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Abstrak  

Perubahan dalam lingkungan kerja sering kali memunculkan respons psikologis berupa resistensi dari individu yang 

terdampak. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara efikasi diri dan resistensi 

terhadap perubahan pada karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan aktif di perusahaan X cabang Jawa 

Timur. Partisipan berjumlah 135 orang yang dipilih menggunakan teknik insidental sampling. Instrumen yang 

digunakan berupa kuesioner efikasi diri dan resistensi terhadap perubahan yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah uji korelasi Pearson Product Moment. Hasil penelitian menunjukkan 

adanya hubungan positif yang signifikan antara efikasi diri dan resistensi terhadap perubahan, dengan nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,348 dan signifikansi p = 0,000 (p < 0,05). Temuan ini menolak hipotesis awal yang menyatakan 

hubungan negatif antara kedua variabel. Hal ini dapat terjadi karena perubahan yang ditawarkan tidak selalu dianggap 

penting, bermanfaat, atau mampu meningkatkan performa, terutama oleh individu yang merasa sudah kompeten atau 

overconfidence terhadap sistem lama yang telah mereka kuasai. Kurangnya komunikasi, sosialisasi, serta keterlibatan 

karyawan dalam proses perubahan juga memperkuat resistensi tersebut. Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk 

merancang strategi perubahan yang partisipatif agar efikasi diri karyawan dapat diarahkan secara positif untuk 

mendukung keberhasilan perubahan.  

 

Kata Kunci: efikasi diri, resistensi terhadap perubahan, karyawan 

 

 

PENDAHULUAN 

Seiring menghadapi era digital dan perubahan organisasi yang cepat, agar dapat bertahan 

dan bersaing di tengah dinamika pasar, perusahaan perlu terus melakukan inovasi secara 

berkelanjutan. Transformasi organisasi, baik dalam bentuk digitalisasi sistem, perubahan struktur 

kerja, maupun adopsi teknologi baru, merupakan bagian penting dari strategi perusahaan untuk 

mencapai efisiensi, produktivitas, dan pertumbuhan yang berkelanjutan (Tang dkk., 2021). Dalam 

konteks ini, karyawan diharapkan mampu menunjukkan sikap yang terbuka terhadap perubahan, 

cepat beradaptasi, serta aktif dalam proses pembelajaran dan peningkatan kompetensi (Vakola & 

Nikolaou, 2022). 

Manajemen organisasi secara ideal mengharapkan bahwa setiap individu dalam organisasi 

dapat menjadi agen perubahan, yang tidak hanya menerima perubahan secara pasif, tetapi juga turut 

serta dalam mendukung dan mempercepat proses implementasi perubahan. Sikap positif terhadap 

perubahan dianggap sebagai bentuk kontribusi terhadap keberhasilan organisasi dalam menghadapi 

tantangan eksternal maupun internal (Kim & Park, 2020). 

Pada prakteknya, tidak semua karyawan merespons perubahan organisasi secara positif. 

Sebagian karyawan menunjukkan ketidaknyamanan, kecemasan, bahkan perlawanan terhadap 

perubahan. Reaksi ini muncul karena berbagai faktor psikologis dan sosial, seperti rasa tidak aman, 

ketidakpastian terhadap masa depan, serta persepsi bahwa mereka tidak memiliki cukup 

kemampuan atau dukungan untuk menghadapi perubahan tersebut (Luo dkk., 2021). Berdasarkan 

data penelitian sebelumnya, menunjukkan bahwa salah satu pemicu utama resistensi karyawan 
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terhadap perubahan adalah budaya organisasi yang telah mengakar kuat, ketidaksesuaian dengan 

kebijakan baru yang diterapkan, serta minimnya pelibatan karyawan dalam proses perencanaan 

perubahan. Dampak dari kondisi ini tampak dalam menurunnya kedisiplinan kerja, yang kemudian 

berimplikasi negatif terhadap mutu pelayanan publik. (Zai dkk., 2024). 

Kondisi ini diperburuk ketika proses perubahan dilakukan secara sepihak oleh manajemen, 

tanpa melibatkan partisipasi aktif dari karyawan. Kurangnya komunikasi yang efektif, tidak adanya 

pelatihan yang memadai, serta minimnya ruang dialog membuat karyawan merasa kehilangan 

kendali terhadap lingkungan kerjanya. Akibatnya, muncul resistensi dalam berbagai bentuk, mulai 

dari penurunan semangat kerja, keluhan terhadap sistem baru, hingga tindakan sabotase pasif (Al-

Haddad & Gallear, 2019). 

