seperti organisasi pada

umumnya, PT A juga selalu
melakukan perubahan.

. Hasil wawancara dengan
Kepala Seksie HRD, Kepala
Departemen HRD, dan
beberapa karyawan :
Karyawan mengeluhkan bahwa
perusahaan terlalu cepat
melakukan perubahan-
perubahan yang berskala besg
Manajemen dianggap kurang
memperhatikan atau membant
mereka dalam menghadapi
perubahan organisasi
Kesiapan untuk berubah
rendah, terutama terjadi pada

karyawan lama

L

=

—

v

Lampiran 2 — Bagan Kerangka Berpikir Penelitian

Kondisi kurang ideal dalam proses perubahan tersebut
yang terjadi pada karyawan, terutama karyawan lama
(Berdasarkan observasi sehari-hari dan wawancara
kepada 17 orang karyawan yang berasal dari semua
departemen, mulai dari staf hingga kepala departemen),
ditemukan fakta-fakta diantaranya adalah :

* Mereka memiliki perasaan cemas dikarenakan
adanya perubahan struktur mengakibatkan merek
menjadi memiliki pekerjaan tambahan (adanya du
jabatan dijadikan satu)aspek emosional rendah

« Karyawan memikirkan dampak-dampak negatif dg
adanya perubahan logo yang mengakibatkan mer
menjadi lebih bekerja keras dikarenakan perusahg
menambah fokusnya menjadi menyediakan alat-a
keamanandctv danalarm) dan menyediakan jasa
konsultan keamanan bagi klien yang
membutuhkannya aspek kognitif rendah

e Karyawan menganggap perlu mengeluarkan usah
yang lebih terkait dengan adanya perubahan budg
perusahaan, seperti mengadakan kegiaizning
share setiap hari kamis, membuat target-target
pribadi terkait dengan implementasi budaya TopC

0

Bouckenooghe & Devos (2007) :

Kesiapan individu untuk berubah melibatkan
pengikutsertaan secara emosional terhadap
perubahan, komitmen kognitif terhadap perubah
dan intensi terhadap perubahan

A 4

P «——» | Kondisi ideal yang diharapkan:
: - Aspek emosional tinggi

o - Aspek kognitif tinggi

pka - Aspek intensi tinggi

an

at !

ya

LSt

—aspek intensi rendah

Kesiapan karyawan untuk menghadapi
perubahan organisasi masih perlu ditingkatkan

'

Kurangnya persepsi karyawan terhadap dukungal
atasandupervisor support) diduga menyebabkan
ketidaksiapan karyawan untuk berubah

=]

v
\ Pemberian intervensi berupa

Fenomena Spesifik:
1. Saat ini sedang terjadi beberapa perubahan di PT.A, diantaranya
adalah :

 Struktur organisasi menjadi semakin kompleks

» Perubahan budaya organisasi, dari Chatur Dharma menjgdi
TopCust

» Perubahan logo perusahaan dari bentuk pentungan menjadi

tiga cakram

2. Terdapat serangkaian kegiatan terkait adanya perubahan-perubghan

1. Kurangnya persepsi karyawan terhadap
dukungan organisasi diduga menjadi penyehgb—
adanya ketidaksiapan karyawan untuk beruhah
menghadapi perubahan organisasi di PT.A.

2. Intervensi terhadap dimensi persepsi karyawan
terhadap dukungan organisasi yang paling
berpengaruh perlu dilakukan untuk
meningkatkan kesiapan karyawan untuk

tersebut, seperti adanya kegiataorning share, analiggyiaaiii pelatinan..., Anggi Susilowati, FPsi UI, 2012

workshop dan sosialisasi budaya perusahaan yan

pelatihancoaching and feedback
skills kepada atasafsupervisor)
untuk meningkatkan kesiapan
karyawan untuk berub.
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Lampiran 3 — Cuplikan Alat Ukur Penelitian
Dengan hormat,

Saya adalahMahasiswa Magister Profesi Industri dan Organisasi Universitas
Indonesia. Pada kesempatan ini, saya ingin meminta bantuan Bapak/lbu untuk mengisi
kuesioner yang telah kami susun.

