PENGARUH FLEKSIBILITAS KOGNITIF TERHADAP RESISTENSI
PADA PERUBAHAN ORGANISASI DAN TURNOVER
INTENTION KARYAWAN
(Studi Pada PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk)

Skripsi

Oleh :
RATNA INDAH WULANDARI
NPM 2111011031

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS LAMPUNG
2025



ABSTRAK

PENGARUH FLEKSIBILITAS KOGNITIF TERHADAP RESISTENSI
PADA PERUBAHAN ORGANISASI DAN TURNOVER
INTENTION KARYAWAN
(Studi Pada PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk)

Oleh
RATNA INDAH WULANDARI

Perubahan organisasi merupakan keniscayaan dalam lingkungan bisnis yang
dinamis, namun seringkali terhambat oleh resistensi karyawan. Fleksibilitas
kognitif, yaitu kemampuan individu untuk menyesuaikan diri dengan perubahan,
diduga berperan penting dalam mengurangi resistensi dan turnover intention
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh fleksibilitas
kognitif terhadap resistensi pada perubahan organisasi dan turnover
intention karyawan di PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk. Metode penelitian
yang digunakan adalah kuantitatif. Sampel sebanyak 170 karyawan tetap diambil
menggunakan teknik non-probability  sampling dengan metode convenience
sampling. Analisis data dilakukan dengan regresi linier sederhana dan uji parsial
menggunakan /BM SPSS Statistics 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, yaitu fleksibilitas kognitif
berpengaruh negatif signifikan terhadap resistensi pada perubahan organisasi, serta
fleksibilitas kognitif juga berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover
intention karyawan. Saran bagi PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk untuk
mengembangkan program pelatihan yang mencakup peningkatan kemampuan
adaptasi, penyelesaian masalah, serta penguatan pola pikir terbuka (growth
mindset) guna meningkatkan fleksibilitas kognitif karyawan. Perusahaan juga
disarankan untuk mendorong keterlibatan aktif karyawan dalam proses perubahan
melalui pelatihan inovatif seperti workshop kreatif dan strategi komunikasi
interaktif agar resistensi terhadap perubahan dapat diminimalkan. Feksibilitas
kognitif yang baik juga berperan dalam menekan furnover intention, sehingga
penting bagi perusahaan untuk mengintegrasikan pengembangan kognitif ini
dengan strategi retensi jangka panjang seperti jalur karir yang jelas serta penciptaan
budaya kerja yang suportif dan inklusif.

Kata kunci: Fleksibilitas Kognitif, Resistensi Pada Perubahan Organisasi,
Turnover Intention Karyawan.



ABSTRACT

THE EFFECT OF COGNITIVE FLEXIBILITY ON RESISTANCE ON
ORGANIZATIONAL CHANGE AND EMPLOYEE
TURNOVER INTENTION
(Study On PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk)

By
RATNA INDAH WULANDARI

Organizational change is an inevitability in a dynamic business environment, yet it
is often hindered by employee resistance. Cognitive flexibility, defined as an
individual’s ability to adapt to change, is believed to play a crucial role in reducing
both resistance to change and employee turnover intention. This study aims to
analyze the influence of cognitive flexibility on resistance to organizational change
and employee turnover intention at PT Pertamina Geothermal Energy Tbk. A
quantitative method was employed, with a sample of 170 permanent employees
selected through non-probability sampling using a convenience sampling
technique. Data analysis was conducted using simple linear regression and partial
tests with IBM SPSS Statistics 25. The results support the proposed hypotheses,
indicating that cognitive flexibility has a significant negative effect on resistance to
organizational change, as well as a significant negative effect on employee turnover
intention. Based on these findings, it is recommended that PT Pertamina
Geothermal Energy Tbk develop training programs focused on enhancing
adaptability, problem-solving skills, and fostering a growth mindset to improve
employees’ cognitive flexibility. The company is also encouraged to actively engage
employees in the change process through innovative training such as creative
workshops and interactive communication strategies to minimize resistance.
Furthermore, strong cognitive flexibility contributes to lowering turnover intention,
making it important for the company to integrate cognitive development into long-
term retention strategies, such as clear career paths and the creation of a
supportive and inclusive work culture.

