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Abstract:This research used transformational leadership as independent variable
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Latar Belakang

Organisasi memerlukan perubahan untuk menjamin terpenuhinya target

kinerja yang sudah ada dan yang akan datang dengan lebih efektif dan efisien

(Worren, Ruddle, & Moore, 1999). Manajemen perubahan dibutuhkan untuk

membantu organisasi dalam memadukan proses konsultasi manusia dengan

intervensi teknis yang bertujuan untuk mengubah sistem dan struktur organisasi.

Untuk menyukseskan program perubahan, manajemen perubahan memerlukan

integrasi semua komponen yang ada di dalam organisasi, dan salah satu faktor

yang paling penting adalah manusia. Sikap manusia, dalam hal ini karyawan,

terhadap perubahan berpengaruh signifikan pada perilaku yang ditunjukkan selama

perubahan itu berlangsung (Vakola, Tsaousis, & Nikolaou, 2004).  Dalam

penelitian tersebut dikemukakan bahwa respon karyawan terhadap perubahan

dapat dilihat dari sikap yang paling positif (optimis dan tertarik terhadap

keberhasilan program perubahan) ke sikap yang paling negatif (penolakan terhadap

perubahan). Akan tetapi, Cameron (2008) menyebutkan bahwa sifat dasar manusia

akan bereaksi lebih kuat terhadap hal yang bersifat negatif. Jadi, setiap kali
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organisasi mengadakan perubahan, maka tujuan positif perubahan akan selalu

dibayangi oleh respon negatif yang mengarah kepada niat menolak perubahan.

Salah satu sikap yang menjadi prediktor dari niat untuk menolak perubahan

organisasional adalah sinis.

Sinisisme merupakan sikap paling negatif yang bisa ditunjukkan oleh

seorang karyawan terhadap organisasi (Dean, Branders, & Dharwadkar, 1998).

Akan tetapi, karyawan tidak bisa hanya dibagi menjadi karyawan yang sinis dan

tidak sinis, dikarenakan setiap karyawan mempunyai tingkat sinis yang beragam.

Sinisisme pada tingkat yang rendah tidak terlalu berdampak pada perubahan,

berbeda dengan sinisisme pada tingkat yang lebih tinggi, yang akan berdampak

pada proses dan hasil program perubahan (Vance, Brooks, & Tesluk, 1996;

McClough, Rogelberg, Fisher, & Bachiochi, 1998). Pada penelitian kali ini dibahas

kendala perubahan yang berkaitan dengan manusia yang berasal dari dalam

organisasi yang seringkali terabaikan, yaitu sinisisme terhadap perubahan

organisasional.

Menurut Brown dan Cregan (2008), sikap sinis ini  berakibat buruk bagi

kinerja karyawan. Selain itu, sinisisme terhadap perubahan organisasional bisa

berdampak pada aspek lain dalam kehidupan kerja. Menurut Reichers, Wanous,

dan Austin (1997) sinisisme yang tinggi menyebabkan rendahnya komitmen,

kepuasan dan motivasi kerja karyawan. Efek langsung yang bisa dilihat adalah

meningkatnya absensi dan keluhan karyawan serta menurunnya produktivitas kerja

individu. Selanjutnya, McClough et al. (1998) menemukan bahwa sinisisme

mengurangi kualitas pekerjaan karyawan. Wanous, Reichers, dan Austin (2000)

mengasosiasikan sinisisme terhadap perubahan organisasional dengan berbagai

perilaku negatif, diantaranya tingkat absensi yang tinggi, meningkatnya keluhan,

kinerja yang rendah, dan keinginan untuk keluar dari organisasi. Stanley, Meyer,

dan Topolnytsky (2005) mengemukakan bahwa sinisisme berpengaruh pada

penolakan terhadap perubahan organisasional. Karyawan yang yakin bahwa agen

perubahan yang terlibat memiliki berbagai alasan diluar alasan yang disebutkannya

tidak akan bersedia untuk mendukung perubahan.
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Penelitian ini mengikuti konsep yang dikemukakan oleh Reichers et al.

