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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of organizational change cynicism on turnover intentions,
with job motivation tested as a mediating variable among employees in the Technical Division
of TVRI West Sumatra. A quantitative approach was employed using total sampling, involving
42 respondents. Data were collected through structured questionnaires and analyzed using
Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS 3. The results
indicate that cynicism toward organizational change has a positive and significant effect on
turnover intentions, and a negative and significant effect on job motivation. However, job
motivation does not have a significant effect on turnover intentions and does not mediate the
relationship between cynicism and the intention to leave. These findings suggest that negative
perceptions of organizational change can directly increase employees' desire to leave while
also reducing their work motivation. Therefore, open communication strategies and
participatory management approaches are essential to reduce cynicism and enhance
employee retention during organizational change processes.

Keywords: Dimensions of Cynicism, Organizational change, Turnover intentions, Job
Motivation

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh sinisme perubahan organisasi terhadap niat
pergantian, dengan motivasi kerja teruji sebagai variabel mediasi di antara karyawan di Divisi
Teknis TVRI Sumatera Barat. Pendekatan kuantitatif digunakan menggunakan total sampling,
yang melibatkan 42 responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dan dianalisis
menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sinisme terhadap perubahan organisasi memiliki efek
positif dan signifikan terhadap niat pergantian, dan efek negatif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Namun, motivasi kerja tidak memiliki efek yang signifikan pada niat pergantian
dan tidak memediasi hubungan antara sinisme dan niat untuk pergi. Temuan ini menunjukkan
bahwa persepsi negatif tentang perubahan organisasi dapat secara langsung meningkatkan
keinginan karyawan untuk pergi sekaligus mengurangi motivasi kerja mereka. Oleh karena itu,
strategi komunikasi terbuka dan pendekatan manajemen partisipatif sangat penting untuk
mengurangi sinisme dan meningkatkan retensi karyawan selama proses perubahan
organisasi.

Kata kunci: Dimensi Sinisme, Perubahan organisasi, Niat pergantian, Motivasi Kerja
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PENDAHULUAN

Di tengah dinamika organisasi yang terus berubah, penting untuk memahami
bagaimana perubahan ini dapat mempengaruhi sikap dan perilaku pegawai (Aziz et al., 2024;
Dekal et al., 2024; Fasni et al., 2024; Resi et al., 2024; Yuliawati et al., 2025), termasuk niat
untuk berpindah kerja. Sinisme organisasi, yang sering kali muncul di tengah perubahan,
dapat menjadi penyebab meningkatnya turnover intentions. Hal ini berbanding terbalik
dengan motivasi kerja, yang berperan sebagai faktor penyeimbang untuk mengurangi niat
tersebut (Gupta & Mishra, 2024). Di tengah dinamika organisasi yang terus berubah, penting
untuk memahami bagaimana perubahan ini dapat mempengaruhi sikap dan perilaku
pegawai, termasuk niat untuk berpindah kerja. Sinisme organisasi, yang sering kali muncul di
tengah perubahan, dapat menjadi penyebab meningkatnya turnover intentions. Hal ini
berbanding terbalik dengan motivasi kerja, yang berperan sebagai faktor penyeimbang untuk
mengurangi niat tersebut.

Studi sebelumnya menunjukkan bahwa perubahan organisasi yang tidak dikelola
dengan baik dapat menciptakan perasaan sinisme di kalangan pegawai. Menurut Herlina et
al., pengembangan sumber daya manusia yang efektif dapat membantu mengurangi sinisme
dengan memfasilitasi transisi menuju cara baru beroperasi (Herlina et al., 2022). Dengan
mengimplementasikan program pengembangan yang berfokus pada keterlibatan pegawai,
organisasi dapat menurunkan tingkat ketidakpuasan dan sinisme, yang berpotensi
mengurangi turnover intentions. Selain itu, komunikasi yang efektif selama fase perubahan
juga sangat krusial. Romadona dan Setiawan menyoroti pentingnya komunikasi organisasi
dalam proses perubahan. Ketidakjelasan informasi dapat memperburuk persepsi pegawai
terhadap perubahan, yang mengarah pada tingkat sinisme yang lebih tinggi (Romadona &
Setiawan, 2020).

Dengan mengedepankan strategi komunikasi yang transparan, organisasi dapat
membantu pegawai memahami tujuan perubahan, sehingga meminimalkan konotasi negatif
yang mungkin timbul. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa dimensi sinisme yang
muncul selama perubahan organisasi dapat memperburuk tingkat turnover intentions.
Menurut Glizeller dan Celiker, tingkat komitmen organisasi pegawai berpengaruh signifikan

terhadap keputusan mereka untuk bertahan atau berhenti bekerja. Ketiga bentuk komitmen
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organisasi seperti afektif, kontinuan, dan normatif memiliki korelasi negatif dengan turnover
intentions (Guzeller & Celiker, 2020). Ini menunjukkan bahwa pegawai yang merasa terikat
dengan organisasi cenderung memiliki niat yang lebih rendah untuk berpindah kerja. Selain
itu, motivasi kerja memiliki peran sentral sebagai mediator dalam hubungan antara sinisme
organisasi dan turnover intentions.

Rawashdeh dan Tamimi mencatat bahwa pelatihan yang memadai dan peningkatan
keterlibatan pegawai dalam organisasi dapat meningkatkan komitmen organisasi. Ketika
pegawai merasa termotivasi dan terlibat, mereka cenderung mengembangkan sikap yang
lebih positif terhadap perubahan, yang dapat mengurangi tingkat sinisme dan, akibatnya,
menurunkan niat untuk meninggalkan organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa
pemahaman yang baik mengenai dukungan organisasi turut berkontribusi pada pengurangan
perasaan sinisme di kalangan pegawai (Rawashdeh & Tamimi, 2020). Penelitian lainnya juga
menekankan pentingnya dukungan organisasi dalam mengatasi sinisme yang muncul.
Menurut Kim dan Jo, persepsi yang tinggi terkait dukungan dari organisasi dapat mengurangi
sikap sinis, yang sebaliknya akan berkurang turnover intentions (Kim & Jo, 2024).

Dalam konteks TVRI, hal ini menunjukkan perlunya manajemen untuk menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung dan memperhatikan kebutuhan pegawai. Dalam hal ini,
pemahaman terhadap dimensi sinisme yang ada di TVRI Sumatera Barat dan cara-cara untuk
meningkatkan motivasi kerja merupakan langkah penting. Dewi dan Nurhayati menegaskan
bahwa pengembangan karier dan dukungan dari organisasi dapat memperbaiki komitmen
pegawai. Semakin tinggi komitmen yang dibangun, akan semakin rendah tingkat turnover
intentions pada pegawai (Dewi & Nurhayati, 2021). Hal ini menciptakan siklus positif di mana
dukungan organisasi dan motivasi pegawai saling menguntungkan. Motivasi kerja memainkan
peranan penting dalam konteks ini. Sebagai contoh, Putri et al., menemukan bahwa motivasi
yang tinggi di antara pegawai dapat mengimbangi dampak buruk dari perubahan organisasi
terhadap kinerja mereka (Putri et al., 2023).