Keywords: Cognitive Flexibility, Resistance to Organizational Change, Employee
Turnover Intention.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Era perubahan global yang terus menerus menjadikan perubahan organisasi sebagai
fenomena yang lazim terjadi dan tidak terhindarkan khususnya dalam lingkungan
bisnis yang dinamis dan kompetitif saat ini (Amjad et al., 2018). Berbagai faktor,
seperti teknologi, tuntutan global, dan siklus ekonomi, berkontribusi pada
kebutuhan organisasi untuk beradaptasi dan berinovasi agar tetap berdaya saing dan
unggul di lingkungan bisnis yang kompetitif (Georgalis et al., 2015). Perubahan
organisasi dapat didefinisikan sebagai transisi dari satu kondisi ke kondisi lain
(Oreg, 2016). Proses ini mencakup pergerakan organisasi dari situasi yang terjadi
saat ini ke situasi di masa depan yang tidak diketahui keadaannya atau bahkan
seperti yang diinginkan dalam meningkatkan efektivitas organisasi (Zainol, 2021).
Situasi baru tersebut kemudian menciptakan tuntutan pekerjaan yang
membutuhkan lebih banyak upaya dan sumber daya untuk mencapai tujuan kerja

dalam situasi baru yang diinginkan.

Maurer (2016) menjelaskan bahwa perubahan organisasi dapat diartikan sebagai
sebuah transformasi dalam aspek pekerjaan. Model permintaan pekerjaan-sumber
daya menunjukkan bahwa perubahan menciptakan dinamika baru antara
permintaan yang semakin meningkat terhadap tenaga kerja dan ketersediaan
sumber daya yang mendukung. Perubahan yang dilakukan mengarah pada
peningkatan efektivitas organisasi dengan tujuan mengupayakan perbaikan
organisasi dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan serta
perubahan perilaku anggota organisasi (Robbins, 2016:763). Perubahan dalam

organisasi seringkali menghadirkan tantangan besar (Deng et al., 2023). Tantangan



tersebut disebabkan oleh hambatan utama, yaitu penolakan yang ditunjukkan oleh
para pekerja (Tamunomiebi et al., 2021). Organisasi sangat bergantung pada
karyawan yang dapat berkontribusi secara efektif dalam menghadapi perubahan
dan tantangan, sehingga karyawan yang dapat berkontribusi dalam menghadapi
perubahan dan tantangan tersebut menjadi sangat penting karena mereka berpikir
kreatif, belajar dengan cepat, dan mampu menyesuaikan diri dengan perubahan
(Dea et al., 2023). Fleksibilitas kognitif mengambil peran dalam situasi tersebut.
Istilah fleksibilitas kognitif mengacu pada kemampuan individu untuk mengubah
kemampuan kognitif dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan (Dennis &
Vander Wal, 2020). Karyawan dengan fleksibilitas kognitif yang tinggi merasa
lebih nyaman dan cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap
organisasi dengan perubahan, yang pada gilirannya akan mengurangi turnover
intention karyawan. Fleksibilitas kognitif juga dianggap sebagai prediktor kuat
turnover intention karena karyawan yang kesulitan beradaptasi cenderung mencari

peluang kerja di tempat lain (Srivastava & Agrawal, 2020).

Deng et al. (2023) menunjukkan bahwa fleksibilitas kognitif berbanding terbalik
dengan penolakan terhadap perubahan, karena individu dengan fleksibilitas
kognitif yang lebih tinggi lebih siap untuk menavigasi kompleksitas dan
ketidakpastian yang terkait dengan transformasi organisasi. Fleksibilitas kognitif
mengacu pada kemampuan individu untuk menyesuaikan pemikiran dan perilaku
mereka dalam menanggapi situasi atau tuntutan yang berubah (Martin & Rubin,
2016). Karyawan dengan fleksibilitas kognitif yang rendah lebih cenderung
menolak perubahan, karena mereka merasa sulit untuk menyesuaikan skema mental
mereka dan mengadopsi cara kerja baru, sehingga fleksibilitas kognitif yang
diartikan sebagai kemampuan untuk menyesuaikan pemikiran dan perilaku
terhadap perubahan keadaan, telah diidentifikasi sebagai faktor penting dalam
menentukan respons individu terhadap perubahan organisasi (Id et al., 2023).
Fleksibilitas kognitif bersamaan dengan karakteristik individu lainnya seperti
keterbukaan terhadap pengalaman, kepercayaan pada manajemen, dan komunikasi

yang efektif, juga dapat secara signifikan mempengaruhi penolakan karyawan



terhadap perubahan (Das et al., 2020). Dajani et al. (2015) menjelaskan bahwa
fleksibilitas kognitif melibatkan tiga tahap, yaitu kesadaran, kemauan, dan efikasi
diri. Konsep ini merujuk pada kemampuan individu untuk menemukan solusi baru
untuk masalah serta beradaptasi dengan berbagai situasi sesuai dengan tuntutan
waktu dan pekerjaan. Individu yang memiliki fleksibilitas kognitif tinggi lebih
cenderung mengevaluasi berbagai pilihan secara hati-hati dalam proses
pengambilan keputusan (Bilgin, 2019). Hasilnya, karyawan dengan fleksibilitas
kognitif yang tinggi dapat membentuk lingkungan organisasi yang lebih kondusif
bagi inovasi dan kolaborasi. Situasi tersebut telah mengungkapkan dengan jelas
pentingnya fleksibilitas kognitif dalam menghadapi situasi yang tak terduga (Yildiz
et al., 2021).