(1997), dan kemudian disempurnakan lagi pada penelitian tahun 2000, yang

mendefinisikan sinisisme terhadap perubahan organisasional sebagai pandangan

yang pesimis mengenai kesuksesan upaya perubahan karena yang bertanggung

jawab terhadap perubahan dinilai tidak memiliki motivasi, tidak kompeten, atau

gabungan dari keduanya. Wanous et al. (2000) melanjutkan penelitian sebelumnya

(Reichers et al., 1994 & 1997), berdasarkan hasil confirmatory factor analysis

(CFA), menyimpulkan bahwa sinisisme terhadap perubahan organisasional terdiri

atas dua komponen, yaitu pesimisme dan dispositional attribution. Pesimisme

terhadap keberhasilan dari program perubahan disebabkan oleh sejarah perubahan

organisasi di masa lalu yang tidak sepenuhnya sukses (Reichers et al., 1997). Jadi,

ketika organisasi mengadakan perubahan lagi, maka akan muncul pesimisme

dalam diri karyawan terhadap kemungkinan keberhasilan dari perubahan tersebut.

Pesimisme dijelaskan melalui expectancy theory (teori pengharapan) yang

dikembangkan oleh Vroom. Kepercayaan bahwa usaha yang diberikan untuk

menyukseskan perubahan kurang dan sejarah perubahan yang dilakukan oleh

organisasi yang tidak sepenuhnya sukses menyebabkan pesimisme terhadap

perubahan organisasional (Wanous et al., 2000). Dispositional attribution

diperoleh berdasarkan attribution theory (teori atribusi) yang dikembangkan oleh

Jones dan Davis (dalam Wanous et al., 2000). Teori ini relevan dikarenakan

konstruk sinisisme terhadap perubahan organisasional memperhatikan penilaian

seseorang terhadap akibat dari perilaku orang lain. Dispositional attribution

menyangkut penilaian karyawan yang menyalahkan kegagalan kepada seseorang

yang dianggap bertanggung jawab terhadap perubahan.

Dalam proses perubahan, seorang pemimpin memainkan peranan yang

sangat penting melalui pengelolaan hubungan, mengkoordinasikan mekanisme

perubahan, menyesuaikan kegiatan operasional dengan strategi, membangun

struktur dan mengembangkan penghargaan (Weisbord, 1976 dalam Bommer, Rich,

& Rubin, 2005). Proses perubahan memerlukan kepemimpinan yang fleksibel

seperti kepemimpinan transformasional (Reardon, Reardon, & Rowe, 1998). Selain

itu menurut Richardson dan Vandenberg (2005) kepemimpinan transformasional
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juga dapat mempengaruhi reaksi karyawan terhadap perubahan. Efek motivasional

dari kepemimpinan transformasional merupakan dasar bagi pemimpin untuk

mempengaruhi karyawan agar dapat bekerja melebihi harapan terhadap mereka

demi kepentingan organisasi (Shamir, House, & Arthur, 1993). Hal tersebut

nantinya mengarahkan karyawan terindentifikasi lebih kuat dengan organisasi dan

pada akhirnya menimbulkan keinginan yang lebih besar untuk berkontribusi dalam

program perubahan organisasional. Selanjutnya Wu, Neubert, dan Yi (2007)

menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional membuat karyawan lebih

termotivasi untuk terlibat dalam perubahan organisasional melalui penggambaran

visi yang jelas.

Pemimpin transformasional menggunakan pendekatan yang lebih lunak

untuk memberdayakan karyawan agar mengambil tanggung jawab terhadap

perubahan dan memotivasi mereka untuk terlibat dan mengaktualisasikan diri

dalam proses perubahan organisasional. Pendekatan tersebut menghasilkan

optimisme dan penetapan ekspektasi untuk pengikut agar melakukan usaha terbaik.