Resistensi terhadap perubahan merujuk pada sikap atau kecenderungan individu untuk 

menolak, menghindari, atau meremehkan suatu bentuk perubahan yang terjadi di lingkungan 

mereka (Jaramillo dkk., 2012). Dalam konteks organisasi, resistensi terhadap perubahan bukanlah 

hal yang asing, melainkan merupakan reaksi yang umum terjadi ketika karyawan dihadapkan pada 

pergeseran kebijakan, prosedur, atau sistem kerja. Oreg dan Sverdlik (2011) menyatakan bahwa 

dalam menghadapi perubahan, respons karyawan dapat sangat beragam—mulai dari dukungan 

aktif, penolakan secara eksplisit, hingga sikap ambivalen yang ditandai dengan ketidaktegasan atau 

kebimbangan dalam menyikapi perubahan tersebut. Fenomena ini menunjukkan bahwa perubahan 

organisasi tidak hanya berdampak pada aspek teknis, tetapi juga menyentuh aspek psikologis dan 

emosional individu yang terlibat di dalamnya. 

Sebuah laporan internasional oleh NTUC LearningHub (2023) menunjukkan bahwa 

resistensi terhadap perubahan atau penolakan terhadap perubahan masih menjadi hambatan utama 

dalam pelaksanaan transformasi digital di lingkungan kerja. Berdasarkan hasil survei tersebut, 

sebanyak 49% pemimpin bisnis mengidentifikasi bahwa resistensi karyawan menjadi tantangan 

utama dalam keberhasilan transformasi digital. Selain itu, 47% karyawan mengaku merasa khawatir 

terhadap kemampuan mereka dalam menguasai keterampilan teknologi baru yang diperlukan 

sebagai penunjang perubahan. Rasa tidak percaya diri dalam menghadapi perubahan ini 

mengindikasikan bahwa rendahnya efikasi diri berpotensi memperkuat resistensi terhadap inovasi 

dan transformasi yang diterapkan di organisasi. 

Mendukung temuan tersebut, fenomena serupa juga terjadi di Indonesia dalam konteks 

perubahan organisasi yang semakin kompleks. Berdasarkan studi Rijanti, dkk. (2024), resistensi 

terhadap perubahan menjadi tantangan utama dalam meningkatkan perilaku proaktif karyawan 

(organizational citizenship behavior) di sektor usaha mikro, kecil, dan menengah. Penelitian ini 

menemukan bahwa resistensi berperan sebagai penghambat adaptasi terhadap kebijakan baru dan 

transformasi internal organisasi. 

Lebih lanjut, Rahmadani, dkk. (2024) menyoroti berbagai permasalahan yang muncul dalam 

implementasi teknologi industri 4.0 di Indonesia. Banyak perusahaan menghadapi resistensi 

karyawan akibat kurangnya kompetensi digital, ketakutan kehilangan pekerjaan, serta minimnya 

keterlibatan karyawan dalam proses perubahan. Studi ini juga menunjukkan bahwa tanpa strategi 

komunikasi yang efektif dan pelatihan yang memadai, transformasi organisasi justru dapat 

menimbulkan kecemasan dan penolakan, terutama di kalangan karyawan yang sudah terbiasa 

dengan sistem lama. 

Berdasarkan laporan IDN Times (15 Mei 2024), sebanyak 58% perusahaan di Indonesia 

telah menerapkan sistem manajemen rantai pasok berbasis cloud (Mekari Jurnal SCM) untuk 

mengotomatisasi proses operasional. Langkah digitalisasi ini terbukti berdampak positif terhadap 
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pendapatan perusahaan karena mampu mengendalikan biaya, merespons ketidakstabilan pasar, dan 

memenuhi kebutuhan konsumen secara lebih efisien. Tren ini menunjukkan bahwa transformasi 

digital, khususnya pada aspek rantai pasok, semakin meluas di tingkat nasional maupun global. 

Dampak sikap resistensi terhadap perubahan pada karyawan dapat terlihat dalam berbagai 

bentuk perilaku, yaitu: 1) Resistensi aktif muncul ketika karyawan sengaja menghambat perubahan, 

misalnya dengan melakukan sabotase atau memperlambat pekerjaan; 2) Resistensi pasif terlihat 

dalam sikap menghindari tugas baru atau melakukan pekerjaan seminimal mungkin, tanpa usaha 

untuk beradaptasi; serta 3) Sementara itu, reaksi yang tidak dapat dibedakan terjadi ketika karyawan 

hanya bekerja berdasarkan perintah tanpa minat atau motivasi, menunjukkan ketidakpedulian 

terhadap perubahan yang terjadi. Ketiga bentuk sikap ini mencerminkan cara-cara berbeda 

karyawan menanggapi perubahan, yang bisa menghambat proses transformasi dalam organisasi 

(Nazmah, 2022). 