Penelitian mengenai pengaruh fleksibilitas kognitif terhadap resistensi pada
perubahan organisasi menunjukkan sejumlah temuan yang saling bertentangan,
sehingga menciptakan ambiguitas dalam literatur. Chung et al. (2021)
menunjukkan bahwa fleksibilitas kognitif berhubungan negatif dengan resistensi
afektif, kognitif, dan perilaku, mengindikasikan bahwa individu dengan tingkat
fleksibilitas kognitif yang lebih tinggi cenderung memiliki perasaan dan niat negatif
yang lebih rendah terhadap perubahan organisasi. Sebaliknya, Ahmadi et al. (2021)
menemukan bahwa fleksibilitas kognitif berpengaruh positif terhadap resistensi
pada perubahan. Ketidaksesuaian tersebut menunjukkan adanya celah dalam
pemahaman mengenai hubungan antara fleksibilitas kognitif dan resistensi pada
perubahan organisasi. Penelitian terdahulu mengenai pengaruh fleksibilitas kognitif
terhadap turnover intention menunjukkan hasil yang lebih konsisten. Polat et al.
(2022) menemukan adanya korelasi negatif antara fleksibilitas kognitif dan
turnover intention, yang berarti semakin tinggi fleksibilitas kognitif seseorang,
semakin rendah turnover intention. Sejalan dengan temuan Das et al. (2020), yang
juga menunjukkan bahwa fleksibilitas kognitif berpengaruh negatif pada keputusan

turnover intention.



Sejumlah studi telah mengeksplorasi dampak fleksibilitas kognitif terhadap
turnover intention, tetapi belum terdapat penelitian yang secara komprehensif
mengintegrasikan fleksibilitas kognitif, resistensi pada perubahan organisasi, dan
turnover intention karyawan dalam satu model yang mencakup hubungan antara
ketiga variabel tersebut, sehingga penting untuk melakukan penelitian lebih lanjut
untuk  menyelidiki bagaimana tingkat fleksibilitas kognitif individu
dapat berkontribusi terhadap resistensi pada perubahan organisasi dan turnover

intention karyawan.

Penelitian terdahulu telah dilakukan pada berbagai objek yang menunjukkan variasi
hasil. Pertama, penelitian Chung et al. (2021) mengenai pengaruh antara
fleksibilitas kognitif dan resistensi pada perubahan organisasi yang dilakukan pada
karyawan di perusahaan manufaktur besar di Taiwan dan penelitian oleh Ahmadi
et al. (2021) yang dilakukan pada petugas polisi di provinsi Mazandaran.
Selanjutnya penelitian oleh Polat et al. (2022) mengenai pengaruh fleksibilitas
kognitif terhadap turnover intention karyawan dilakukan pada perawat rumah sakit
universitas tersier di Istanbul dan penelitian oleh Das et al. (2020) yang dilakukan

pada pegawai di industri perbankan, baik di sektor swasta maupun publik.

Pendekatan ini membuka celah untuk memperluas penelitian ke sektor industri
lainnya dengan lingkungan kerja yang berbeda, guna mengeksplorasi apakah
temuan serupa dapat direplikasi. PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk atau yang
sering disebut sebagai PT. PGE Tbk ini menjadi objek penelitian yang menarik
serta relevan karena perusahaan ini beroperasi di sektor energi terbarukan yang
sedang mengalami perubahan dan pertumbuhan signifikan, namun dalam
pelaksanaan perubahan yang dilakukan terdapat beberapa tantangan terkait dengan
adaptasi karyawan terhadap perubahan tersebut, sehingga berdampak pada proses
pengembangan sektor energi terbarukan. Perubahan yang dimaksud mencakup
aspek organisasi dan aspek teknis, yang saling terkait dan mendukung satu sama
lain. Kombinasi perubahan struktural dan inovatif tersebut menegaskan komitmen

PT. PGE Tbk untuk menjadi pemimpin di industri serta berkontribusi pada



keberlanjutan lingkungan dan pencapaian target emisi pemerintah. Menjadi world-
class company juga merupakan salah satu target utama bagi PT. PGE Tbk, yang
bertujuan untuk mencapai standar internasional dalam kualitas, inovasi, dan

pelayanan dalam industri energi.