Oleh karena itu, pemimpin transformasional bisa mendapatkan komitmen yang

sebenarnya dari karyawan dan berpengaruh positif terhadap sikap  karyawan dalam

perubahan organisasional. Dengan mendapatkan dukungan personal dari

pemimpinnya, karyawan lebih bisa menerima pesan yang disampaikan perubahan.

Hal ini nantinya diharapkan dapat berpengaruh negatif pada sinisisme karyawan

terhadap perubahan organisasional.

Penerapan kepemimpinan transformasional di organisasi, terutama yang

sedang mengalami perubahan, akan lebih efektif bila didukung oleh adanya

kepercayaan yang ditimbulkan oleh keadilan organisasional (organizational

justice) (Kickul, Lester, & Finki, 2002; Melkonian, 2004; Warner, Hegtvedt &

Roman, 2005; Wu, Neubert & Yi, 2007; Bernerth, Armenakis, Field, & Walker,

2007). Kwon, Kim, Kang, dan Kim (2008) dalam penelitiannya menggunakan tiga

bentuk keadilan, yaitu keadilan distributif, prosedural dan interaksional. Keadilan

distributif merupakan hasil yang diterima oleh karyawan. Keadilan prosedural

berkaitan dengan  prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil yang akan

diperoleh oleh karyawan. Selanjutnya, keadilan interaksional berkaitan dengan
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perlakuan interpersonal dan informasional yang diterima karyawan selama

pelaksanaan prosedur. Dalam penelitian tersebut juga dikemukakan bahwa

keadilan organisasional berpengaruh terhadap sikap dan perilaku karyawan.

Pengaplikasian kepemimpinan transformasional yang mempertimbangkan

karyawan berpengaruh pada reaksi karyawan terhadap program perubahan yang

dilakukan oleh organisasi (Wu et al., 2007). Paling tidak terdapat dua penelitian

yang menggunakan kepemimpinan transformasional sebagai anteseden sinisisme

terhadap perubahan organisasional, yaitu penelitian Bommer et al. (2005) dan Wu

et al. (2007). Penelitian Bommer et al. (2005) menggunakan studi longitudinal

untuk mengukur pengaruh kepemimpinan transformasional pada sinisisme

terhadap perubahan organisasional. Menurut Rindfleisch, Malter, Ganesan, dan

Moorman (2008), studi longitudinal tidak selalu baik untuk sebuah penelitian. Pada

beberapa kasus, penggunaan data cross sectional masih lebih baik, contohnya

pada penelitian mengenai sinisisme terhadap perubahan organisasional. Kedua

elemen sinisisme, yaitu pesimisme dan dispositional attribution hanya bisa diukur

ketika hasil dari perubahan belum kelihatan. Pesimisme terhadap keberhasilan

progam perubahan hanya bisa dilihat ketika perubahan baru terjadi. Dispositional

attribution yang mengacu kepada kecenderungan meragukan kemampuan dan

motivasi dari agen perubahan juga hanya bisa dilihat pada tahap awal perubahan.

Penggunaan studi longitudinal pada penelitian sinisisme terhadap perubahan

organisasional juga dikhawatirkan dapat memunculkan peristiwa yang dapat

mengintervensi varian variabel sinisisme selama perubahan berlangsung. Selain

itu, responden yang digunakan pada penelitian awal tidak semuanya bisa

disertakan kembali pada penelitian selanjutnya. Hal tersebut bisa menyebabkan

hasil penelitian mengenai sinisisme menjadi bias.