Di TVRI Sumatera Barat, penting bagi manajemen untuk menciptakan lingkungan yang
mendukung motivasi kerja melalui dukungan emosional dan pengembangan kompetensi,
berdasar pada temuan sebelumnya yang menyatakan bahwa perhatian terhadap

kesejahteraan pegawai dapat menurunkan niat untuk berpindah kerja. Penelitian ini
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bertujuan untuk memberi gambaran holistik mengenai bagaimana dimensi sinisme terkait
dengan perubahan organisasi mempengaruhi turnover intentions, serta peran motivasi kerja
sebagai mediator dalam konteks spesifik TVRI Sumatera Barat. Melalui penelitian ini,
diharapkan ditemukan solusi praktis yang dapat diterapkan untuk meningkatkan retensi

pegawai dan memastikan keberlanjutan organisasi di masa depan.

LANDASAN TEORI

Turnover intentions

Sebagian besar organisasi bisnis menghadapi tantangan dalam mempertahankan
pegawai dalam jangka panjang (Oluwafemi, 2013). Kehilangan talenta dan pengetahuan
penting dari pegawai dapat menimbulkan permasalahan tambahan bagi pengambil keputusan
di bidang sumber daya manusia. Mengingat dampak negatif dari turnover terhadap kinerja
organisasi, para pemimpin berupaya merumuskan kebijakan yang tepat guna
mempertahankan pegawai yang berkualitas (Liu et al., 2012). Turnover intentions merujuk
pada keinginan pegawai untuk secara sukarela meninggalkan perusahaan (Nicol et al., 2011),
yang dapat mengganggu efisiensi organisasi akibat hilangnya tenaga ahli, hambatan dalam
menyelesaikan pekerjaan, serta beban biaya yang ditimbulkan (Matz et al., 2014). Di Yordania,
misalnya, Hayajneh et al. melaporkan bahwa tingkat turnover perawat di rumah sakit
mencapai 36%, yang berdampak serius terhadap kinerja layanan kesehatan (Hayajneh et al.,
2009).

Secara umum, turnover dipahami sebagai perbandingan antara jumlah pegawai yang
keluar dari organisasi dalam periode tertentu dengan rata-rata jumlah pegawai yang masih
aktif dalam periode yang sama (Abdali, 2011). Turnover intentions (turnover intentions) dapat
dikaitkan dengan kecenderungan individu untuk mencari pekerjaan baru, mempertimbangkan
pengunduran diri, atau memiliki keinginan untuk berhenti bekerja (Weisberg & Sagie, 1999).
Niat keluar dapat terjadi secara sukarela, ketika pegawai memutuskan keluar dengan
keinginannya sendiri, atau secara tidak sukarela, ketika pemutusan hubungan kerja dilakukan
oleh organisasi (Greyling & Stanz, 2010). Karena sulitnya mengukur turnover aktual, sebagian

besar penelitimenggunakan turnover intentions sebagai indikator terbaik dalam memprediksi
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kemungkinan pegawai keluar (Park et al., 2014), sehingga penggunaan konsep ini dianggap
tepat.

Pegawai biasanya meninggalkan organisasi karena berbagai alasan (Wark & Gredecki,
2022). Faktor-faktor yang mendorong turnover intentions mencakup aspek kepemimpinan,
kepuasan kerja, kompensasi, pelatihan, serta komitmen organisasi (Yiicel, 2021). Studi ini
bertujuan untuk mengkaji hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intentions
pada organisasi layanan kesehatan di Yordania. Hasil-hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berkorelasi negatif secara signifikan dengan
turnover intentions dari pekerjaan (Alamri & Al-Duhaim, 2017).

Turnover intentions dari pekerjaan (turnover intentions), yang didefinisikan sebagai
pertimbangan sadar seorang pegawai untuk meninggalkan organisasinya, dipengaruhi oleh
stres kerja melalui berbagai jalur psikologis, seperti burnout, penurunan kepuasan kerja, dan
melemahnya komitmen terhadap organisasi (Adiguna & Suwandana, 2023). Turnover
intentions dari pekerjaan (turnover intentions) didefinisikan sebagai keinginan seorang
pegawai untuk meninggalkan organisasi, yang umumnya berkembang melalui beberapa
tahap, mulai dari mempertimbangkan untuk resign hingga secara aktif mencari pekerjaan
baru (Campbell et al., 2013). Niat ini merupakan prediktor yang kuat terhadap perpindahan
kerja yang sebenarnya dan dipengaruhi oleh sinisme organisasi, khususnya melalui tiga

dimensinya: pesimisme, atribusi disposisional, dan atribusi situasional (Kitajima et al., 2010).

Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi

Sikap sinisme di tempat kerja merupakan respons alami terhadap ketidakpuasan yang
dirasakan akibat adanya ketidakpercayaan, ketimpangan, dan kekecewaan. Sinisme
digambarkan sebagai sikap umum dan khusus yang ditandai dengan rasa frustrasi, putus asa,
dan kekecewaan, serta perasaan menghina dan tidak percaya terhadap individu, kelompok,
ideologi, norma sosial, atau institusi (Anderson et al., 1999). Lebih lanjut, sinisme pegawai
dapat diarahkan pada berbagai aspek organisasi, seperti manajemen puncak atau organisasi
itu sendiri institusi (Anderson et al., 1999). Oleh karena itu, manajemen memiliki peran
penting dalam mengelola faktor-faktor organisasi yang memicu sinisme agar tidak

mengganggu proses perubahan (Decelles et al., 2013).
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Dean et al., menjelaskan bahwa sinisme memiliki dimensi individual, institusional,
pekerjaan, dan kontekstual, serta mencakup tiga dimensi utama:
a) Dimensi kognitif, yaitu keyakinan bahwa organisasi tidak jujur, tidak adil, dan tidak tulus,
yang muncul dari pengamatan dan pengalaman masa lalu pegawai. Keyakinan ini bisa
disebabkan oleh perilaku individu, proses yang tidak konsisten, atau faktor eksternal di luar
kendali manajerial. b) Dimensi afektif, yaitu reaksi emosional negatif terhadap organisasi.
Ketika pegawai mengaitkan disfungsi organisasi dengan manajemen atau proses yang cacat,
maka emosi seperti marah, malu, atau benci cenderung lebih kuat, yang pada akhirnya
membuat mereka menjauh secara emosional dari pekerjaannya. c) Dimensi perilaku, yaitu
tindakan yang merugikan organisasi, seperti mengkritik organisasi, berpikir negatif terhadap
peristiwa di tempat kerja, dan menunjukkan pesimisme terhadap masa depan organisasi
(Dean, 1998)..