PT. PGE Tbk mengalami berbagai jenis perubahan organisasi baik first-order
change maupun second-order change. First-order change meliputi perubahan
dalam operasional kerja melalui perubahan jam kerja pada karyawan dan inovasi
teknologi melalui digitalisasi, sedangkan second-order change meliputi perubahan
pada struktur organisasi serta perubahan visi-misi, yang tentunya merubah strategi

perusahaan dalam beroperasi.

Perubahan struktur organisasi terlihat dari pengangkatan jajaran pengurus baru
dalam Rapat Umum Pemegang Saham Tahunan (RUPST) pada Mei 2024. Langkah
tersebut bertujuan untuk memperkuat kepemimpinan perusahaan dalam
menghadapi tantangan transisi energi nasional menuju Net Zero Emission
(Pertamina 2024). Sebagai bagian dari upaya ini, perusahaan mengelola 15 wilayah
kerja panas dengan kapasitas terpasang sebesar 672 MW dan berencana untuk
meningkatkannya menjadi 1 GW dalam dua hingga tiga tahun ke depan (Pertamina,
2024). Komitmen perusahaan untuk memperluas kontribusinya dalam penyediaan
energi bersih di Indonesia tercermin dalam kegiatan PT. PGE Tbk untuk
meningkatkan kapasitas terpasang pembangkit listrik panas bumi dari 1.877,5 MW,
yang saat ini berkontribusi sekitar 80% dari total kapasitas terpasang panas bumi di
Indonesia (KONTAN, 2024). PT. PGE Tbk juga aktif menjalin kolaborasi strategis
melalui  Joint Study Agreement (JSA) dengan berbagai pihak untuk
mengembangkan solusi teknologi inovatif dalam produksi energi panas bumi
(Pertamina, 2024). Inisiatif tersebut tidak hanya mencerminkan perubahan dalam
cara perusahaan beroperasi tetapi juga menunjukkan adaptasi terhadap tuntutan

pasar dan regulasi pemerintah yang semakin ketat terkait keberlanjutan.



Secara keseluruhan, perubahan organisasi di PT. PGE Tbk berfungsi sebagai
pendorong untuk memperkuat posisi perusahaan dalam sektor energi terbarukan
yang sedang berkembang pesat. Upaya perusahaan untuk memanfaatkan potensi
energi panas bumi secara lebih luas juga mencakup pengembangan produk baru
seperti green hydrogen dan green ammonia, sejalan dengan agenda dekarbonisasi
nasional (Pertamina, 2024). Saat ini, PT. PGE tengah mengoptimalkan
pengembangan green hydrogen di Wilayah Kerja Panas Bumi (WKP) Ulubelu di
Lampung dan WKP Lahendong di Sulawesi Utara (Pertamina, 2024). Dari segi
keberlanjutan, PT. PGE Tbk memiliki kredensial Environmental, Social, and
Governance (ESG) yang sangat baik, dengan 13 penghargaan PROPER Emas dari
Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan sejak 2011 hingga 2022
(Kementerian LHK, 2022). PT. PGE Tbk juga terlibat dalam tujuh proyek Clean
Development Mechanism (CDM) yang bertujuan menurunkan emisi gas rumah
kaca dan mendukung pembangunan berkelanjutan, dengan potensi pengurangan
emisi karbon sebesar 2,58 juta ton CO2e per tahun (UNFCCC, 2023). Pemanfaatan
energi panas bumi untuk pembangkit listrik pada PT. PGE Tbk tersebut
menunjukkan skala operasional yang signifikan, yang dapat mengindikasikan
adanya potensi perubahan organisasi yang terjadi secara berkala dalam strategi
bisnis, struktur organisasi, maupun proses operasional. Dalam konteks ini,
perusahaan besar dengan budaya yang mapan seperti PT. PGE Tbk menghadapi
tantangan dalam mengelola resistensi internal terhadap perubahan yang
berlangsung, sehingga penelitian yang akan dilakukan bertujuan untuk
mengeksplorasi bagaimana fleksibilitas kognitif pada karyawan dapat berperan
dalam menghadapi resistensi pada perubahan organisasi dan turnover intention
tersebut. Penelitian ini akan memberikan wawasan yang lebih mendalam dan
relevan untuk organisasi, khususnya pada PT. PGE Tbk yang menghadapi

tantangan perubahan dalam industri energi terbarukan.