Rinawati (2019) dalam penelitiannya di PT. Telkom Indonesia Tbk. Bandung menemukan 

bahwa rasa takut terhadap perubahan memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap resistensi 

individu dengan persentase sebesar 22,46%. Selain itu, faktor ekonomi juga berpengaruh positif dan 

signifikan dengan persentase sebesar 11,76%. Nazmah (2022) menjelaskan bahwa resistensi ini 

tidak terjadi secara tiba-tiba, melainkan dipengaruhi oleh kebiasaan yang telah mengakar kuat 

dalam diri karyawan, ketakutan terhadap dampak negatif perubahan, serta kekhawatiran akan 

kehilangan status atau jaminan kerja. Dari sisi eksternal, kondisi ekonomi dan proses penerimaan 

informasi yang selektif juga turut mempengaruhi sikap karyawan terhadap perubahan. Yustiva, dkk. 

(2023) menekankan bahwa Untuk mengurangi resistensi terhadap perubahan dalam organisasi, 

diperlukan strategi yang mencakup pendekatan psikologis dan praktis. Hal ini meliputi komunikasi 

yang transparan, partisipasi aktif seluruh pemangku kepentingan, kepemimpinan yang tegas, serta 

kemampuan organisasi untuk beradaptasi. 

Berdasarkan hasil wawancara, ditemukan bahwa beberapa karyawan menunjukkan bentuk 

resistensi terhadap perubahan digital di perusahaan. Salah satu staff General Affair berinisial S 

menyatakan, “Iya saya sudah diminta update segala tugas di Spreadsheet, tapi menurut saya lebih 

ribet dan jaringan di sini jelek Mbak. Jadi lebih cepat dan langsung kelihatan kalau manual,” yang 

secara sadar menolak menggunakan sistem baru, sehingga berdampak pada tidak maksimalnya 

integrasi pelaporan antar divisi. Sementara itu, dari divisi operasional, seorang operator lapangan 

menyatakan, “Absensi pakai Talenta tuh Bu, Saya sering lupa karna di customer udah absen tulis 

tangan, terus kadang juga lokasinya nggak kebaca.” Berbagai bentuk resistensi ini mencerminkan 

bahwa keberhasilan implementasi perubahan dipengaruhi oleh kesiapan dan efikasi diri karyawan. 

Ketika karyawan merasa tidak yakin atau tidak mampu menyesuaikan diri dengan sistem baru, 

maka resistensi pun cenderung muncul, baik secara aktif, pasif, maupun dalam bentuk sikap tidak 

peduli. 

Studi ini menunjukkan bahwa resistensi terhadap perubahan tidak hanya menjadi isu di 

tingkat global, tetapi juga menjadi fenomena nyata di dalam negeri. Faktor-faktor seperti kecemasan 

terhadap ketidakpastian, rendahnya kemampuan adaptasi teknologi, serta minimnya kepercayaan 

diri dalam menghadapi perubahan memainkan peranan penting dalam menciptakan resistensi 

tersebut. Memahami dan mengelola faktor-faktor ini melalui pendekatan yang komprehensif dapat 

membantu organisasi dalam mengurangi hambatan terhadap keberhasilan perubahan yang 

dirancang. 

Di tengah dinamika ekonomi yang semakin tidak menentu, organisasi semakin bergantung 

pada kemampuan adaptif karyawannya dalam menghadapi perubahan. Karyawan yang memiliki 
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efikasi diri tinggi cenderung lebih siap dan percaya diri untuk menghadapi perubahan, serta mampu 

menjadi motor penggerak keberhasilan proses transformasi organisasi. Menurut Bandura (1977) 

efikasi diri, yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk melaksanakan perilaku 

tertentu yang diperlukan untuk menghasilkan suatu hasil yang diharapkan. Dengan kata lain, 

individu dengan tingkat efikasi diri yang tinggi akan lebih yakin terhadap kapasitas dirinya untuk 

menghadapi berbagai tantangan dan lebih siap menanggapi perubahan dengan sikap yang positif. 