Wanous dkk. menekankan bahwa persepsi pegawai terhadap peristiwa di organisasi
diproses secara kognitif dan dipengaruhi oleh kepribadian serta pengalaman sebelumnya
(Wanous et al., 2000). Dimensi kognitif dan afektif secara bersamaan menciptakan rasa
pesimis terhadap perubahan. Ketika pegawai merasa bahwa tindakan manajerial tidak akan
membawa perubahan positif, hal ini menimbulkan reaksi emosional yang memperkuat rasa
pesimis terhadap arah organisasi. Pegawai sering berbagi pandangan ini dengan rekan kerja,
mencari validasi, dan dipengaruhi oleh dinamika kelompok seperti groupthink (Hu & Liden,
2011).

Meskipun pesimisme bisa berasal dari sifat pribadi, gaya kepemimpinan juga
memengaruhi atribusi tersebut. Atribusi situasional bisa muncul dari kondisi eksternal.
Dimensi kognitif dan afektif lebih banyak mempengaruhi pesimisme, sedangkan dimensi
kognitif dan perilaku berperan dalam atribusi disposisional dan situasional. Sinisme bisa
timbul dari faktor organisasi maupun individu. Beberapa faktor organisasi yang mendorong
sinisme adalah pelanggaran kontrak psikologis beban kerja tinggi (Nanda et al., 2020), konflik
antarpegawai (Lestari et al., 2020), dukungan sosial yang rendah , organisasi, dan politik
organisasi yang kuat (O’Driscoll et al., 2017). Di sisi lain, faktor individu seperti kepribadian
sinis, kelelahan emosional, dan kecenderungan afek negatif juga menjadi penyebab

(Cropanzano et al., 1997).
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Ketidakamanan kerja, tujuan yang tidak jelas, dan kurangnya peluang pengembangan
turut memperparah sinisme, yang berujung pada penurunan keterlibatan dan produktivitas
serta peningkatan turnover intentions (Berry & Morris, 2008). Kepemimpinan yang
memberdayakan dan adil juga terbukti mengurangi sinisme (Lorinkova & Perry, 2017). Sinisme
menyebabkan penurunan kepuasan kerja, komitmen, dan kinerja (Dean, 1998). Kelelahan
emosional akibat beban kerja tinggi dan kontrol rendah memperkuat siklus kelelahan
(Maslach & Leiter, 2022). Di lingkungan kerja yang penuh tekanan seperti kepolisian, sinisme
memperkuat dampak stres terhadap kesehatan (Martinussen et al., 2007). Dalam industri TI,
sinisme afektif yang tinggi akibat stres dan beban kerja berdampak negatif pada kinerja
(Aishwarya et al., 2021).

Penelitian menunjukkan adanya hubungan negatif antara sinisme dan keterlibatan kerja.
Semakin tinggi tingkat sinisme, semakin rendah keterlibatan pegawai (Sandhu, 2024). Pegawai
yang sinis cenderung lebih mudah stres, sering absen, dan mengalami kelelahan, yang
berdampak buruk pada kesejahteraan dan produktivitas (Bakker et al., 2008). Sinisme
organisasi juga memperkuat hubungan negatif antara perilaku menyembunyikan
pengetahuan dan kemampuan berkembang pegawai (Alabdali et al., 2024). Kepemimpinan
transformasional dan kecerdasan emosional memainkan peran penting dalam mengelola
sinisme, meningkatkan keterlibatan, dan mengurangi resistensi terhadap perubahan (Pattnaik
& Sahoo, 2021). Sebagian besar penelitian menganggap Cynicism About Organizational
Change (CAOC) sebagai konsep yang bersifat satu dimensi (Fauzan, 2020), tetapi entingnya
pendekatan multi-dimensi, termasuk dimensi pesimisme dan atribusi disposisional (Wanous
et al., 2000).

Pendekatan ini memungkinkan pemahaman lebih mendalam tentang dampak berbagai
aspek sinisme terhadap respons pegawai terhadap perubahan. Dengan memisahkan dimensi-
dimensi tersebut, penelitian dapat mengembangkan strategi manajemen yang lebih tepat
sasaran. Penelitian ini mengacu pada teori harapan (Vroom, 1964). Teori atribusi (Malle, 2022)
dan teori kontrak psikologis (Rawashdeh & Tamimi, 2020), untuk menghubungkan CAOC
dengan hasil kerja pegawai. Dalam konteks perubahan, pegawai mengharapkan kejelasan visi,
peran, dan hasil yang dijanjikan oleh manajemen. Harapan-harapan ini membentuk kontrak

psikologis antara pegawai dan manajemen. Namun, ketika manajemen gagal memenuhi
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harapan tersebut karena komunikasi yang buruk atau kurangnya transparansi, pegawai
cenderung mengaitkan kegagalan itu dengan ketidakmampuan atau ketidaktulusan
manajemen (Ford & Ford, 2020).

Atribusi negatif ini sering diperkuat melalui diskusi kelompok, yang kemudian
membentuk kepercayaan kolektif bahwa upaya perubahan akan gagal (Ahmadzadeh et al.,
2022). Kegagalan yang berulang menandakan pelanggaran kontrak psikologis dan
menimbulkan rasa ketidakadilan dan ketidakpercayaan (Yang et al., 2020). yang memperparah
sinisme terhadap perubahan di masa depan (Cropanzano et al., 1997). Siklus harapan yang
tidak terpenuhi ini menciptakan sikap sinis terhadap setiap bentuk perubahan organisasi
(Wanous et al., 2000). Sinisme yang tumbuh dari pengalaman masa lalu mencerminkan rasa
tidak percaya, pesimisme, dan melemahnya keyakinan bahwa perubahan akan berhasil
(Stanley et al., 2005). Dampaknya adalah keterlibatan dan komitmen pegawai menurun, dan
hubungan antara pegawai dan manajemen menjadi semakin renggang (Dean, 1998).

Sinisme mencakup berbagai aspek seperti pesimisme, atribusi disposisional, dan
atribusi situasional yang memiliki dampak berbeda terhadap hasil organisasi (Stanley et al.,
2005). Misalnya, pesimisme mengarah pada pandangan negatif terhadap masa depan,
atribusi disposisional menyalahkan manajemen, dan atribusi situasional menyalahkan kondisi
eksternal (Wanous et al., 2000). Penelitian ini fokus pada perilaku pegawai dan respons
mereka terhadap perubahan organisasi. Untuk itu, penelitian ini menggunakan skala Cynicism
About Organizational Change (CAOC) yang dikembangkan oleh (Wanous et al., 2000). Skala ini
telah digunakan di berbagai konteks termasuk di India (Pattnaik & Sahoo, 2021).

H1: Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi berpengaruh Positif dan Signifikan

terhadap Turnover intentions.

Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang menentukan kinerja dan
produktivitas pegawai dalam suatu organisasi mendefinisikan motivasi sebagai proses yang
menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan (Robbins &
Judge, 2022). Motivasi kerja mendorong individu untuk bertindak dan mempertahankan
perilaku tertentu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Dalam

konteks organisasi, motivasi tidak hanya berkaitan dengan keinginan untuk bekerja, tetapi
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juga berkaitan dengan komitmen terhadap kualitas hasil kerja dan kesediaan untuk
berkontribusi secara aktif.