Selanjutnya, penelitian Wu et al. (2007) sebelumnya telah membuktikan

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif pada sinisisme

terhadap perubahan organisasional. Penelitian ini juga menyimpulkan bahwa

penerapan kepemimpinan transformasional dalam organisasi yang sedang

mengadakan perubahan perlu didukung oleh iklim organisasional. Iklim

organisasional yang paling sering dikaitkan dengan sinisisme terhadap perubahan
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organisasional adalah keadilan organisasional (Kickul et al., 2002; Melkonian,

2004; Warner et al., 2005; Wu et al., 2007; Bernerth et al., 2007). Hal ini

dikarenakan pada saat terjadi perubahan, terdapat ketidakpastian yang

menyebabkan individu sangat sensitif menyangkut keadilan.Berdasarkan uraian

diatas, maka peneliti mencoba melihat pengaruh kepemimpinan transformasional

pada sinisisme terhadap perubahan organisasional.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan Transformasional

Bass (1990) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai

kepemimpinan yang memperluas dan meningkatkan kepentingan karyawan,

menghasilkan kesadaran dan penerimaan terhadap tujuan dan misi organisasi, dan

mendorong karyawan untuk melihat melampauikepentingan dirinya  sendiri demi

kebaikan organisasi. Penelitian tersebut merinci kepemimpinan transformasional

dalam empat karakteristik, yaitu pertimbangan individual, stimulasi intelektual,

motivasi yang menginspirasi, dan karisma. Pertimbangan individual menjelaskan

bahwa seorang pemimpin transformasional memperlihatkan perhatian kepada

pengikutnya, memperlakukan mereka sebagai individu, mengenal pengikutnya,

mendengarkan dan mempertimbangan ide-ide mereka. Stimulasi intelektual

berkaitan dengan mendorong kemampuan intelejensi, rasionalitas, dan pemecahan

masalah individu dengan hati-hati. Motivasi yang menginspirasi menjelaskan

bahwa seorang pemimpin transformasional mempunyai kemampuan untuk

memotivasi pengikutnya agar memberikan kinerja yang luar biasa. Hal ini juga

berkaitan dengan cara mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi dan

menjelaskan tujuan yang penting dengan cara yang sederhana. Selanjutnya,

Karisma, yang sering juga disebut pengaruh yang ideal, menjelaskan bagaimana

seorang pemimpin menjadi acuan untuk orang-orang di sekitarnya. Karakteristik

ini berkaitan dengan memberikan arahan yang jelas, menanamkan kebanggaan dan

meraih kepercayaan serta rasa hormat.
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Sinisisme Terhadap Perubahan Organisasional

Wanous et al. (2000) menjelaskan mengenai sinisisme terhadap perubahan

organisasional dengan menggunakan expectancy theory (teori pengharapan) yang

dikembangkan oleh Vroom. Teori pengharapanmeyakini perubahan merupakan

hasil usaha pribadi. Kerangka pemikiran seperti ini menjelaskan asumsi karaywan

bahwa kesuksesan perubahan organisasional bergantung pada usaha orang yang

bertanggung jawab terhadap perubahan tersebut. Hal ini mencerminkan harapan

terhadap seseorang. Ketika orang yang bertanggung jawab terhadap perubahan

tersebut dinilai tidak mempunyai kompetensi yang dibutuhkan atau kurang

motivasi, maka hal ini akan menimbulkan pesimisme terhadap hasil dari perubahan

yang merupakan salah satu elemen sinisisme terhadap perubahan organisasional

(Reichers et al., 1997; Dean et al., 1998; Wanous et al., 2000; Wu et al., 2007)

Teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan memilih untuk bersikap atau

bertindak dalam cara tertentu karena mereka termotivasi untuk memilih perilaku

tertentu berdasarkan hasil yang mereka harapkan dari perilaku tersebut. Pada

dasarnya pemilihan perilaku tersebut akan ditentukan berdasarkan keinginan dari

hasil yang akan diperoleh. Inti dari teori ini adalah proses kognitif menyangkut

bagaimana individu memproses elemen motivasi yang berbeda. Teori pengharapan

berbicara tentang proses mental terkait pilihan (Wanous et al., 2000). Dalam teori

ini dijelaskan proses seorang individu membuat sebuah keputusan.