Dalam kuesioner ini terdap&4 pernyataan dengan 6 pilihan jawaban Bapak/lbu
diminta untuk membaca dengan teliti setiap pernyataan dan memilih jawaban yang sesuai dengan
kondisi Anda. Jawaban yang Bapak/Ibu berikan tidak bersifat benar atau salah, sehingga setiap
individu dapat memiliki jawaban yang berbeda. Setelah Bapak/Ibu selesai menjawab seluruh
pernyataan yang ada, mohon untuk mengecek kembali jangan sampai ada pernyataan yang
terlewat.

Selain itu, Bapak/Ibu diminta untuk mengisi identitas diri yang tertera dalam kuesioner
ini. Semua data identitas dan jawaban yang Bapak/Ibu berikan hanya untuk kepentingan
studi dan akan kami jamin kerahasiaannya.

Demikian, atas bantuan dan partisipasi Bapak/Ibu, saya ucapkan terima kasih.

Peneliti
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10

Lampiran 3 — Cuplikan Alat Ukur Penelitian (Lanjutan)

IDENTITAS DIRI

Petunjuk : Isilah pada titik-titik yang disediakan dan berikan tanda silafigp@da kolom
pilihan yang sesuai dengan keadaan diri Anda.

Nama Lengkap ¥ A W B .
Departemen & Divisi A, . TR U . RN O . ..........

Jenjang Jabatan . € Direksi € Kadiv € Kadept € Kasie € Staf

Nama Jabatan R ... RS o R N

Lama Kerja . €0-6bulan € 6 bulan — 1 tahun€ 1 — 2 tahun € 2 — 5 tahun€ >
5 tahun

Status Kepegawaian € Permanen € Kontrak € Outsource

Usia . €< 25 tahun € 26 — 35 tahur€ 36 — 45 tahun € 46 —55 tahun
€ > 56 tahun

Jenis kelamin : € Pria € Wanita

Tingkat Pendidikan € SMA/SMK/MA € D1 €D3 €D-IV €81 €S2 €83
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Lampiran 3 — Alat Ukur Penelitian (Lanjutan)

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

Pada lembar berikut, Anda akan mendapatk&rpernyataan berupa pandangan Anda
terhadap diri Anda terkait dengan tempat kerja saat ini. Tugas Anda adalah mentaewlkan
silang (X) pada angka tingkat kesesuaian pernyataan dengan kondisi yang sebenarnya,

berdasarkan skala sebagai berikut.

1 2 3 4 5 6
Sangat Tidak * > Sangat Setuju
Setuju
1  Saya sudah paham mengenai tujuan utama perusahaan 1 2><3 4 5 6

Hal tersebut menunjukkan bahwa pernyataan di at@sggambarkan kondisi Anda yang

sebenarnya di perusahaan tempat Anda bekerja.

Selamat Mengerjakan !
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Section 1

12

Berikan tanda silangX() pada angka yang menggambarkan diri Anda dalanpsstianyataannya.

NO

10

11

PERNYATAAN Sangat
Tidak
Setuju

Perusahaan menghargai kontribusi saya melalui pemhggia 1 2
pada kesejahteraan karyawan.
Perusahaan dapat saja merekrut seseorang untuk 1 2
menggantikan saya, dan dapat menggaji orang tersebut lebih
rendah dari gaji saya.
Menurut saya, perusahaan belum dapat mengapresiasi us 1 2
ekstra yang sudah saya lakukan.
Perusahaan sangat memperhatikan tujuan pribadi dan nil 1 2
nilai yang saya yakini.
Perusahaan mengerti ketika saya harus tidak masu&rkan 1 2
karena sakit.
Dalam pengambilan keputusan yang akhirnya mempernigaruh 2
saya dan pekerjaan saya, perusahaan tidak
mempertimbangkan kepentingan saya dalam proses
pengambilan keputusan tersebut.
Ketika saya menemui kendala, bantuan selalu tersedia 1 2
Perusahaan sangat memperhatikan kesejahteraan saya. 1 2
Perusahaan melakukan upaya untuk membantu saya 1 2
menunjukkan performa kerja yang sesuai dengan kemampuan
terbaik saya.
Perusahaan tidak mau mengerti ketika saya tidakigsak 1 2
kantor karena urusan pribadi.
Apabila perusahaan menemukan cara yang lebih efisien 1 2

dalam penyelesaian tugas-tugas saya, bisa saja perusahaan
mengganti saya dengan orang lain.