Salah satu teori yang umum digunakan dalam menjelaskan motivasi kerja adalah Teori
Dua Faktor yang dikemukakan oleh Frederick Herzberg. Teori ini membagi faktor-faktor yang
memengaruhi motivasi kerja menjadi dua kategori utama, yaitu faktor motivator (intrinsik)
dan faktor higienis (ekstrinsik). Faktor motivator mencakup pencapaian, pengakuan,
tanggung jawab, dan kesempatan untuk berkembang, sementara faktor higienis meliputi
kondisi kerja, kebijakan organisasi, hubungan antar individu, dan kompensasi. Motivasi kerja
dipandang sebagai respons terhadap karakteristik pekerjaan seperti gaji, peluang promosi,
dan hubungan dengan atasan (Lin et al., 2022) serta umumnya dianggap stabil dari waktu ke
waktu (Beehr et al., 2010).

Namun, kestabilan ini dapat terganggu oleh kepekaan yang meningkat terhadap
peristiwa negatif, terutama melalui munculnya sinisme organisasi. Judge et al.
menggambarkan sinisme sebagai sifat yang stabil, yang mencerminkan perasaan negatif dan
ketidakpercayaan terhadap orang lain (Ddci et al., 2020). Pegawai yang sangat sinis cenderung
merespons secara negatif terhadap perubahan organisasi, yang pada akhirnya menurunkan
motivasi kerja. Kepuasan kerja dan motivasi intrinsik diketahui menjadi mediator parsial
dalam hubungan antara sinisme dan turnover intentions, di mana sinisme memiliki dampak
negatif terhadap komitmen, kepuasan, dan motivasi kerja (Andersson & Bateman, 1997).

Salah satu komponen utama sinisme, yaitu pesimisme, turut merusak motivasi kerja.
Pegawai yang meyakini bahwa upaya perubahan akan gagal cenderung merasa tidak terlibat
dan kehilangan semangat. Nafei menemukan bahwa sinisme menyebabkan menurunnya
motivasi kerja, karena pegawai yang pesimistis merasa terputus secara emosional dari
pekerjaannya dan tidak puas dengan kondisi kerjanya (Nafei, 2013). Atribusi disposisional
memperburuk hubungan antara sinisme dan motivasi kerja. Ketika pegawai mengaitkan
kegagalan organisasi dengan ketidakmampuan atau ketidakjujuran manajemen, mereka akan
merasa dikhianati dan mengalami pelanggaran terhadap kontrak psikologis (Robinson &
Morrison, 2000). Akibatnya, mereka merasa tidak dihargai, yang menyebabkan penurunan

motivasi kerja.
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Sementara itu, atribusi situasional yakni kecenderungan menyalahkan faktor eksternal
atas disfungsi organisasi dapat menimbulkan rasa tidak berdaya dan frustrasi, sehingga
mengikis motivasi kerja. Ketika permasalahan organisasi disebabkan oleh kondisi di luar
kendali, pegawai cenderung melepaskan keterlibatan mereka, yang berdampak pada
menurunnya motivasi (Clark et al., 1996). Sebagai kesimpulan, ketiga komponen sinisme
pesimisme, atribusi disposisional, dan atribusi situasional memiliki pengaruh negatif terhadap
motivasi kerja karena adanya limpahan emosi negatif yang muncul akibat persepsi terhadap
perubahan yang gagal, manajemen yang buruk, maupun kondisi eksternal. Hal ini
menegaskan pentingnya upaya untuk menangani sinisme demi meningkatkan kesejahteraan

dan motivasi pegawai (Judge & Piccol, 2004).

H2: Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi berpengaruh Negatif dan Signifikan

terhadap Motivasi Kerja.
H3: Motivasi Kerja berpengaruh Negatif dan Signifikan terhadap Turnover intentions.

H4: Motivasi Kerja Memediasi Hubungan antara Dimensi Sinisme dalam Perubahan

Organisasi terhadap Turnover intentions.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam studi ini termasuk ke dalam penelitian kuantitatif,
yang menitikberatkan pada pengumpulan dan analisis data berbentuk angka atau variabel
numerik (Wajdi et al., 2024). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Sinisme dalam
Perubahan Organisasi (variabel X) terhadap Turnover intentions (variabel Y) dan motivasi kerja
(variabel Mediasi). Subjek penelitian mencakup seluruh pegawai divisi Teknik di TVRI
Sumatera Barat. Karena jumlah populasi hanya terdiri dari 42 orang, maka digunakan teknik
total sampling atau sensus, yaitu dengan menjadikan seluruh anggota populasi sebagai
responden.

Dimensi Sinisme tentang Perubahan Organisasi menggunakan 12 item pernyataan yang
dikembangkan oleh Wanous et al. dengan dimensi pesimisme penggunakan 4 pernyataan,
atribusi disposisi menggunakan 4 pernyataan dan atribusi situasi menggunakan 4 pernyataan
(Wanous et al., 2000). Turnover intentions menggunakan 2 item diambil dari Hackman &

Oldham (1974) yang diadaptasi oleh (Gupta & Mishra, 2024). Motivasi kerja diukur
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menggunakan 3 item, diadopsi dari skala motivasi intrinsik yang diusulkan oleh Amabile et al.
(1994) diadaptasi oleh (Gupta & Mishra, 2024). Pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner tertutup yang menggunakan skala Likert lima poin, yang dirancang untuk mengukur
sikap, pandangan dan persepsi responden terhadap variabel-variabel penelitian, dengan
pilihan jawaban mulai dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju (Ferdinand, 2014).

Untuk analisis data, digunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 3. Pemilihan metode
PLS-SEM didasarkan pada ukuran sampel yang kecil (n = 42) dan karena tujuan penelitian
bersifat prediktif dan eksploratif terhadap hubungan antarvariabel. PLS merupakan teknik
SEM berbasis varians yang memungkinkan dilakukannya pengujian model pengukuran
(Measurement Model Assessment) dan model struktural (Structural Model Assessment)
secara bersamaan. Di samping itu, analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui
kecenderungan jawaban dari responden terhadap masing-masing indikator variabel, dan
perhitungan Total Category Response (TCR) digunakan untuk mengklasifikasikan kategori

tanggapan berdasarkan nilai rata-rata skor yang diperoleh.