Selanjutnya, Wanous et al. (2000) juga mengemukakan teori atribusi yang

berkaitan dengan sinisisme terhadap perubahan organisasional. Teori atribusi ini

mencoba menjelaskan penyebab suatu kejadian. Lebih lanjut, teori atribusi

merupakan teori motivasi yang melihat bagaimana rata-rata orang mengartikan

sebuah peristiwa berdasarkan alasannya untuk menemukan penyebab sesuai

dengan lingkungan pengetahuannya. Teori ini pada dasarnya melihat bagaimana

seseorang memahami dunianya, penyebab suatu peristiwa dan mereka kemudian

menyimpulkan pengaruh yang dibuat mengenai perilaku orang lain dan diri mereka

sendiri. Seseorang yang sinis terhadap perubahan organisasional, biasanya

menolak untuk ikut terlibat dalam perubahan (Reichers et al., 1997). Oleh karena



Jurnal Kajian Manajemen BisnisVolume 5, Nomor 1, Maret 2016

itu, semua hal yang terjadi selama proses perubahan diasumsikan sebagai akibat

tunggal dari tindakan agen perubahan.

Kepemimpinan Transformasional dan Sinisisme Terhadap Perubahan

Organisasional

Reardon et al. (1998) mengemukakan bahwa pada saat terjadi perubahan,

diperlukan seorang pemimpin yang bisa menyampaikan maksud dan tujuan

perubahan dengan tepat. Selain itu, seorang pemimpin diharuskan memberikan

wawasan dan membagi otoritas pada saat terjadi perubahan. Pemimpin pada saat

perubahan akan lebih efektif jika mereka bisa menginspirasi orang lain untuk

mengadaptasi program perubahan yang diterapkan. Bommer et al. (2005)

mengemukakan bahwa seorang pemimpin mempunyai peranan yang penting

selama proses perubahan berlangsung. Ketika karyawan merasa bahwa program

perubahan dapat memberikan nilai tambah, maka mereka akan cenderung ingin

terlibat dalam proses perubahan. Hal ini membuat karyawan berusaha agar

perubahan tersebut bisa mencapai tujuan yang diharapkan jika mereka memberikan

usaha yang lebih baik. Tindakan ini selanjutnya membuat karyawan optimis

terhadap program perubahan, yang nantinya diharapkan berpengaruh negatif pada

sinisisme terhadap perubahan organisasional (Wu et al., 2007).

Ketika karyawan merasa sebagai bagian dari perubahan organisasional dan

terlibat di dalamnya, maka ia tidak akan melihat perubahan sebagai tindakan dari

satu pihak saja, dalam hal ini agen perubahan. Berdasarkan teori atribusi, maka

keberhasilan perubahan dianggap sebagai tanggung jawab bersama keseluruhan

organisasi. Karyawan sebagai bagian organisasi akan berupaya lebih keras agar

perubahan tersebut bisa mencapai tujuan yang telah ditetapkan demi kepentingan

bersama. Oleh karena itu, kepemimpinan transformasional diharapkan dapat

membantu mengurangi sinisisme karyawan terhadap perubahan organisasional.

Hipotesis 1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif pada sinisisme

terhadap perubahan organisasional
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METODE PENELITIAN

Desain dan Sampel

Desain penelitian yang digunakan adalah studi konfirmatori (confirmatory

study) dengan pengujian hipotesis. Perubahan organisasional merupakan fenomena

sosial yang akan ditangkap dan bisa digeneralisasi dengan lebih baik jika

menggunakan metode survei (Kerlinger & Lee, 2000).

Sampel yang digunakan adalah PT PLN cabang Padang (Rayon Kuranji,

Rayon Tabing, Rayon Belanti, dan Rayon Indarung), PT Telkom area Padang, PT

MNC Sky Vision (KPP Padang dan KPP Bukittinggi). Penyampelan dilakukan

dengan menggunakan metode purposive sampling.

Pengukuran

Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sinisisme

terhadap perubahan organisasional sebagai variabel terikat (Y), sedangkan

kepemimpinan transformasional sebagai variabel bebas (X).

Sinisisme terhadap Perubahan Organisasional. Menurut Wanous et al.