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012
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Sangat
Setuju
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Lampiran 4 — Uji Statistik Alat Ukur Penelitian

4.1 Output SPSUji Statistik Kuesioner Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan
Organisasi Readiness for Change

Readiness for change

Cronbach's Alphd

N of Iltems

.857

15

Iltem-Total Statistics

Scale Mean if Iter] Scale Variance iff Corrected Item-| Cronbach's Alphal
Deleted Item Deleted | Total Correlation| if tem Deleted

rfcl 63.2¢ 58.40: 521 .847
rfc2 63.92 57.794 442 .857
rfc3 63.61 58.05§ 421 .853
rfc4 63.8¢ 56.26¢ .521 .847
rfch 64.11 58.554 370 .854
rfcé 63.99 54.964 .609 .847
rfc7 63.79 60.57( .561 .8494
rfc8 64.09 58.273 470 .85(0
rfc9 63.91 57.46¢ .60¢ .84%
rfc1C 63.8: 57.49¢ .58¢ .844
rfcll 63.77 59.04d 527 .8471
rfcl12 63.83 57.956 489 .849
rfcl4 63.27 59.61" 402 .859
rfcl7 63.55 59.729 407 .853
rfcl8 63.32 57.72§ .629 .84

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 4 — Uji Statistik Alat Ukur Penelitian (Lanjutan)

4.2 Output SPS3Jji Statistik Kuesioner Perceived Organizational Support

Perceived organizational support

Cronbach's Alph | N of Items

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012

.87¢ 28
Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance il Corrected Item-| Cronbach's Alph

Item Delete: Item Deleter | Total Correlatiol | if tem Deleter
pos] 100.0: 227.27 .65¢ .86¢
pos3 100.53 232.714 432 .874
pos4 100.47% 237.914 .304 877
pos5 99.09 233.464 .396 .879
pos6 100.34 232.415 419 .874
pos’ 99.97 230.28t 484 .87¢
pos¢ 100.0¢ 232.84( 46€ .87¢
pos9 99.89 228.064 636 .87
pos12 99.84 239.044 .280 871
pos1: 99.4¢ 235.91: .36( .87¢
posl4 99.5§ 229.571 .515 .877
pos15 100.09 234.264 .368 .879
pos16 100.27% 222.504 .535 .871
posl7 99.89 231.184 .584 .871
pos1¢ 99.7¢ 231.26: .60¢ .871
pos2( 100.0¢ 225.97¢ .67¢ .86¢
pos21 100.5¢ 232.744 .390 .875
pos22 100.21 223.614 .601 .869

Universitas Indonesia



pos24
pos25
pos26
pos2’

pos29
pos31
pos3:

pos3:

pos35
pos36

100.03
98.94
99.64
99.11

100.21

100.41
99.4:

100.2:
99.21

100.413

233.63(
230.414
229.05]
282.61¢
223.49]
232.864
224.89:
228.10¢
240.017
224.611

439
493
.557)
-.67C
494
450
584
.641
.26
.624

.874
.872
.871
.90¢
.872
.874
.87(
.86¢

.87§
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian

5.1 Output SPSSGambaran Responden Penelitian Berdasarkan Data Demografis

jabatan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 i B 1:5 1.5
kadept 3 4.5 4.5 6.1
kasie 11 16.7 16.7 22.1
staf 51 7.5 77.5 100.(
Total 66 100.4 100.G
jeniskelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid pria 44 66.7] 66.7] 66.7
wanita 22 33.3 33.3 100.
Total 66 100.G 100.G
Pendidikan
Cumulative
Frequenc Percer Valid Percer Percer
Valid SMA/SMK/MA 39 59.1 59.14 59.1
D1 2 316 3.0 62.]
D3 9 13.€ 13.€ 75.§
S1 15 22.7) 22.7) 98.5
SZ 1 1.t 1.5 100.(
Total 6€ 100.( 100.(

Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



17

Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

Lamakerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid  0-6 bulan 5 7.6 7.9 7.6