Berdasarkan uraian diatas, peneliti akan melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Fleksibilitas Kognitif Terhadap Resistensi Pada Perubahan
Organisasi dan Turnover Intention Karyawan (Studi Pada PT. Pertamina
Geothermal Energy Tbk)”.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat beragam temuan mengenai pengaruh
fleksibilitas kognitif terhadap resistensi pada perubahan organisasi dan turnover
intention karyawan. Beberapa studi, seperti yang dilakukan oleh Polat et al. (2022)
dan Das et al. (2020), menunjukkan bahwa fleksibilitas kognitif memiliki korelasi
negatif dengan turnover intention, yang berarti bahwa semakin tinggi tingkat
fleksibilitas kognitif, semakin rendah niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi. Penelitian oleh Chung et al. (2021) menunjukkan bahwa individu
dengan fleksibilitas kognitif yang lebih tinggi cenderung memiliki resistensi yang
lebih rendah terhadap perubahan, sedangkan penelitian oleh Ahmadi et al. (2021)
menemukan bahwa fleksibilitas kognitif justru memiliki pengaruh positif terhadap

resistensi pada perubahan organisasi.

Temuan-temuan tersebut menunjukkan adanya ketidakkonsistenan dalam
pemahaman mengenai hubungan antara fleksibilitas kognitif, resistensi pada
perubahan organisasi, dan furnover intention karyawan. Hal ini menciptakan
ambiguitas dalam literatur dan menunjukkan adanya kebutuhan untuk penelitian
lebih lanjut. Sebagai perusahaan yang sedang mengalami perubahan signifikan
dalam struktur dan strategi operasionalnya, PT. PGE Tbk perlu memahami
bagaimana fleksibilitas kognitif karyawan mempengaruhi cara karyawan
merespons perubahan tersebut, serta dampaknya pada niat karyawan untuk tetap
bertahan di organisasi. Penelitian ini menjadi semakin krusial karena perusahaan
tengah beradaptasi dengan tuntutan pasar yang terus berubah demi memperkuat
posisinya dalam sektor energi terbarukan. Perubahan kepemimpinan dan strategi
organisasi menunjukkan bahwa pemahaman tentang fleksibilitas kognitif karyawan
dapat memberikan wawasan berharga untuk manajemen perubahan dan

pengembangan sumber daya manusia di perusahaan.



Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka peneliti menentukan pertanyaan

penelitian sebagai berikut:

1. Apakah fleksibilitas kognitif berpengaruh terhadap resistensi pada perubahan
organisasi pada karyawan di PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk?

2. Apakah fleksibilitas kognitif berpengaruh terhadap turnover intention pada
karyawan di PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dilaksanakannya penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Mengetahui pengaruh fleksibilitas kognitif terhadap resistensi pada perubahan
organisasi pada karyawan di PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk
2. Mengetahui pengaruh fleksibilitas kognitif terhadap turnover intention pada

karyawan di PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

Diharapkan hasil penelitian ini mampu memberikan sumbangan wawasan dan
ilmu pengetahuan khususnya mengenai pengaruh dari variabel fleksibilitas
kognitif terhadap variabel terikat yaitu resistensi pada perubahan organisasi dan

turnover intention karyawan.

2. Manfaat Praktis
1) Bagi peneliti, penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana untuk
pengembangan ilmu pengetahuan, memberikan pengalaman mengatasi
permasalahan yang kompleks, serta meningkatkan kemampuan analisis.
2) Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan hasil penelitian ini mampu menambah
wawasan dan pengetahuan untuk penelitian-penelitian di masa yang akan
datang agar penelitian terkait fleksibilitas kognitif, resistensi pada perubahan

organisasi dan turnover intention karyawan dapat lebih baik lagi.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Fleksibilitas Kognitif

Fleksibilitas kognitif mengacu pada kemampuan individu untuk mengubah
kemampuan kognitif dan beradaptasi dengan perubahan (Dennis & Vander Wal,
2020). Martin & Anderson (2018) menjelaskan bahwa fleksibilitas kognitif terdiri
dari tiga langkah yaitu kesadaran, kemauan, dan efikasi diri. Istilah tersebut
mengacu pada kemampuan individu untuk mencari solusi baru terhadap masalah
dan bersikap adaptif dalam berbagai situasi, sesuai dengan kebutuhan waktu dan
pekerjaan. Seseorang harus mengetahui bahwa keadaan tertentu memberikan
pilihan untuk dipilih, seseorang juga perlu percaya bahwa dia dapat beradaptasi
dalam situasi apapun. Karyawan yang percaya diri dalam melaksanakan tugas
yang diberikan organisasi, akan bersedia menerima tujuan organisasi, sehingga
menimbulkan keterikatan afektif yang lebih besar terhadap organisasi (Maltby et
al., 2022). Karena para karyawan cenderung memiliki respons emosional yang
lebih sedikit negatif terhadap organisasi, disimpulkan bahwa karyawan yang
lebih fleksibel secara kognitif lebih mampu menerima perubahan, tantangan dan

bersedia untuk tetap dalam organisasi.