(2000), sinisisme terhadap perubahan organisasional dapat didefinisikan sebagai

pandangan yang pesimis mengenai kesuksesan dari upaya perubahan dikarenakan

yang bertanggung jawab terhadap perubahan dinilai tidak memiliki motivasi, tidak

kompeten, atau gabungan dari keduanya. Penelitian ini menggunakan 8 item

pernyataan yang dikembangkan oleh Reichers, Wanous dan Austin (1994, 1997,

2000) untuk mengukur sinisisme terhadap perubahan organisasional.

Kepemimpinan Transformasional. Menurut Bass (1990), kepemimpinan

transformasional adalah kepemimpinan yang memperluas dan meningkatkan

kepentingan karyawan, menghasilkan kesadaran dan penerimaan terhadap tujuan

dan misi organisasi, dan mendorong karyawan untuk melihat

melampauikepentingan dirinya  sendiri demi kebaikan organisasi. Dalam penelitian

ini kepemimpinan transformasional diukur menggunakan 20 item pernyataan

multifactor leadership questionnaire (MLQ) yang dikembangkan oleh Bass dan

Avolio (1995).
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Analisis

Untuk menguji hipotesis, data yang diperoleh dari hasil penelitian akan

dianalisis menggunakan moderated regression analysis. Moderated regression

analysis dilakukan untuk menguji dampak simultan dari variabel bebas pada

variabel terikat dengan menggunakan variabel moderasi. Apabila variabel

moderasi signifikan, maka moderasi memperkuat pengaruh variabel bebas pada

variabel terikat. Teknik ini melibatkan beberapa prosedur dan tahapan analisis.

Tahap pertama, memasukkan variabel bebas untuk diregress dengan variabel

terikat. Tahap kedua, memasukkan variabel bebas dan pemoderasi untuk diregress

dengan variabel terikat. Tahap ketiga, memasukkan variabel bebas, variabel

pemoderasi, dan interaksi untuk diregress dengan variabel terikat.

HASIL PENELITIAN

Penyebaran Kuesioner

Kuesioner yang disebarkan sebanyak 250 kuesioner kepada responden yang

merupakan karyawan di PT PLN cabang Padang (Rayon Kuranji, Rayon Tabing,

Rayon Belanti, dan Rayon Indarung), PT Telkom area Padang, PT MNC Sky

Vision (KPP Padang dan KPP Bukittinggi). Kuesioner yang terkumpul sebanyak

202 kuesioner, namun hanya 187 kuesioner yang dapat diolah.

Tabel 1 menunjukkan mean, standar deviasi, dan koefisien korelasi antar

variabel. Hasil pengolahan data statistik deskriptif menunjukkan bahwa

kepemimpinan transformasional berhubungan negatif dan signifikan dengan

sinisisme terhadap perubahan organisasional (r = -0.390 ; p< 0,01). Penerapan

kepemimpinan transformasional berhubungan dengan sinisisme terhadap

perubahan organisasional.
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Tabel 1
Mean, Standar Deviasi, Dan Koefisien Korelasi Antar Variabel

Variabel M SD KT
KT 3,5527 0,60361
STPO 2,6678 0,88569 -0,390**
*P < 0.05
**P < 0.01

Sumber: Data primer diolah

Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis 1 menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh

negatif pada sinisisme terhadap perubahan organisasional. Hasil pengujian

hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh

negatif dan signifikan pada sinisisme terhadap perubahan organisasional (ß= -

0,390; t= -5,758; p< 0,01). Hasil ini mendukung hipotesis 1. Tabel 2 menunjukkan

hasil pengujian hipotesis secara keseluruhan.

Tabel 2.
Hasil Pengujian Hipotesis

Sinisisme Terhadap
Perubahan Organisasional

β T Sig
Kepemimpinan Transformasional (KT) -0,390 -5,758 0,000*
R2 = 0,152

*P<0,05
**P<0,01

Pembahasan

Dengan penerapan kepemimpinan transformasional, karyawan diharapkan

dapat melihat perubahan sebagai sesuatu yang positif, dan hal ini nantinya dapat

mengurangi sinisisme terhadap perubahan organisasional. Hasil pengujian dalam

penelitian ini mendukung pengaruh langsung kepemimpinan transformasional pada

sinisisme terhadap perubahan organisasional.

Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa, kepemimpinan transformasional

berpengaruh negatif pada sinisisme terhadap perubahan organisasional, didukung.

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Bommer et al. (2005) dan
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Wu et al. (2007). Menurut Wu et al. (2007), kepemimpinan transformasional

mendorong karyawan untuk terlibat dalam proses perubahan organisasional.

Melalui pernyataan visi yang jelas, dan membantu karyawan untuk menyesuaikan

diri dengan organisasi, pemimpin transformasional bisa mendorong peningkatan

motivasi karyawan untuk terlibat dalam organisasi.

Menurut Bommer et al. (2005), penerapan kepemimpinan transformasional

yang efektif pada saat terjadi perubahan akan membantu mengatasi sinisisme

terhadap perubahan organisasional. Karyawan dikatakan akan bersikap lebih

terbuka dan berkomitmen terhadap perubahan yang terjadi. Melalui penerapan

kepemimpinan transformasional, karyawan dapat melihat  sisi positif dari suatu

perubahan yang bisa bermanfaat bagi mereka (Wu et al., 2007). Ketika karyawan

merasa bahwa program perubahan dapat memberikan nilai tambah, maka mereka

akan cenderung ingin terlibat dalam proses perubahan, dan berusaha agar

perubahan tersebut bisa mencapai tujuan yang diharapkan ketika mereka

memberikan usaha yang lebih baik. Hal ini selanjutnya mengarahkan karyawan

kepada penerimaan terhadap program perubahan, yang berpengaruh negatif pada

sinisisme terhadap perubahan organisasional.

Karyawan yang merasa sebagai bagian dari perubahan organisasi dan terlibat

di dalamnya, tidak akan melihat perubahan sebagai tindakan dari satu pihak saja,

dalam hal ini agen perubahan. Berdasarkan teori atribusi, maka perubahan

dianggap sebagai tanggung jawab bersama keseluruhan organisasi. Oleh karena itu,

agen perubahan tidak akan dianggap sebagai satu-satunya pihak yang bersalah jika

perubahan organisasional tidak mencapai hasil yang diharapkan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Secara teoritis, penelitian ini mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan

transformasional berpengaruh pada sinisisme terhadap perubahan organisasional.

Selain itu, penggunaan studi cross-sectional dianggap tepat untuk melihat

sinisisme terhadap perubahan organisasional.
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Penelitian ini diharapkan dapat membantu manajemen perusahaan yang

sedang mengalami proses perubahan dalam memahami faktor yang mempengaruhi

sinisisme terhadap perubahan organisasional. Penerapan kepemimpinan

transformasional di setiap tingkatan dapat membantu perusahaan yang sedang

mengalami perubahan.

Saran

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive

sampling (non-random sampling), sehingga generalisasi hasil penelitian harus

dilakukan secara hati-hati. Oleh karena itu, penelitian mendatang sebaiknya

menggunakan teknik random sampling, sehingga tingkat generalisasi hasil

penelitian lebih tinggi.

Common method bias. Penggunaan self-report data untuk menilai sinisisme

terhadap perubahan organisasional kurang mampu memberikan laporan yang

akurat dan cenderung bias terkait sensitivitas sosial variabel yang digunakan dalam

penelitian. Akan tetapi penelitian ini telah mencoba untuk mengurangi bias

tersebut dengan tidak menyebutkan nama variabel sinisisme terhadap perubahan

organisasional dalam kuesioner yang disebarkan.

Penelitian yang dilakukan menggunakan metode survei dengan desain

korelasional, sehingga kurang mampu menjelaskan hubungan kausal antar variabel

yang diteliti. Penelitian mendatang sebaiknya menggunakan desain eksperimental,

sehingga lebih dapat menjelaskan hubungan kausal dari variabel yang diteliti.
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