6 bulan- 1 tahun 11 16.7 16.7 24.2

1-2 tahun 14 21.2 21.2 459

2-5 tahun 9 13.6 13.6 59.1

> 5 tahun 27| 40.9 40.9 100.d

Total 66| 100.0 100.¢

5.2 Output SPSSGambaran Nilai mean Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan
Organisasi, Perceived Organizational SupporRerceived Supervisor SupporPerceived
Organizational Rewards and Job Conditipdan Perceived Fairness of Treatment

Statistics
meanpos meanlrfc meanfair meanpss meanreward
N Valid 66 66 66 66 66
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3.7008 4.5525 3.8300 3.6162 3.6797
Std. Deviation .56350 .54183 47869 .65810 74676
Minimum 2.14 3.33 2.89 1.83 1.57
Maximum 5.00 5.87 4.89 5.00 5.29

Universitas Indonesia
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

5.3 Output SPSSGambaran Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi
(Readiness fo Change

kategorirfc

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid rendah 32 48.5 48.5 48.5
tinggi 34 51.5 51.5 100.0
Total 66 100.0 100.0

5.4 0utput SPSSGambaran Perceived Organizational Support

kategoripos

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid rendah 32 48.5 48.5 48.5
tinggi 34 51.5 51.5 100.0
Total 66 100.0 100.0

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

5.5 Output SPSSGambaran PerceivedSupervisor Support

kategoripss

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid rendah 38 57.6 57.6 57.6
tinggi 28 424 424 100.0
Total 66 100.0 100.0

5.6 Output SPSSGambaran PerceivedOrganizational Rewards and Job Condition

kategorireward

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid rendah 32 48.5 48.5 48.5
tinggi 34 51.5 51.5 100.0
Total 66 100.0 100.0

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

5.7 Output SPSSGambaran Perceived Fairness of Treatment

kategorifair

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid rendah 35 53.0 53.0 53.0
tinggi 31 47.0 47.0 100.0
Total 66 100.0 100.0

5.8 Output Uji SPSS Untuk Perhitungan Korelasi Readiness for Changelan Perceived
Organizational Support

Data Descriptives

Mean Std. Deviation N
skortotalpos 103.62 15.778 8
skortotalrfc 68.29 8.127 8
Correlations
skortotalpos skortotalrfc
skortotalpos Pearson Correlation 1 .286]
Sig. (2-tailed) .020
N 8 8
skortotalrfc Pearson Correlation 286’ 1
Sig. (2-tailed) .020
N 8 8

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Universitas Indonesia
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

5.9 Output Uji SPSS Untuk Perhitungan Analisis Regresi Berganda Perceived
Organizational Rewards And Job ConditipiPerceivedSupervisor Support, dafPerceived
Fairness of Treatment terhadap Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan
Organisasi

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
skortotalrfc 68.29 8.127 66
totalfair 34.47 4.309 64
totalpss 43.39 7.897 66
totalreward 25.76 5.227 64
Correlations
skortotalrfc totalfair totalpss totalreward
Pearson Correlation skortotalrfc 1.000 .261 .048 271
totalfair .261 1.00(¢ .631 .611
totalpss .048 .631 1.004 .85]
totalreward 271 .611 .85]] 1.00q
Sig. (1-tailed) skortotalrfc 2 .017 .35( .014
totalfair .017 : .000 .00d
totalpss .350 .000 ; .00g
totalrewart .014 .00cC .00cC
N skortotalrfc 66 66 66 66
totalfair 6€ 6€ 6€ 6€
totalpss 66) 66 66] 66
totalreward 66 66 66 66

Universitas Indonesia
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Model

Variables Entere

Variables

Removed

Method

totalreward,

totalfair, totalps%

Enter

a. All requested variables entered.