American Psychological Association (APA) mendefinisikan fleksibilitas kognitif
sebagai sebuah kemampuan untuk menilai secara objektif dan bertindak secara
fleksibel. Karakter ini juga menyiratkan kemampuan dalam beradaptasi dan
berpikir secara terbuka. Fleksibilitas kognitif digambarkan sebagai sebuah
kemampuan untuk mengalihkan pemikiran dan perhatian seseorang ke tugas
berbeda, yang biasanya terkait dengan perubahan aturan atau tuntutan. Secara

luas, fleksibilitas kognitif digambarkan sebagai kemampuan untuk menyesuaikan



pemikiran dari situasi lama ke situasi baru, mengelola kebiasaan berpikir, dan
beradaptasi, sehingga seseorang yang mampu mengelola keyakinan atau
kebiasaan yang dipegangnya, maka dapat dianggap fleksibel secara kognitif.
Fleksibilitas kognitif juga mengacu pada kemampuan seseorang dalam
memikirkan dua aspek dari suatu objek, ide, atau situasi di waktu yang
bersamaan, sehingga fleksibilitas kognitif dapat diartikan sebagai kemampuan
seseorang dalam memahami dan menyadari beragam kemungkinan pilihan dan

alternatif secara serentak dalam situasi tertentu.

Chaplin (2016 : 195) menjelaskan bahwa orang yang fleksibel dicirikan sebagai
pribadi yang mudah menyesuaikan diri dan memiliki sifat-sifat khas yang dengan
cepat mampu mengubah cara-cara berpikirnya. Fleksibilitas kognitif merupakan
kemampuan untuk mengubah pikiran dalam hal kondisi lingkungan yang
memungkinkan perubahan (Dennis & Vander Wal, 2020). Fleksibilitas kognitif
merupakan kemampuan untuk mereproduksi sejumlah ide, jawaban atau
pertanyaan-pertanyaan yang bervariasi, dapat melihat suatu masalah dari sudut
pandang yang berbeda, mencari alternatif atau arah yang berbeda, dan mampu
menggunakan bermacam-macam pendekatan atau cara pemikiran (Amarantou et
al., 2018). Syah (2018) juga mengemukakan bahwa orang yang fleksibilitas
kognitifnya tinggi pada umumnya ditandai dengan keterbukaan dalam berpikir
dan beradaptasi, selain itu ia juga memiliki resistensi (daya tahan) terhadap
ketertutupan ranah cipta yang prematur (terlampau dini) dalam pengamatan atau
pengenalan. Ketika mengamati dan mengenali suatu objek atau situasi tertentu,
seseorang yang fleksibel selalu berpikir kritis. Berpikir kritis (critical thinking)
1alah berpikir dengan penuh pertimbangan akal sehat (reasonable reflective) yang
dipusatkan pada pengambilan keputusan untuk mempercayai atau mengingkari

sesuatu, dalam melakukan atau menghindari sesuatu.
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2.1.1 Aspek-Aspek Fleksibilitas Kognitif

Syah (2018) menjelaskan bahwa aspek-aspek fleksibilitas kognitif diantaranya
adalah:

1. Adaptasi

Berkaitan dengan kemampuan individu untuk menyesuaikan pola pikir yang lama
dan dengan cepat beralih ke pola pikir baru sesuai dengan tuntutan situasi atau

stimulus yang dihadapi.

2. Keterbukaan dalam berpikir

Berkaitan dengan kelenturan berpikir individu terhadap informasi baru. Individu
dengan pemikiran terbuka mampu menganalisis masalah dari berbagai sudut

pandang.

3. Daya tahan (resistensi) terhadap ketertutupan ranah cipta yang prematur

Berkaitan dengan tekad kuat individu dalam menghadapi suatu situasi. Individu
memiliki kemampuan untuk mengamati dan memahami sesuatu secara mendalam

tanpa memberi label atau kesimpulan yang terlalu dini.

4. Pemikiran kritis

Berkaitan dengan kemampuan individu untuk memahami secara mendalam,
menjaga pikiran tetap terbuka terhadap berbagai pendekatan dan pandangan yang
berbeda, serta berpikir reflektif. Ini berarti tidak hanya menerima pernyataan

dalam menjalankan prosedur tanpa pemahaman dan evaluasi yang signifikan.