Santrock (2012) juga menekankan bahwa efikasi diri mencerminkan keyakinan individu bahwa 

dirinya mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara optimal. Penelitian yang dilakukan 

oleh Yustinus, dkk. (2022) menemukan bahwa efikasi diri dan dukungan organisasi yang dirasakan 

memiliki pengaruh negatif terhadap resistensi karyawan terhadap perubahan, dengan kesiapan 

berubah sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri, persepsi 

dukungan organisasi (perceived organizational support), serta kesiapan untuk berubah (readiness 

for change) dapat berperan dalam mengurangi tingkat resistensi terhadap perubahan. Oleh karena 

itu, bidang pengembangan sumber daya manusia dapat mengimplementasikan program penguatan 

karakter yang berfokus pada peningkatan efikasi diri. Studi oleh Angkawijaya dkk., (2017) 

menunjukkan bahwa efikasi diri berkontribusi positif terhadap kesiapan individu menghadapi 

perubahan, yang berarti semakin tinggi efikasi diri, semakin siap individu dalam beradaptasi, 

semakin besar pula kemampuannya untuk beradaptasi dan menerima perubahan yang terjadi di 

lingkungan kerjanya. Hal serupa juga diungkap dalam penelitian oleh Susilowati, dkk. (2019) yang 

menemukan bahwa efikasi diri berkontribusi terhadap kesiapan individu menghadapi transformasi 

organisasi.  

Berdasarkan fenomena tersebut, fokus penelitian ini diarahkan pada analisis hubungan 

antara efikasi diri dan resistensi terhadap perubahan pada karyawan. Perubahan dalam organisasi 

merupakan suatu keniscayaan dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis yang terus 

berkembang. Namun, tidak semua anggota organisasi dapat menerima perubahan dengan mudah. 

Penolakan terhadap perubahan menjadi salah satu hambatan utama dalam proses transformasi 

organisasi.. Resistensi terhadap perubahan mengacu pada sikap negatif individu atau kelompok 

terhadap perubahan yang dapat menghambat efektivitas implementasi kebijakan atau inovasi dalam 

perusahaan (Oreg, 2006). Fenomena ini menarik untuk diteliti karena dapat berdampak pada kinerja 

organisasi, efektivitas manajemen, serta kesejahteraan psikologis karyawan. 

Salah satu faktor psikologis yang berperan dalam resistensi terhadap perubahan adalah 

efikasi diri. Karyawan dengan efikasi diri tinggi cenderung lebih terbuka terhadap perubahan dan 

lebih mampu mengatasi hambatan dibandingkan dengan karyawan yang memiliki efikasi diri 

rendah (Judge dkk., 1999). Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana efikasi diri 

berhubungan dengan resistensi terhadap perubahan dalam konteks manajemen organisasi. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji keterkaitan 

antara efikasi diri dan sikap resistif terhadap perubahan pada karyawan. Penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi teoritis dalam kajian psikologi organisasi serta memberikan manfaat 

praktis bagi perusahaan dalam mengelola perubahan secara lebih efektif.  

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode korelasional yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara efikasi diri dengan resistensi terhadap perubahan pada 

karyawan. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan aktif di perusahaan X cabang Surabaya 

yang berjumlah 216 orang, sedangkan sampel penelitian terdiri dari 135 karyawan yang dipilih 
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menggunakan teknik insidental sampling berdasarkan tabel Isaac dan Michael dengan tingkat 

kesalahan 5%. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa dua skala psikologis, yaitu 

skala resistensi terhadap perubahan yang disusun berdasarkan teori Oreg (2003) dengan 21 aitem 

valid dan reliabel (α = 0,944), serta skala efikasi diri yang disusun berdasarkan teori Bandura (1998) 

dengan 29 aitem valid (α = tinggi). Kedua skala menggunakan model Likert dengan lima pilihan 

jawaban. Data penelitian dianalisis menggunakan uji korelasi Pearson Product Moment setelah 

dilakukan uji prasyarat analisis berupa uji normalitas dan linearitas. Dengan metode ini, peneliti 

ingin menguji arah dan kekuatan hubungan antara efikasi diri sebagai variabel bebas (X) dan 

resistensi terhadap perubahan sebagai variabel terikat (Y). 

 

HASIL 

1. Pelaksanaan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan selama lima hari, dimulai pada tanggal 8 Juli hingga 13 Juli 2025. 

Sebanyak 135 responden berpartisipasi dalam studi ini, yang diperoleh melalui teknik insidental 

sampling, yaitu pemilihan partisipan berdasarkan ketersediaan dan kesediaan mereka pada saat 

penelitian berlangsung. Kriteria yang digunakan untuk menyaring partisipan adalah bahwa mereka 

merupakan karyawan aktif di perusahaan X, khususnya yang bekerja di cabang Jawa Timur. 

Jenis penelitian yang dilakukan tergolong dalam penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode korelasional yang bertujuan untuk mengkaji keterkaitan antara efikasi 

diri dan resistensi terhadap perubahan yang terjadi pada karyawan. Pengumpulan data dilakukan 

secara daring (online), dengan membagikan tautan kuesioner dalam bentuk Google Form melalui 

personal chat di aplikasi WhatsApp, guna menjangkau responden secara lebih fleksibel dan efisien. 