Model Summary

22

Change Statistics
Adjusted R | Std. Error of] R Square

Model R R Squar Squar: the Estimat Changt F Chinge| dfl df2  [Sig. F Chang

1 493 .24¢ .20€ 7.24; .24: 6.62( 3 62 .001

a. Predictors: (Constant), totalreward, totalfair, totalpss

ANOVA®
Sum of
Model Square df Mean Squat F Sig.
1 Regressio 1041.65. 3 347.21 6.62( .001
Residual 3251.87¢ 62 52.45(
Total 4293.53I 65
a. Predictors: (Constant), totalreward, totalfair, totalpss
b. Dependent Variable: skortotalrfc
Coefficients?
Unstandardized |Standardize Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-
Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerancd VIF
1 (Constant 53.881 7.28( 7.40: .00C

totalfair 547 .273 290 2.003 .050 .261 .244 .221 5827 1.714
totalpss -.799 .224 -77q -3.558 .001 .044 -414 -.393 2571  3.895
totalrewar 1.172 .332 754  3.527% .001 271 409 .390 2670  3.74d
d

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012
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Coefficients!
Unstandardized |Standardize Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-
Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerancd VIF
1 (Constant 53.8871 7.280 7.402 .000
totalfair .547 273 290  2.004 .050 .26 .2449 .22 5827 1.714
totalpss -.799 224 -.77q -3.558§ .001 .048 -.412 -.393 2571  3.895
totalrewar 1.173 .337 .754  3.527% .001 271 1409 .390 .267]  3.74d
d

a. Dependent Variable: skortotalrfc

5.10 Output Uji SPSSUntuk Perbedaan Jumlah Jawaban Benar Uji Pengetahuan Pada
Sebelum dan Sesudah Pelaksanaan Pelatihan

Paired Samples Statistics

Mear N Std. Deviaion Std. Error Mea
Pair1 Jumlah_Jawaban_Benar_Pre] 14.89 8 1.889 .664
t
Jumlah_Jawaban_Benar_Pos 16.75 8 1.2821 453
st

Paired Samples Correlations

N Correlation Sig.

Pair1  Jumlah_Jawaban_Benar_Pre] 8 .281 .500
t&

Jumlah_Jawaban_Benar_Pos

st

Universitas Indonesia
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence Intervd

Std. Std. Error of the Difference Sig. (2-
Mear | Deviatior Mear Lower Uppe! t df tailed)
Pair 1 Jumlah_Jawaban_Bd -1.875 1.959 .693 -3.513 -.237 -2.707 7 .03(Q

ar_PreTest -

Jumlah_Jawaban_Bdg

ar_PostTest

5.11 Output Uji SPSSUntuk Perbedaan Skor Perceived Supervisor Support Sebelum dan
Sesudah Pelatihan

Paired Samples Statistics

Mean N Std. Deviation | Std. Error Mean
Pair1 = skortotal PSS _PreTest 39.39 8 2.SOJ .885
skortotal_PSS_PostTest 47.38 8 7.65% 2.704

Paired Samples Correlations

N Correlation Sig.

Pair 1  skortotal PSS PreTest & 8 439 .274
skortotal_PSS_PostTi

Universitas Indonesia
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence

Interval of the

std. |std. Errorl_Difference Sig. (2-
Mean | Deviation| Mean Lower Upper t df tailed)
Pair skortotal_PSS_P} -8.00( 6.929 2449 -13.799 -2.204 -3.266 7 .014

1 eTest -
skortotal_PSS_P|

stTes

5.12 Output Uji SPSSUntuk Perbedaan Skor Perceived Organizational Support Sebelum
dan Sesudah Pelatihan

Paired Samples Statistics

Mean N Std. Deviation | Std. Error Mean
Pair1  skortotal POS_PreTest 95.50 6.234 2.204
skortotal_POS_PostTest 134.38 12.939 4.575
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  skortotal POS PreTest & 272 515
skortotal_POS_PostTest

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence

Interval of the

std. |std. Error|_Difference Sig. (2-
Mean | Deviation| Mean Lower Upper t df tailed)
Pair skortotal_POS_P 2 12.744 4.506| -49.529| -28.221|-8.628 7 .000
1 reTest - 38.87
skortotal POS_P 5
ostTest

5.130utput Uji SPSSUntuk Perbedaan Skor Kesiapan Karyawan Menghadapi Perubahan
Organisasi Sebelum Dan Sesudah Pelatihan

Paired Samples Statistics

Mear N Std. Deviatiol Std. Error Mea
Pair1  skortotal RFC_PreTe 58.3¢ 8 1.40¢ 49¢
skorttotal RFC_PostTest 66.25 8 11.15§ 3.944

Paired Samples Correlations

N Correlation Sig.