HASIL PENELITIAN

Tabel 1 Data Responden

Data Demografi Kategori Jumlah Presentase %
Jenis Kelamin Laki-Laki 30 71,43%
Perempuan 12 28,57%
Usia <20 Tahun 1 2,38%
21-30 Tahun 18 42,86%
31-40 Tahun 12 28,57%
41-50 Tahun 8 19,05%
>50 3 7,14%

Data Demografi Kategori Jumlah Presentase %
Tingkat Pendidikan SLTA/SMA 4 9,502%
D3 9 21,43%
S1 26 61,90%
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S2 3 7,14%
Status Kepegawaian ASN 26 61,90%
Non ASN 16 38,10%

Sumber: Olah data, 2025

Pada Tabel 1 dapat jelaskan bahwa penelitian ini melibatkan 42 responden dari Divisi
Teknik TVRI Sumatera Barat. Berdasarkan data demografis, sebagian besar responden adalah
laki-laki, yaitu sebanyak 30 orang (71,43%), sedangkan perempuan berjumlah 12 orang
(28,57%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas tenaga kerja di divisi ini masih didominasi
oleh laki-laki. Dari segi usia, responden terbanyak berada pada rentang 21-30 tahun sebanyak
18 orang (42,86%), disusul oleh kelompok usia 31-40 tahun sebanyak 12 orang (28,57%).
Kemudian terdapat 8 responden (19,05%) berusia 41-50 tahun, sementara usia lebih dari 50
tahun diikuti oleh 3 orang (7,14%), dan hanya 1 responden (2,38%) yang berusia di bawah 20
tahun. Ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai berada pada usia produktif awal hingga
menengah.

Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas responden adalah lulusan Strata 1 (S1), yakni
sebanyak 26 orang (61,90%). Selanjutnya, terdapat 9 orang (21,43%) lulusan Diploma 3 (D3),
4 orang (9,52%) lulusan SMA/SLTA, dan 3 orang (7,14%) yang telah menyelesaikan pendidikan
Strata 2 (S2). Hal ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden relatif tinggi dan
didominasi oleh lulusan perguruan tinggi. Dalam hal status kepegawaian, sebagian besar
responden merupakan Aparatur Sipil Negara (ASN) sebanyak 26 orang (61,90%), sedangkan
Non-ASN berjumlah 16 orang (38,10%). Distribusi ini mengindikasikan bahwa sebagian besar

tenaga kerja pada divisi tersebut merupakan pegawai tetap yang berstatus ASN.

Measurement Model Assesment (MMA)

Measurement Model Assessment (MMA) berfungsi untuk mengevaluasi sejauh mana
setiap indikator berkorelasi dengan variabel laten yang diwakilinya (Ferdinand, 2014). Dalam
proses ini, terdapat empat kriteria untuk menilai validitas konvergen. Suatu item dianggap
memiliki validitas yang baik apabila nilai outer loading melebihi 0,70, dan dikatakan reliabel
apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 serta Average Extracted Variance (AVE) > 0,50 (Yuliana,

2021). Untuk mengukur validitas diskriminan, digunakan pendekatan Fornell-Larcker Criterion,
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yang bertujuan untuk memastikan bahwa setiap konstruk dapat dibedakan secara jelas dari
konstruk lainnya. Selain itu, analisis cross-loading dilakukan guna melihat sejauh mana
indikator-indikator mampu membedakan konstruk satu dengan yang lain. Evaluasi tambahan
terhadap validitas diskriminan dilakukan dengan metode Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

sebagaimana disarankan oleh (Hair et al., 2017).

Convergen Validity

Tabel 2 Convergent Validity

Cronbach's Composite
AVE
Alpha Reliability
Dimensi Sinisme dalam Perubahan
0,960 0,967 0,784
Organisasi
Motivasi Kerja 0,887 0,946 0,897
Turnover intentions 0,847 0,929 0,867

Sumber: Olah data, 2025

Hasil pengolahan data dalam Tabel 2 berdasarkan hasil calculate tahap kedua setelah
instrument pada variabel yang tidak valid dari hasil calculate tahap pertama dihapus,
menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memenuhi kriteria validitas
konvergen. Hal ini dibuktikan dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) yang telah
memenuhi batas minimum sebesar 0,50. Nilai AVE yang berada di atas 0,50 menunjukkan
bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam masing-masing variabel mampu
menjelaskan lebih dari 50% varians dari konstruk yang diukur. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa indikator-indikator dalam penelitian ini memiliki validitas konvergen yang
baik, yang berarti bahwa semua item pernyataan benar-benar mengukur konstruk yang
dimaksud secara konsisten.

Validitas konvergen yang tinggi juga diperkuat dengan nilai Composite Reliability (CR)
yang seluruhnya berada di atas nilai ambang batas 0,70, yaitu sebesar 0,967 untuk variabel
dimensi sinisme dalam perubahan organisasi, 0,946 untuk motivasi kerja, dan 0,929 untuk
turnover intentions. Selain itu, nilai Cronbach’s Alpha juga menunjukkan konsistensi internal

yang tinggi dengan nilai di atas 0,70, yaitu 0,960; 0,887; dan 0,847 secara berurutan untuk
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masing-masing variabel tersebut. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel
dimensi sinisme dalam perubahan organisasi, motivasi kerja, dan turnover intentions memiliki
validitas dan reliabilitas yang memadai, sehingga layak digunakan dalam analisis lebih lanjut

pada penelitian ini.

Discriminant Validity
Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha yang berada di atas ambang batas 0,7
menunjukkan bahwa setiap indikator dalam kuesioner memiliki tingkat keandalan dan

konsistensi internal yang baik.

Tabel 3 Fornell-Lacker Criterion

Dimensi Sinisme

Motivasi Turnover
dalam Perubahan
Kerja intentions
Organisasi
Dimensi Sinisme dalam
0,885

Perubahan Organisasi
Motivasi Kerja -0,202 0,947
Turnover intentions 0,773 -0,302 0,931

Sumber: Olah data, 2025

Tabel 3 menyajikan hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan pendekatan
Fornell-Larcker Criterion, yang bertujuan untuk memastikan bahwa masing-masing
konstruk dalam penelitian benar-benar berbeda satu sama lain. Angka-angka pada
diagonal tabel mencerminkan akar kuadrat dari nilai Average Variance Extracted (AVE)
untuk setiap variabel, yakni sebesar 0,885 untuk Dimensi Sinisme dalam Perubahan

Organisasi, 0,947 untuk Motivasi Kerja, dan 0,931 untuk Turnover intentions.

Validitas diskriminan dapat dikatakan terpenuhi apabila nilai akar AVE suatu
konstruk lebih tinggi dibandingkan nilai korelasinya dengan konstruk lain. Berdasarkan hasil
yang ditampilkan, seluruh nilai diagonal terbukti lebih besar dari nilai korelasi antar variabel
di luar diagonal. Sebagai contoh, nilai akar AVE untuk Motivasi Kerja (0,947) melebihi
korelasinya dengan Turnover intentions (-0,302) maupun dengan Dimensi Sinisme dalam

Perubahan Organisasi (-0,202). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa ketiga konstruk
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dalam penelitian ini telah memenuhi syarat validitas diskriminan, sesuai dengan kriteria

Fornell-Larcker.