 

2. Data Demografi Partisipan 

Dalam sebaran data demografi, partisipan dalam penelitian ini dikelompokkan berdasarkan 

usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama kerja, dan level jabatan yang akan peneliti jabarkan 

sebagai berikut :  

Tabel 1. Kelompok partisipan berdasarkan usia 

Kriteria Kelompok Jumlah Persentase 

Usia Partisipan 18-28 Tahun 95 70,4% 

29-44 Tahun 37 27,4% 

45-60 Tahun 3 2,2% 

Total 135 100% 

Sumber: Output SPSS 26.0 For Windows 

 

Berdasarkan data distribusi usia, mayoritas partisipan berada pada rentang usia 18 hingga 28 

tahun, yaitu sebanyak 95 orang (70,4%). Kelompok usia berikutnya adalah partisipan berusia 29 

hingga 44 tahun sebanyak 37 orang (27,4%), dan kelompok usia paling sedikit adalah 45 hingga 60 

tahun sebanyak 3 orang (2,2%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan 

individu dalam kategori usia dewasa awal, yang umumnya lebih terbuka terhadap perubahan dan 

adaptif terhadap perkembangan teknologi. 
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Tabel 2. Jumlah Partisipan Berdasarkan Jenis Kelamin 

Kriteria Kelompok Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin Laki - Laki 114 84,4% 

Perempuan 21 15,6% 

Total 135 100% 

Sumber: Output SPSS 26.0 For Windows 

 

Berdasarkan jenis kelamin, partisipan laki-laki dalam penelitian ini lebih unggul, yaitu 

sebanyak 114 orang (84,4%), sedangkan partisipan perempuan hanya berjumlah 21 orang (15,6%). 

Komposisi ini menunjukkan adanya ketimpangan jumlah berdasarkan gender, yang mencerminkan 

dominasi laki-laki dalam industri atau lingkungan kerja tempat penelitian dilakukan. 

 

Tabel 3. Kelompok Partisipan Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Kriteria Kelompok Jumlah Persentase 

Pendidikan Terakhir  SMA/K 74 54,8% 

D4 16 11,9% 

S1 36 26,7% 

S2 9 6,7% 

Total 135 100% 

Sumber: Output SPSS 26.0 For Windows 

 

Berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas partisipan memiliki latar belakang pendidikan 

SMA/K, sebanyak 74 orang (54,8%). Selanjutnya, partisipan dengan pendidikan S1 sebanyak 36 

orang (26,7%), D4 sebanyak 16 orang (11,9%), dan yang memiliki pendidikan S2 sebanyak 9 orang 

(6,7%). Hal ini membuktikan bahwa mayoritas responden memiliki tingkat pendidikan menengah, 

yang dapat memengaruhi sudut pandang mereka terhadap perubahan di lingkungan kerja. 

 

Tabel 4. Kelompok Partisipan Berdasarkan Lama Kerja 

Kriteria Kelompok Jumlah Persentase 

Lama Kerja 0-3 Tahun 71 52,6% 

4-7 Tahun 55 40,7% 

>7 Tahun 9 6,7% 

Total 135 100% 

Sumber: Output SPSS 26.0 For Windows 
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Dalam kategori lama kerja, partisipan dengan pengalaman kerja 0–3 tahun mendominasi 

dengan jumlah 71 orang (52,6%), disusul oleh kelompok 4–7 tahun sebanyak 55 orang (40,7%), dan 

sisanya 9 orang (6,7%) memiliki masa kerja lebih dari 7 tahun. Hal ini menggambarkan bahwa 

sebagian besar partisipan merupakan pekerja dengan pengalaman kerja yang relatif baru, yang 

sedang berada dalam fase adaptasi dan pengembangan karier. 

 

Tabel 5. Kelompok Partisipan Berdasarkan Level Jabatan 

Kriteria Kelompok Jumlah Persentase 

Level Jabatan  Operator (Terdiri dari : 

Inspektor, Kurir, OB, 

Operator Produksi) 

32 23,7% 

Foreman (terdiri dari : 

Supir, Teknisi, 

Satpam) 

52 38,5% 

Staff 31 23% 

Supervisor 15 11,1% 

Manager / Kepala 

Divisi 

5 3,7% 

Total 135 100% 

Sumber: Output SPSS 26.0 For Windows 

 

Berdasarkan level jabatan, kelompok partisipan terbanyak berada pada posisi Foreman 

(terdiri dari Supir, Teknisi, dan Satpam) dengan jumlah 52 orang (38,5%), diikuti oleh Operator 

(Inspektor, Kurir, OB, Operator Produksi) sebanyak 32 orang (23,7%), dan Staff sebanyak 31 orang 

(23%). Sementara itu, posisi Supervisor diisi oleh 15 orang (11,1%), dan yang menjabat sebagai 

Manager atau Kepala Divisi hanya 5 orang (3,7%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas 

responden berada di level jabatan pelaksana dan menengah, yang dapat mencerminkan perspektif 

lapangan terhadap topik yang diteliti. 