Pair 1  skortotal RFC_PreTest & 8 .184 .667
skorttotal_RFC_PostTest

Universitas Indonesia

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012



27

Lampiran 5 — Hasil Penelitian (Lanjutan)

Paired Samples Tes

Paired Differences

95% Confidence Interv

of the Difference

Std. Std. Error Sig. (2-
Mean | Deviation Mean Lower Upper t df tailed)
Pair 1 skortotal_RFC_Prel -7.879 10.984 3.884 -17.060 1.319 -2.027 7 .083
est -
skorttotal_RFC_Po
Test

5.14 Output Uji SPSSUntuk Uji Korelasi Perceived Organizational Support dan Kesiapan
Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasi Setelah Pelaksanaan Intervensi
Pelatihan“Coaching and Feedback Skills”

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
skortotalposttestpos 134.38 12.939 8
skortotalposttestrfc 66.75 10.714 8]

Correlations

skortotalposttest | skortotalposttestr
pos fc

skortotalposttestpos Pearson Correlation 1 871"

Sig. (2-tailed) .005

N 8 8

skortotalposttestrfc Pearson Correlation 871" 1
Sig. (2-tailed) .005

N 8 8

Universitas Indonesia
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Correlations

skortotalposttest | skortotalposttestr
pos fc

skortotalposttestpos Pearson Correlation 1 8717

Sig. (2-tailed) .005

N 8 8

skortotalposttestrfc Pearson Correlation 871" 1
Sig. (2-tailed) .005

N 8 8

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

28
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Waktu

Durasi

Aktivitas

Tujuan

Metode

Alat yang

digunakan He

tataran kogniti

SESI Il : Base principle of Coaching and

Feedback Effectiveness

10.40-11.05

2511

Pemberian mate tipe
kepribadian DISC

11.05-11.20

1511

Role play DISC

1120-11.3¢

1511

Pemberian mate perilaku
asertif

Membantu pari
peserta untuk dapat
lebih mengenali

Cerama .

Laptop Scholastic

Projector

kepribadian orang
lain dalam kaitannyg
dengan efektivitas

Role play .

Lembar Scholastic

observasi
Alat tulis

pemberiarcoaching
danfeedback kepada
bawahannya

Cerama

Flipchart Aji

11.35-12.0(

2511

Pemutaran video + skusi
+ umpan balik dan
pemaknaan

Mengembangka
keterampilan para
peserta untuk dapat
berperilaku asertif
dalam
berkomunikasi

Melihat videc

Projector Aji

12.00- 13.0(

6011

ISHOMA

SESI |V : Performance Coac

hing Skills

13.00- 1345

45"

Pemberian mate
Performance coaching
skills

Meningkatkar
pemahaman dan
kemampuan pesertg
dalam proses
pemberiarcoaching
yang efektif dengan
pengaplikasian
teknik, model, dan

Cerama

strukturcoaching

Laptop, Vicky
projector,

sound

Intervensi pelatihan..., Anggi Susilowati, FPsi Ul, 2012

Universitas Indonesia




33

dan penutupz kesan dan pes: Evaluas
terhadap pelatihan
yang diberikan, serta

memberikan
penilaian terhadap
trainer
16.50 — 17.00 10” Ice breaking Mencairkan suasar Games + Susunan kurs Vicky
kelas (Patung pancoran)|« Laptop,
projector,
sound
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Lampiran 6 — Pelatihan (Lanjutan)

6.2 Quplikan Modul Pelatihan “Coaching and Feedback Skills”

SESI 4 : Feedback skills
a. Pemberian Materi: Feedback Skills
% Durasi . 45 menit
% Tujuan : Membantu peserta untuk memahami konsep tentang pemberian umpan
bdik kinerja dan proses pemberian umpan balik

« Aktivitas : Metode Ceramah

Umpan Balik (Feedbacl

Sudah menjadi hal yang umum bahwa apabila manajer yang efektif dapat menciptkan
iklim kerja yang membuat karyawannya merasa nyaman sehingga mereka memiliki
kesempatan untuk menampilkan performa kerja terbaik dan mengoptimalkan seluruh potensi
dalam diri mereka. Salah satu hal yang perlu diperhatikan dalam menciptkan manajemen
yang efektif adalah dengan cara menciptakan lingkungan kerja yang membangun karyawan,
dimana mereka dapat memberikan bantuan kepada karyawan yang kurang menampilkan
performa kerjanya. Cara yang dapat digunakan dalam memberikan bantuan tersebut adalah
melalui Feedback. Feedback merupakan salah satu cara untuk menyampaikan informasi
secara langsung kepada para karyawan atau pekerja mengenai efektifitas dari performa kerja
mereka (Riggio, 2009, p.196).