2.1.2 Indikator Fleksibilitas Kognitif

Martin & Rubin (2016) menyatakan bahwa fleksibilitas kognitif terdiri dari tiga
indikator:

1. Kesadaran (awareness)
Kesadaran akan pilihan-pilihan dalam fleksibilitas kognitif ini dibangun dari teori
skematik melalui penggunaan naskah. Menurut Stenberg (2018), naskah adalah

struktur atau rancangan kognitif yang mengatur urutan kejadian dalam konteks

tertentu. Rancangan kognitif yang terbentuk memungkinkan individu untuk
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menggunakan kerangka mental dalam merespons situasi saat menghadapi
hambatan di berbagai konteks. Individu juga akan mengembangkan rancangan
kognitifnya dari alternatif pilihan yang ada. Semakin banyak
rancangan kognitif yang mereka punya, maka akan semakin kompleks pula
sistem informasi yang mereka miliki, dengan begitu seorang individu juga

menjadi lebih fleksibel.

2. Kemauan (willingness)

Seorang individu mungkin menyadari berbagai cara untuk berperilaku, seperti
bahwa suatu masalah memiliki beberapa solusi. Kesadaran ini tidak menghalangi
individu untuk tetap melakukan perilaku yang biasa. Menurut Martin & Rubin
(2016), kemauan individu untuk bersikap fleksibel adalah contoh terbaik
bagaimana komunikasi intrapersonal mempengaruhi kualitas komunikasi
interpersonal. Motivasi internal menentukan apakah individu bersedia
berkomunikasi. Sebelum menyesuaikan perilaku dalam komunikasi, individu
memerlukan alasan atau motif untuk beradaptasi atau berubah. Individu yang
fleksibel secara kognitif akan bersedia mencoba berbagai cara berkomunikasi

untuk menghadapi situasi yang tidak dikenal dan menyesuaikan perilakunya.

3. Efikasi diri (self-efficacy)

Bandura (2017) menyatakan bahwa individu dengan kognitif yang fleksibel
cenderung yakin akan kemampuan mereka untuk berperilaku secara efektif.
Keyakinan ini terkait dengan efikasi diri, yang mempengaruhi cara mereka
menafsirkan situasi serta jenis skenario antisipasi dan visualisasi masa depan
yang dibangun. Persepsi efikasi diri dan kognitif saling mempengaruhi. Efikasi
diri yang tinggi mendukung perkembangan konstruksi kognitif untuk tindakan
yang efektif, sementara pemahaman kognitif tentang efikasi dapat memperkuat
keyakinan itu sendiri. Ketika hasil yang baik sulit dicapai, individu dengan efikasi
diri tinggi cenderung mempertahankan pemikiran yang menghasilkan solusi
optimal. Sebaliknya, individu dengan efikasi diri rendah mengalami kesulitan

dalam menemukan strategi efisien, yang mengakibatkan usaha kurang efektif.
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2.2 Pengertian Resistensi Pada Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi merujuk pada pengamatan empiris mengenai variasi dalam
bentuk, kualitas, atau kondisi entitas organisasi dari waktu ke waktu. Proses ini
terjadi setelah penerapan cara berpikir, bertindak, dan beroperasi yang baru
(Choi, 2021). Perubahan dapat didefinisikan dalam suatu kontinum yang dimulai
dari perubahan berskala kecil atau evolusioner hingga perubahan berskala besar
atau strategis. Pertama, perubahan evolusioner, inkremental, atau orde pertama
adalah perubahan kecil yang memengaruhi aspek-aspek tertentu, berfokus pada
perbaikan dalam situasi yang ada, sambil tetap mempertahankan kerangka kerja
umum. Jenis perubahan yang kedua adalah perubahan strategis, transformasional,
dan revolusioner, yang merupakan transformasi radikal. Organisasi akan
melakukan perubahan menyeluruh pada kerangka dasarnya, dengan tujuan
mencari kerangka kerja baru yang memberikan keunggulan dan memengaruhi

kemampuan dasar organisasi dalam bersaing (Collinson, 2014).