 

3. Hasil Uji Deskriptif 

 Kategorisasi dilakukan peneliti untuk memberikan pemaknaan terhadap nilai data yang telah 

didapatkan dari responden dengan penyebaran kuesioner sehingga peneliti dapat mengetahui tingkat 

dari masing-masing variabel penelitian. Proses kategorisasi ini juga memiliki tujuan untuk 

melakukan pengelompokan hasil skor dalam beberapa kategori seperti sangat tinggi, tinggi, sedang, 

rendah, dan juga rendah sekali berdasarkan nilai interval yang telah ditentukan. 
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Tabel 6. Hasil Analisi Deskriptif 

Variabel N 

Data 

Hipotetik 
MH SD 

Data 

Empirik 
ME SD 

Min Max Min Max 

Efikasi Diri 135 21 105 63 14 63 105 84 7 

Resistensi 

terhadap 

Perubahan 

135 35 175 105 23,3 45 100 72,5 9,1 

 

Berdasarkan hasil pada tabel di atas, diperoleh bahwa penelitian yang dilakukan terhadap 

135 orang responden menghasilkan nilai rata-rata (mean empiris) untuk variabel efikasi diri sebesar 

84, dan untuk variabel resistensi terhadap perubahan sebesar 72,5. 

Pada variabel efikasi diri, skor terkecil responden adalah 63 dan yang terbesar adalah 105. 

Nilai tengah secara teoritis (mean hipotetik) adalah 63 dengan standar deviasi 14. Sedangkan untuk 

variabel resistensi terhadap perubahan, diperoleh skor minimum sebesar 45 dan maksimum 100, 

dengan nilai tengah secara teoritis 105 dan standar deviasi 23,3. 

 

4. Hasil Uji Hipotesis 

Uji Hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan negatifantara efikasi 

diri dan resistensi terhadap perubahan pada karyawan. Uji ini dilaksanakan dengan menggunakan 

metode korelasi Pearson Product Moment, yang cocok digunakan untuk data yang berdistribusi 

normal. 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 

Variabel r Sig. (p) Hasil 

Efikasi Diri – 

Resistensi terhadap 

Perubahan 

0,348 0.000 Terdapat hubungan 

positif yang signifikan 

Sumber: Output SPSS 26.0 For Windows 

 

Berdasarkan data pada tabel sebelumnya, hasil pengujian menggunakan teknik korelasi 

Pearson Product Moment menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi antara efikasi diri dan 

resistensi terhadap perubahan adalah sebesar r = 0,348 dengan tingkat signifikansi p = 0,000 (p 

<0,05). Dengan demikian, terdapat hubungan positif yang signifikan antara kedua variabel, dan 

hipotesis dalam penelitian ini dinyatakan diterima.  

Dengan kata lain, semakin tinggi efikasi diri seseorang, maka semakin besar pula 

kecenderungan individu tersebut dalam menunjukkan resistensi terhadap perubahan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa individu yang memiliki kepercayaan diri tinggi terhadap kemampuan 

dirinya akan lebih siap dan terbuka terhadap dinamika perubahan dalam lingkungan kerja. 
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PEMBAHASAN 

Penelitian ini memiliki tujuan utama untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara 

variabel efikasi diri dengan resistensi terhadap perubahan pada karyawan. Berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis yang dilakukan dengan metode korelasi Pearson Product Moment, diperoleh 

nilai koefisien korelasi sebesar r = 0,348 dengan nilai signifikansi p = 0,000 (p kurang dari 0,05), 

yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara efikasi diri dan 

resistensi terhadap perubahan. Sehingga, hipotesis awal yang menyatakan adanya hubungan negatif 

antara kedua variabel ditolak, karena arah hubungan yang ditemukan justru berlawanan dari dugaan 

semula. 

Temuan ini menarik karena secara umum efikasi diri sering diasosiasikan dengan sikap 

terbuka terhadap tantangan baru, termasuk dalam menghadapi perubahan. Namun dalam konteks 

penelitian ini, efikasi diri yang tinggi justru berkorelasi dengan kecenderungan untuk menolak 

perubahan. Temuan ini tidak berdiri sendiri, melainkan didukung oleh berbagai hasil penelitian dan 

pendekatan teoritis yang menunjukkan bahwa efikasi diri yang tinggi tidak selalu identik dengan 

kesiapan menerima perubahan. Sebaliknya, dalam situasi tertentu, individu yang memiliki 

kepercayaan diri tinggi terhadap kemampuan dan cara kerja yang telah mereka kuasai justru 

menunjukkan sikap resistif terhadap perubahan. 