Manfaat feedback (umpan balik) kinerja

Pemberian umpan balik itu penting dalam pengelolaan kinerja karyawan. Umpan balik
mampu mengarahkan, memotivasi, dah mendorong tingkah laku yang efektif dan mengurangi
atau menghentikan tingkah laku yang tidak efektif (London, 2003). Hal tersebut yang
membuat umpan balik memiliki manfaat yang peting bagi karyawan. Berikut ini adalah

beberapa manfaat dari umpan balik :

1. Meningkatkan motivasi dan performa karyawan. Motivasi yang dapat
ditingkatkan antara lain adalah motivasi ekstrinsik (Armstrong, 2006). Motivasi

Universitas Indonesia
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ekstrinsik merupakan apa yang telah orang lain lakukan untuk memotivasi
karyawan, di dalamnya termasuk pujian, penghargaan atau kritik (Herzberg
dalam Armstrong, 2006). Dari umpan balik yang diberikan, karyawan dapat
merasa mendapat dukungan atau malah sebaliknya. Hal ini yang nantinya

berpengaruh terhadap motivasi karyawan.

2. Menyempurnakan performance management sebagai penekanan pada pengakuan

terhadap adanya kesempatan pengembangan karyawan (Armstrong, 2006).

3. Umpan balik bermanfaat untuk membantu pencapaian tujuan dari karyawan.
Dalam umpan balik kinerja dapat dijelaskan mengenai pencapaian yang telah
individu dapatkan dan kesempatan dalam meraih tujuan yang diinginkannya
(Armstrong, 2006).

Umpan balik kinerja yang efektif

Ada beberapa hal yang dapat menyebabkan tidak maksimalnya pemberian
umpan balik menurut Robbins dan Judge (2009), yaitu:
1. Atasan dapat merasa tidak nyaman untuk memberitahukan kelemahan
bawahannya secara langsung.
2. Banyak karyawan yang masih berperilaku defensif ketika kelemahan
mereka diberitahukan,
3. Karyawan masih menganggap kemampuan mereka lebih tinggi daripada

yang seharusnya.
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Lampiran 6 — Pelatihan (Lanjutan)

6.3 Cuplikan Lembar Evaluasi Pelatihan Level Reaksi (Level 1)

Reaction Sheet

Nyatakanlah pendapat Saudara secara terbuka, karena hal ini sangat membantu kami dalam mengevaluasi
kegiatan ini guna perbaikan pada kesempatan mendatang. Mohon agar membubuhkan tanda silang (
pada salah satu kemungkinan jawaban yang tersedia, sesuai dengan yang Saudara rasakan.

S¢S SangatSetuju SE: Setuju AS: Agak SetuijL
AK: AgakKurang Setuj KS: KurangSetuijL TS: Tidak SetujL
NO. PERNYATAAN SS SE AS | AK KS TS
MATERI
1 Materi yang disajikan sesuai dengar
kebutuhan saya.
2 Materi yang disajikan sesuai dengar
kondisi pekerjaan saya..
3 Perbandingan antara simulasi/games,
diskusi dan materi yang diberikan
sesuai dengan kebutuhan.
AKTIVITAS
4 Aktivitas-aktivitas dalam pelatihan ini
berguna untuk pengembangan diri
saya pribadi.
5 Jadwal pelaksanaan pelatihan tepat
waktu.
6 Suasana selama pelatihan mendukung

saya untuk belajar mengenai materi
yang diberikan.