Tabel 4 Discriminant validity — HTMT

Dimensi Sinisme

Motivasi Turnover
dalam Perubahan
Kerja intentions
Organisasi

Dimensi Sinisme dalam
Perubahan Organisasi
Motivasi Kerja 0,217
Turnover intentions 0,848 0,336

Sumber: Olah data, 2025

Tabel 4 menunjukkan hasil analisis validitas diskriminan dengan menggunakan
pendekatan HTMT, yang merupakan metode alternatif untuk menilai sejauh mana konstruk-
konstruk dalam model benar-benar berbeda satu sama lain. Dalam penelitian ini, seluruh nilai
HTMT antar variabel berada di bawah ambang batas yang disarankan, yaitu 0,90. Adapun nilai
HTMT antara Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi dan Turnover intentions adalah
0,848, antara Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi dan Motivasi Kerja sebesar 0,217,
serta antara Motivasi Kerja dan Turnover intentions sebesar 0,336. Karena seluruh nilai HTMT
lebih kecil dari 0,90, maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing konstruk dalam
penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan menurut pendekatan HTMT. Hal
ini menunjukkan bahwa setiap variabel yang digunakan dalam model memiliki perbedaan
yang cukup jelas dan tidak terjadi tumpang tindih antar konstruk. Hal ini menunjukkan
validitas diskriminan yang memadai antara kedua konstruk tersebut. Penelitian ini
menggunakan pendekatan Measurement Model Assessment untuk menguji model, yang

ditampilkan dalam bentuk struktur berikut:
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Gambar 1 Model Pengukuran MMA
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Sumber: Olah data, 2025

Analisis Deskriptif
Analisis ini dilakukan untuk mendeskripsikan karakteristik setiap variabel dalam
penelitian, yang disajikan melalui tabel distribusi frekuensi dan perhitungan Tingkat Capaian
Responden (TCR) (Arikunto, 2010).
Tabel 5 Deskripsi Statistik (TCR)

Variabel Rata-rata TCR Kategori
Dimensi Sinisme dalam
2,63 52,56 Sangat Rendah
Perubahan Organisasi
Motivasi Kerja 2,49 49,76 Sangat Rendah
Turnover intentions 4,15 83.10 Tinggi

Sumber: Olah data, 2025

Tabel 5 menyajikan hasil deskriptif nilai TCR digunakan untuk mengkategorikan tingkat
masing-masing variabel ke dalam klasifikasi tertentu, seperti sangat rendah, rendah, sedang,
tinggi, atau sangat tinggi. Berdasarkan hasil perhitungan, variabel Dimensi Sinisme dalam
Perubahan Organisasi memiliki nilai rata-rata sebesar 2,63 dengan TCR 52,56, yang
dikategorikan dalam tingkat sangat rendah. Sementara itu, variabel Motivasi Kerja
memperoleh rata-rata 2,49 dengan TCR 49,76, yang juga termasuk dalam kategori sangat
rendah. Sebaliknya, variabel Turnover intentions menunjukkan nilai rata-rata yang cukup

tinggi, yakni 4,15, dengan TCR sebesar 83,10, yang tergolong dalam kategori tinggi. Temuan
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ini mengindikasikan bahwa responden dalam penelitian ini memiliki tingkat sinisme dan
motivasi kerja yang sangat rendah, namun cenderung memiliki keinginan untuk berpindah

kerja yang tinggi.

Structural Model Assesment (SMA)

Structural Model Assessment digunakan untuk mengevaluasi hubungan kausal antar
variabel laten dengan memanfaatkan teknik bootstrapping non-parametrik dalam menguiji
signifikansi dari koefisien jalur (Hair et al., 2017). Pengaruh antar variabel laten dapat
diketahui melalui nilai t-statistic dan p-value. Apabila nilai t-statistic melebihi 1,96 dan p-value
berada di bawah 0,05, maka hubungan antara variabel eksogen dan endogen dinyatakan
signifikan (Bagozzi & Yi, 1988). Selain itu, nilai R square digunakan untuk menilai seberapa
besar kontribusi variabel eksogen dalam menjelaskan variasi pada variabel endogen (Hair et
al., 2017).

Tabel 6 R square dan Q square

Variabel R Square Ket. Q Square Ket.
Motivasi Kerja 0,041 Lemah 0,024 Lemah
Turnover intentions 0,620 Sedang 0,504 Kuat

Sumber: Olah data, 2025

Tabel 6 menyajikan hasil pengujian koefisien determinasi (R Square) dan predictive
relevance (Q Square) untuk masing-masing variabel dependen dalam model penelitian. Hasil
analisis menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja memiliki nilai R Square sebesar 0,041,
yang termasuk dalam kategori lemah. Artinya, hanya sekitar 4,1% varians dalam Motivasi
Kerja dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai Q Square untuk
variabel ini juga tergolong lemah, yaitu 0,024, yang menunjukkan bahwa kemampuan prediksi
terhadap variabel ini sangat terbatas.

Sementara itu, variabel Turnover intentions menunjukkan nilai R Square sebesar 0,620,
yang berada pada kategori sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa sekitar 62% varians dalam
Turnover intentions dapat dijelaskan oleh konstruk-konstruk yang terdapat dalam model. Nilai

Q Square sebesar 0,504 untuk variabel ini tergolong kuat, yang menandakan bahwa model
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memiliki relevansi prediktif yang baik dalam menjelaskan kecenderungan individu untuk
berpindah kerja. Secara keseluruhan, hasil ini menggambarkan bahwa model penelitian
memiliki kemampuan yang cukup kuat dalam memprediksi Turnover intentions, namun lemah
dalam menjelaskan Motivasi Kerja. Oleh karena itu, model dalam penelitian ini menunjukkan
kemampuan yang memadai dalam menjelaskan dan memprediksi variabel-variabel endogen
yang diteliti.

Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis

Original T P
Variabel
Sample Statistics Values
Dimensi Sinisme dalam Perubahan
0,202 1,740 0,083
Organisasi -> Motivasi Kerja
Dimensi Sinisme dalam Perubahan
0,742 8,117 0,000
Organisasi -> Turnover intentions
Motivasi Kerja -> Turnover intentions 0,152 1,451 0,147
Dimensi Sinisme dalam Perubahan
Organisasi -> Motivasi Kerja -> Turnover 0,031 0,937 0,349

intentions

Sumber: Olah data, 2025

Berdasarkan hasil uji hipotesis dalam Tabel 7, diperoleh informasi bahwa hubungan
antara Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi terhadap Motivasi Kerja menunjukkan
koefisien jalur sebesar -0,202 dengan nilai T-statistic sebesar 1,740 dan p-value sebesar 0,083.
Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh tersebut bersifat negatif dan signifikan secara statistik
pada tingkat signifikansi 10% (o = 0,10), hal ini menunjukkan bahwa sinisme dalam perubahan
organisasi berpengaruh negatif secara signifikan terhadap motivasi kerja, namun
pengaruhnya relatif lemah. Sementara itu, hubungan antara Dimensi Sinisme dalam
Perubahan Organisasi terhadap Turnover intentions menunjukkan koefisien sebesar 0,742
dengan T-statistic sebesar 8,117 dan p-value sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan pengaruh
yang positif dan signifikan, yang berarti semakin tinggi tingkat sinisme individu terhadap
perubahan organisasi, maka semakin tinggi pula keinginan mereka untuk meninggalkan

organisasi.
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Selanjutnya, hubungan antara Motivasi Kerja terhadap Turnover intentions
menunjukkan koefisien sebesar -0,152 dengan nilai T-statistic 1,451 dan p-value sebesar
0,147. Meskipun arah hubungan negatif, namun pengaruh ini juga tidak signifikan secara
statistic. Hubungan tidak langsung antara Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi
terhadap Turnover intentions melalui Motivasi Kerja menunjukkan koefisien sebesar 0,031
dengan nilai T-statistic sebesar 0,349 dan p-value sebesar 0,937. Artinya, meskipun terdapat
arah hubungan positif secara numerik, motivasi kerja tidak terbukti secara statistik sebagai
variabel mediasi yang menjembatani pengaruh sinisme dalam perubahan organisasi terhadap
turnover intentions. Dengan demikian, dari keempat hipotesis yang diuji, hanya dua hubungan
yang terbukti signifikan, yaitu antara Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi terhadap
Motivasi Kerja dan Dimensi Sinisme dalam Perubahan Organisasi dan Turnover intentions.