Hal serupa ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Harry Saputra dan Zaitul (2018) 

dalam studi berjudul Pengaruh Efikasi Diri terhadap Resistensi pada Perubahan: Keadilan 

Organisasi sebagai Pemoderasi. Mereka mengajukan hipotesis awal bahwa efikasi diri memiliki 

hubungan negatif dengan resistensi terhadap perubahan. Namun, hasil analisis justru menunjukkan 

hubungan yang positif dan signifikan, sehingga hipotesis awal mereka ditolak. Dalam studi tersebut, 

dijelaskan bahwa individu dengan efikasi diri tinggi cenderung mempertahankan sistem kerja yang 

telah mereka kuasai dan anggap efektif, sehingga ketika perubahan hadir tanpa justifikasi yang 

dirasa kuat, mereka lebih memilih menolak daripada menyesuaikan diri. 

Fenomena ini dapat dijelaskan melalui pendekatan teoritis. Menurut Oreg (2006), resistensi 

terhadap perubahan tidak semata-mata disebabkan oleh ketidakmampuan individu dalam 

beradaptasi, melainkan bisa juga muncul dari kelekatan terhadap status quo. Individu yang merasa 

kompeten dan berhasil dalam sistem lama cenderung mempertahankan cara kerja yang sudah 

terbukti efektif bagi mereka, sehingga perubahan dipandang sebagai ancaman terhadap kestabilan, 

kontrol, atau kenyamanan yang telah mereka miliki. 

Temuan serupa juga diungkap oleh Vakola, dkk.  (2004), yang menemukan bahwa efikasi 

diri tinggi tidak selalu berbanding lurus dengan penerimaan terhadap perubahan. Individu dengan 

kepercayaan diri tinggi terhadap kemampuannya bisa saja menolak perubahan yang dianggap tidak 

memberi manfaat signifikan atau mengganggu rutinitas yang telah efisien. 

Secara psikologis, pendekatan dari Bandura (1997) dalam Social Cognitive Theory 

menjelaskan bahwa efikasi diri berperan dalam bagaimana individu memproses tantangan. Namun, 

dalam konteks organisasi, efikasi diri tinggi juga bisa menyebabkan overconfidence, sehingga 

individu merasa tidak perlu berubah karena sudah menganggap dirinya cukup kompeten (Bandura, 

1997; Gist & Mitchell, 1992). 

Dukungan lain datang dari Ellen, dkk. (1991) yang meneliti resistensi terhadap inovasi 

teknologi. Mereka menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh pada cara individu mengevaluasi 

inovasi. Individu dengan efikasi diri tinggi justru bisa lebih kritis atau skeptis terhadap perubahan 

jika mereka merasa perubahan tidak meningkatkan performa atau malah menambah beban. 
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Penelitian oleh Judge, dkk. (1999) tentang disposisi kepribadian dan sikap terhadap 

perubahan juga mengindikasikan bahwa efikasi diri, sebagai bagian dari core self-evaluation, bisa 

berdampak berbeda tergantung pada persepsi manfaat dari perubahan tersebut. Jika individu tidak 

melihat nilai tambah, mereka tetap bisa menolak perubahan meskipun merasa mampu. 

Studi oleh Jimmieson, dkk. (2004) juga menyatakan bahwa efikasi diri yang tinggi perlu 

dibarengi dengan persepsi akan kejelasan dan keadilan perubahan. Jika proses perubahan tidak 

dikomunikasikan secara jelas, bahkan individu yang kompeten akan merasa terancam dan 

cenderung resisten. 

Begitu juga penelitian Lista Meria dan Fachmi Tamzil (2021) yang menyelidiki kesiapan 

untuk berubah. Mereka menemukan bahwa efikasi diri berkorelasi positif dengan kesiapan berubah 

dan kinerja karyawan, tetapi ini bergantung pada persepsi individu terhadap manfaat dan alasan 

perubahan itu sendiri—artinya, tanpa nilai perubahan yang diyakini, efikasi tinggi pun tidak 

menjamin perubahan diterima. 