7 Kesempatan beristrirahat yang
diberikan mencukupi.
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Lampiran 6 — Pelatihan (Lanjutan)

6.4 Cuplikan Lembar Evaluasi Pelatihan Level Pembelajaran (Level 2)
Pre-test dan Post-tesCOACHING AND FEEDBACK SKILLS TRAINING

Tuliskan huruf B” untuk pernyataan yang anda anggap benar 8auarituk pernyataan yang
anda anggap salah pada kolom yang telah disediakan

No Pernyataan B/S

1. | Atasan yang efektif adalah atasan yang bertanggung jawab atas kualitas
kinerja pada karyawan yang dipimpinnya

2. | Kemampuan atasan dalam memimpin bawahannya tidak terlalu berpengaruh
terhadap produktivitas kelompok kerjanya

3. | Feedback adalah suatu proses pemberian informasi terhadap karyawan dalam
mengevaluasi perilaku kerja yang sudah produktif dan berorientasi pada
pemberian saran pengembangan

4. | Coaching adalah suatu proses yang memfasilitasi karyawan dalam
mengoptimalkan kinerja yang berfokus pada solusi dan membuka potens
yang dimilikinya, serta dilakukan secara sistematis

5. | Prinsip utama dafeedback adalahmunculnya pemaknaar (insight) pada
feedbackee untuk dapat memperbaiki perilaku kerjanyardisa lalumelalui
saran pengembangan yang diterima. Sedangkan dalam pmsebing,
coacheelah yang memegang kendaldalam artian seorarapach yang baik
akan mendukung, mendengarkan, dan mengarahkando&tiee ke masa
depan.

6. | Menurut Nofiar (2005), DISC digunakan sebagai alat untuk menggambafrkan
kepribadian seseorang yang khususnya mengenigaku kerja -nya

7. | Kepanjangan dari DISC adaldbminant, impressive, stable, dancompliant.

8. | Secara praktis DISC ditujukan untuk mendapat gambaran kekuatan dan
kecenderungan individu, yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan
efektivitas, mengetahui penyebddmotivator, ataupun memberikan kunci
bagaimana cara berkomunikasi secara efektif dengan individu tersebut

9. | Bolton (1986) mendefinisikan individu dengan perilaku asertif adalah indjvidu
yang menggunakan metode komunikasi yang memungkinkannya untuk
menjagasel f-respect, mendapatkan apa yang dia inginkan, dan

mempertahankan haknya tanpa menyakiti atau mendominasi orang lain.
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6.5 Lembar Kerja Coachingdan Feedback

LEMBAR KERJA COACHING & FEEDBACK
Tanggal : Waktu :
Nama

Kerahasiaan: Atasanyang mendampingi tidak akan membuka informasi apapun yang disampaikan oleh
karyawanselama sesi kepada pihak ketiga, kecuali sudah ada kesepakatan yang jelas sebelumnya.

Hasil sesi:

Tujuan yang ingin dicapai / perilaku kerja yang ingin dikembangkan:
1.

2.

3.

Tindakan yang akan dilakukan dalam mewujudkan tujuan di atas:
1.
2.

3.

Ditandatangani oleh:

Atasan Karyawan
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6.6 Lembar Panduan untuk Fasilitator
Berikut ini akan dijelaskan beberapa panduan yang harus diperhatikan oleh para

fasilitator :

1. Para fasilitator sebaiknya memperbanyak sesi tanya jawab untuk menggali

kekurangan-kekurangan responden dalam membéefiekdioack.

2. Apabila ada responden yang kurang aktif dalam pelaksanaan pelatihan, sebaiknya
fasilitator dapat memancing agar responden mau aktif (misalnya dengan cara bertanya

atau menunjuk responden yang bersangkutan)

3. Tujuan pelatihan ini adalah ingin mengajarkan perilaku membefécaback yang
efektif. Oleh karena itu, sebaiknya diperbanyak sesi praktek membéxgdaack.

4. Fasilitator harus menekankan langkah-langkah membeigedback yang efektif dan
hal-hal yang harus diperhatikan dalam memberikan feedback. Pastikan bahwa semua

peserta telah memahaminya dengan cara meminta mereka mempraktekannya.

5. Fasilitator harus teliti dalam memahami kekurangan-kekurangan responden dalam
memberikanfeedback dan berusaha membantu para responden tersebut menyadari

kekurangan-kekurangannya.
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