Penelitian ini menggunakan pendekatan Structural Model Assessement untuk menguiji

model, yang ditampilkan dalam bentuk struktur berikut:

Gambar 2 Model Pengukuran SMA
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PEMBAHASAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dimensi sinisme dalam perubahan organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions. Temuan ini sejalan
dengan hasil studi Gupta & Mishra yang mengemukakan bahwa sinisme terhadap perubahan
berdampak signifikan terhadap peningkatan turnover intentions, karena persepsi negatif

terhadap manajemen dan perubahan menciptakan ketidakpercayaan dan frustrasi (Gupta &
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Mishra, 2024). Dimensi sinisme dalam perubahan organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intentions dari organisasi sejalan dengan temuan vyang
menyatakan bahwa sinisme dapat menyebabkan peningkatan turnover intentions melalui
persepsi negatif terhadap manajemen dan perubahan yang dilakukan (Naseer et al., 2021).
Dimensi sinisme seperti pesimisme, atribusi disposisional, dan atribusi situasional
memengaruhi pandangan pegawai terhadap efektivitas perubahan yang sedang terjadi.

Di TVRI Sumatera Barat, persepsi bahwa perubahan organisasi tidak akan menghasilkan
perbaikan atau dipenuhi ketidaktulusan dari manajemen dapat menimbulkan
ketidakpercayaan, yang pada akhirnya meningkatkan intensi untuk keluar. Penelitian ini
menemukan bahwa dimensi sinisme dalam perubahan organisasi berpengaruh negatif secara
signifikan terhadap motivasi kerja, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat sinisme
yang dirasakan karyawan terhadap perubahan, maka semakin rendah pula motivasi kerja
mereka. Artinya, pandangan skeptis dan ketidakpercayaan terhadap niat baik manajemen
dalam melakukan perubahan dapat mengikis semangat dan keterlibatan pegawai dalam
menjalankan tugas. Temuan ini juga sejalan dengan pandangan Cicek et al. (2021) yang
menyatakan bahwa sinisme terhadap perubahan menciptakan pandangan skeptis yang kuat
dan dapat mendorong pertimbangan untuk mengundurkan diri. Namun demikian, perlu
dicermati bahwa dalam beberapa kasus, seperti yang dikemukakan oleh Portoghese et al.
(2020), individu dengan latar belakang profesional yang kuat mungkin tetap mampu
mempertahankan tingkat motivasi kerja yang fungsional meskipun menghadapi
ketidakpercayaan terhadap arah perubahan organisasi (Portoghese et al., 2020).

Selanjutnya, motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intentions.
Ini mencerminkan bahwa sementara sinisme dapat mempengaruhi turnover intentions,
motivasi kerja tidak berfungsi sebagai mediator dalam hubungan tersebut, menunjukkan
bahwa sinisme memiliki kekuatan pengaruh yang lebih besar dibandingkan motivasi kerja
dalam menentukan keputusan untuk bertahan atau keluar dari organisasi (Gokerik, 2024).
Dalam konteks penelitian ini, hal tersebut dapat disebabkan oleh rendahnya variasi data
motivasi kerja yang ditemukan (dengan rata-rata TCR hanya 49,76), sehingga kontribusinya

dalam memprediksi turnover intentions menjadi terbatas. Rendahnya variasi data motivasi
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kerja yang ditemukan juga menjadi salah satu faktor yang membatasi kontribusi motivasi
dalam memprediksi turnover intentions (Cicek et al., 2021).

Temuan menarik lainnya dalam penelitian ini adalah bahwa motivasi kerja tidak mampu
memediasi hubungan antara sinisme terhadap perubahan organisasi dan turnover intentions.
Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun pegawai memiliki persepsi sinis terhadap perubahan
yang dilakukan oleh organisasi, tingkat motivasi kerja mereka tidak cukup kuat untuk
mengurangi niat mereka untuk keluar. Dengan kata lain, pegawai yang bersikap sinis terhadap
perubahan tetap menunjukkan kecenderungan tinggi untuk meninggalkan organisasi, terlepas
dari apakah mereka termotivasi atau tidak. Secara deskriptif, hal ini tercermin dari nilai TCR
(Total Cumulative Response) yang rendah pada variabel sinisme terhadap perubahan
organisasi (52,56) dan motivasi kerja (49,76), namun tinggi pada turnover intentions (83,10).

Ketidaksesuaian ini menunjukkan adanya diskrepansi antara persepsi dan tindakan.
Pegawai tidak menunjukkan tingkat sinisme atau demotivasi yang ekstrem, namun tetap
memiliki niat kuat untuk keluar dari organisasi. Temuan ini menguatkan pandangan dari Saks
(2019), yang menyatakan bahwa dalam konteks tertentu, persepsi negatif tidak selalu
tercermin secara langsung dalam penurunan motivasi, namun dapat tetap berdampak
signifikan terhadap keputusan-keputusan perilaku, seperti intensi untuk resign (Saks, 2019).
Hal ini juga dapat mengindikasikan adanya faktor-faktor lain di luar motivasi kerja yang lebih

dominan dalam mendorong turnover intentions.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dimensi sinisme dalam perubahan
organisasi terhadap turnover intentions, serta menguji peran motivasi kerja sebagai variabel
mediasi pada pegawai Divisi Teknik TVRI Sumatera Barat. Berdasarkan hasil analisis data
menggunakan pendekatan Partial Least Squares (PLS), ditemukan bahwa dimensi sinisme
dalam perubahan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions.
Artinya, hipotesa pertama diterima semakin tinggi tingkat sinisme pegawai terhadap
perubahan organisasi, baik dalam bentuk pesimisme, atribusi disposisional, maupun atribusi
situasional, maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat

meninggalkan organisasi. Temuan ini memperkuat pandangan bahwa persepsi negatif
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terhadap arah dan pelaksanaan perubahan dapat berdampak langsung pada keinginan untuk
berpindah kerja.