Lebih jauh lagi, studi Harry Saputra dan Zaitul (2018) yang Anda jadikan referensi, 

memperlihatkan hubungan positif signifikan antara efikasi diri dan resistensi terhadap perubahan di 

institusi bank, dengan variabel keadilan organisasi sebagai moderator yang tidak memengaruhi arah 

hubungan tersebut 

Dukungan juga muncul dari teori Expectancy-Value Theory (Eccles dan Wigfield, 2002), 

yang menyatakan bahwa keputusan seseorang untuk bertindak tidak hanya ditentukan oleh 

kepercayaan diri (expectancy) tetapi juga oleh nilai dari hasil yang diharapkan (value). Jika 

perubahan tidak dianggap penting atau bermanfaat, efikasi diri tinggi tidak menjamin penerimaan. 

Selanjutnya, Strebel (1996) dalam artikelnya “Why Do Employees Resist Change?” 

menyebutkan bahwa karyawan yang merasa memiliki kompetensi tinggi dalam sistem lama akan 

lebih sulit diyakinkan untuk meninggalkan cara kerja mereka, terutama jika perubahan tidak 

melibatkan mereka secara aktif sejak awal. 

Akhirnya, Sözbilir (2023) dalam studinya mengenai resistensi terhadap perubahan 

menemukan bahwa efikasi diri berhubungan negatif terhadap resistensi afektif, tetapi tidak selalu 

berpengaruh pada resistensi perseptual. Hal ini menunjukkan bahwa kepercayaan diri dapat 

mengurangi ketakutan, tetapi tidak selalu mengubah persepsi negatif terhadap nilai perubahan itu 

sendiri. 

Oleh karena itu, temuan dalam penelitian ini memberikan kontribusi yang berarti dalam 

memahami dinamika perilaku karyawan terhadap perubahan organisasi. Temuan bahwa efikasi diri 

berhubungan positif dengan resistensi terhadap perubahan memperluas perspektif bahwa 

peningkatan kepercayaan diri individu belum tentu selaras dengan kesiapan menghadapi perubahan. 

Dalam praktik manajemen perubahan, hal ini menjadi catatan penting bahwa strategi yang hanya 

berfokus pada peningkatan efikasi diri belum tentu efektif. Diperlukan pendekatan yang juga 

memperhatikan persepsi karyawan terhadap urgensi dan arah perubahan, serta sejauh mana 

perubahan tersebut dipahami, diterima, dan dianggap bermakna oleh mereka 
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KESIMPULAN 

Resistensi terhadap perubahan adalah reaksi psikologis yang muncul ketika individu 

menghadapi situasi baru yang menuntut penyesuaian, baik dalam pola kerja, struktur organisasi, 

maupun sistem yang telah terbentuk. Individu yang menunjukkan resistensi terhadap perubahan 

cenderung mempertahankan kebiasaan lama, merasa tidak nyaman dengan ketidakpastian, juga 

mempunyai kecenderungan untuk menolak hal-hal baru yang dianggap mengancam kestabilan atau 

efektivitas kerja mereka. 

Di sisi lain, efikasi diri dapat dipahami sebagai keyakinan seseorang terhadap kapasitas 

dirinya dalam menghadapi tantangan serta menyelesaikan berbagai tugas secara optimal. Individu 

yang memiliki tingkat efikasi diri yang tinggi biasanya menunjukkan tingkat kepercayaan diri yang 

kuat dalam menyelesaikan tugas-tugas tersebut, berani mengambil keputusan, serta mampu 

bertahan dalam situasi sulit. Namun, tingkat kepercayaan diri yang tinggi juga berpotensi 

menyebabkan seseorang menjadi terlalu yakin terhadap cara kerja yang telah ia kuasai, sehingga 

perubahan justru dianggap tidak diperlukan dan memunculkan penolakan. 

Dari hasil penelitian yang melibatkan 135 responden, ditemukan bahwa terdapat hubungan 

yang bersifat positif dan signifikan antara efikasi diri dan resistensi terhadap perubahan. Temuan ini 

menolak hipotesis awal yang memprediksi hubungan negatif, dan justru menunjukkan bahwa 

semakin tinggi efikasi diri yang dimiliki oleh individu, maka semakin tinggi pula 

kecenderungannya untuk menolak perubahan. Hal ini memperlihatkan bahwa efikasi diri yang 

tinggi tidak selalu berdampak pada penurunan resistensi terhadap perubahan, melainkan dapat 

menjadi faktor yang memperkuat kelekatan individu pada sistem lama yang telah ia kuasai. Oleh 

karena itu, diperlukan strategi manajemen perubahan yang mempertimbangkan persepsi, 

pengalaman, dan keterlibatan karyawan dalam proses perubahan, agar resistensi yang muncul dapat 

diminimalisir dan efikasi diri yang tinggi dapat diarahkan menjadi kekuatan dalam mendukung 

keberhasilan perubahan organisasi. 
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