Menariknya, dimensi sinisme dalam perubahan organisasi juga berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap motivasi kerja, dengan signifikansi pada tingkat kepercayaan 10% (a =
0,10). Oleh karena itu, hipotesis kedua diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
persepsi sinisme terhadap perubahan, maka semakin rendah motivasi kerja yang dirasakan
pegawai. Dengan kata lain, sikap skeptis dan ketidakpercayaan terhadap perubahan organisasi
dapat menurunkan semangat dan komitmen individu dalam menjalankan tugasnya. Namun
demikian, hubungan antara motivasi kerja dan turnover intentions tidak signifikan secara
statistik, meskipun menunjukkan arah hubungan negatif. Oleh karena itu, hipotesis ketiga
ditolak, karena motivasi kerja tidak cukup kuat untuk secara langsung memengaruhi intensi
keluar dari organisasi. Akibat dari hubungan tersebut, hipotesis keempat yang menguji peran
motivasi kerja sebagai variabel mediasi juga ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa dalam
konteks penelitian ini, motivasi kerja tidak mampu menjembatani pengaruh sinisme terhadap

perubahan organisasi terhadap turnover intentions secara signifikan.

Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam memperkaya pemahaman teoritis
mengenai sinisme terhadap perubahan organisasi, khususnya dalam konteks lembaga publik
seperti TVRI. Merujuk pada Gupta dan Mishra (2024), temuan ini menguatkan bahwa dimensi
sinisme, baik pesimisme, atribusi disposisional, maupun situasional, memiliki dampak
signifikan terhadap perilaku kerja pegawai, terutama dalam meningkatkan turnover intentions
dari organisasi (Gupta & Mishra, 2024). Selain itu, penelitian ini juga menemukan bahwa
sinisme terhadap perubahan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa sinisme tidak hanya memengaruhi keputusan perilaku
seperti niat keluar, tetapi juga dapat menurunkan dorongan internal individu untuk tetap
termotivasi, memperluas pemahaman bahwa sinisme merupakan konstruk psikologis yang
kompleks dan berdampak multidimensi. Oleh karena itu, hasil ini justru memperkuat

pandangan bahwa sinisme perlu didekati dengan perspektif teoritis yang lebih holistik.
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Penelitian ini juga memperkuat relevansi integrasi beberapa teori utama, seperti teori
kontrak psikologis, teori atribusi, dan teori motivasi kerja, dalam menjelaskan bagaimana
pegawai merespons perubahan organisasi. Bahwa motivasi kerja tidak berperan sebagai
mediator antara sinisme dan turnover intentions menunjukkan bahwa terdapat mekanisme
psikologis lain yang mungkin lebih dominan, sehingga menandakan perlunya eksplorasi
terhadap variabel mediasi atau moderasi lainnya, seperti kepercayaan terhadap pimpinan,
keterlibatan kerja, atau resiliensi. Oleh karena itu, studi ini membuka peluang pengembangan
model teoretis baru yang lebih komprehensif dalam menjelaskan dampak sinisme dalam

konteks perubahan organisasi, khususnya di sektor publik.

Implikasi Praktis

Secara praktis, hasil penelitian ini menegaskan bahwa manajemen TVRI Sumatera Barat
perlu lebih responsif dan strategis dalam mengelola dinamika psikologis pegawai selama
proses perubahan organisasi. Sinisme terhadap perubahan, khususnya dalam bentuk
pesimisme dan ketidakpercayaan terhadap niat manajemen, terbukti berpengaruh signifikan
terhadap meningkatnya turnover intentions. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengembangkan strategi komunikasi yang terbuka, jujur, partisipatif, dan konsisten, guna
membangun kepercayaan serta mengurangi ambiguitas dan ketidakpastian yang dirasakan
pegawai. Selain itu, penting bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang suportif,
antara lain dengan melibatkan pegawai dalam proses pengambilan keputusan, menyediakan
pelatihan yang mendukung kemampuan adaptif terhadap perubahan, serta membangun
budaya kerja yang positif dan kolaboratif. Meskipun dalam penelitian ini motivasi kerja tidak
terbukti sebagai mediator yang signifikan, upaya untuk meningkatkan motivasi tetap krusial.
Hal ini dapat dilakukan melalui pemberdayaan pegawai, sistem penghargaan yang adil,

pengakuan atas kontribusi individu, serta dukungan terhadap pengembangan karier.

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam
interpretasi hasil. Pertama, jumlah sampel yang terbatas pada 42 pegawai Divisi Teknik TVRI

Sumatera Barat membatasi generalisasi temuan ke konteks organisasi lain. Meskipun
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menggunakan total sampling, hasilnya tetap tidak dapat mewakili organisasi penyiaran publik
secara umum. Kedua, objek penelitian hanya mencakup satu unit organisasi, dengan budaya
dan struktur yang khas, sehingga hasilnya belum tentu berlaku pada organisasi lain dengan
karakteristik berbeda. Ketiga, penggunaan kuesioner tertutup berbasis persepsi rawan
terhadap bias subjektif, seperti keengganan menyampaikan opini yang sensitif. Keempat,
desain penelitian bersifat cross-sectional, sehingga tidak memungkinkan pengamatan
perubahan hubungan antar variabel secara waktu panjang atau penelusuran kausalitas secara

mendalam.

Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Untuk memperkuat hasil dan kontribusi penelitian ke depan, disarankan agar studi
selanjutnya menggunakan sampel yang lebih besar dan mencakup lebih banyak unit kerja atau
instansi berbeda, baik dalam maupun luar sektor publik. Penelitian komparatif lintas
organisasi akan memberikan pemahaman yang lebih luas terhadap pengaruh sinisme dalam
perubahan organisasi. Selain itu, penggunaan pendekatan longitudinal sangat dianjurkan agar
dinamika variabel dapat diamati dari waktu ke waktu secara lebih mendalam. Peneliti juga
dapat mengombinasikan metode pengumpulan data, seperti wawancara dan observasi, untuk
meminimalkan bias persepsi dan memperkaya konteks data. Terakhir, menambahkan variabel
lain seperti gaya kepemimpinan, keadilan organisasi, atau kepuasan kerja dapat memperluas
pemahaman terhadap faktor-faktor yang memengaruhi turnover intentions dan memperkuat

model konseptual dalam studi sumber daya manusia di sektor publik.

Ucapan Terima Kasih

Penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada semua pihak yang
telah memberikan dukungan dan kontribusi dalam pelaksanaan penelitian ini. Penghargaan
khusus disampaikan kepada pimpinan dan seluruh staf Divisi Teknik TVRI Sumatera Barat yang
telah bersedia meluangkan waktu, memberikan informasi, serta berpartisipasi secara aktif
sebagai responden. Ucapan terima kasih juga ditujukan kepada dosen pembimbing atas segala
arahan, bimbingan, serta masukan yang sangat berharga selama proses penyusunan artikel
ini. Penulis menyadari bahwa keberhasilan penelitian ini tidak terlepas dari bantuan dan

dukungan berbagai pihak. Semoga hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat nyata, baik
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secara akademis maupun praktis, khususnya dalam upaya pengelolaan sumber daya manusia

di lingkungan lembaga penyiaran publik seperti TVRI.
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