Resistensi merupakan fenomena yang memengaruhi proses perubahan.
Resistensi menyebabkan penundaan atau perlambatan pelaksanaan. Resistensi
juga menghalangi atau menghambat proses perubahan dan implementasinya,
sehingga dapat meningkatkan biaya operasional (Ming Chu, 2015). Resistensi
terhadap perubahan merupakan suatu tindakan yang dimiliki oleh individu atau
kelompok ketika merasa perubahan yang terjadi mengancam mereka. McKay et
al. (2013) menyatakan resistensi terhadap perubahan adalah kecenderungan
seseorang untuk tetap pada kondisi lama atau menolak perubahan, tidak
menghargai perubahan yang terjadi, dan menunjukkan perlawanan dalam
berbagai konteks dan jenis perubahan yang berlangsung. Pendapat lainnya
diungkapkan oleh Dent & Goldberg (2019) yang menjelaskan resistensi terhadap
perubahan sebagai sebuah kecenderungan individu untuk menunjukkan perilaku

yang menolak adanya perubahan dalam organisasi.
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Dimensi manusia merupakan elemen terpenting dalam keberhasilan
implementasi perubahan, yang diwujudkan dalam respons karyawan terhadap
perubahan. Perubahan organisasi dijelaskan sebagai pergeseran dari yang
diketahui ke yang tidak diketahui, yang umumnya tidak didukung oleh karyawan
kecuali ada alasan yang signifikan untuk perubahan tersebut dan telah
dikomunikasikan dengan baik kepada mereka (Niel & Densia, 2021). Seringkali
karyawan mempunyai penolakan terhadap perubahan yang terlihat dari perilaku
mereka untuk mempertahankan status quo, padahal penekanan proses perubahan
adalah mengubah status quo (Aslam et al., 2016). Penolakan karyawan terhadap
perubahan status quo seringkali merupakan penyebab utama kegagalan
perubahan. Penolakan terhadap perubahan juga diartikan sebagai perilaku
karyawan yang berupaya menantang, mengganggu, atau membalikkan asumsi,

wacana, dan hubungan kekuasaan yang ada (Foster, 2018).

Bovey & Hede (2021) menyatakan bahwa kurangnya fleksibilitas pada karyawan
meningkatkan penolakan karyawan secara keseluruhan, karena mereka mungkin
takut gagal dalam mengadopsi lingkungan baru setelah proses diubah. Kurangnya
fleksibilitas dan ketakutan akan hal yang tidak diketahui saling mendukung dan
bersama-sama meningkatkan resistensi terhadap perubahan (Ali et al., 2019).
Menurut Perkov et al. (2014), setiap perubahan merupakan pergerakan dari
keseimbangan menuju keadaan yang diinginkan, sehingga mengakibatkan
resistensi dalam sistem dengan ketidakseimbangan kekuatan pendorong dan
penahan. Piderit (2020) menjelaskan respons individu terhadap perubahan
organisasi dalam tiga komponen. Komponen afektif merujuk pada perasaan
seseorang terhadap perubahan, komponen kognitif menjelaskan apa yang
dipikirkan seseorang tentang perubahan, sedangkan komponen perilaku
menggambarkan tindakan atau respons yang muncul sebagai akibat dari

perubahan tersebut.
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2.2.1 Jenis-jenis Perubahan Organisasi
Szabla (2017) menyatakan bahwa suatu perubahan dapat mempunyai dampak yang

berbeda tergantung pada ruang lingkup perubahan tersebut yaitu:

a. First-order change, perubahan merupakan suatu kelanjutan dari keadaan yang
ada dan tidak mencakup bagaimana sebuah organisasi beroperasi. Perubahan
pada lingkup ini bersifat linear, kontinyu, dan berkembang. Perubahan ini
disebut juga sebagai perubahan incremental yaitu perubahan yang secara
kontinyu dilakukan untuk memelihara keseimbangan umum organisasi.

b. Second-order change, perubahan yang mengacu pada perubahan secara radikal
dimana meliputi pergeseran secara luas pada berbagai level yang berbeda dari
organisasi dan berbagai aspek bisnis yang berbeda. Perubahan pada lingkup ini
bersifat multilevel, diskontinyu, dan radikal. Szabla (2017) menyebut
perubahan ini sebagai perubahan radikal yaitu perubahan referensi arah dan

kebijakan organisasi.

Perubahan dapat pula dipilah menjadi beberapa bagian berdasarkan pada waktu,
derajat kompleksitas dan ketidakpastian, serta dampaknya terhadap individu dan
organisasi (Child & Smith, 2017). Jenis perubahan tersebut diantaranya adalah:

a. Rutin, yaitu perubahan yang telah direncanakan dan menjadi prosedur
organisasi. Perubahan ini bersifat reguler, sistematis dan hanya menyangkut
pada operasi kerja. Mengingat waktu perubahannya yang periodik maka
individu cenderung mengantisipasi secara positif dan merasa tertinggal apabila
tidak mengikutinya.

b. Pengembangan, yaitu perubahan yang bertujuan untuk meningkatkan
efektifitas organisasi atau menambah nilai lebih organisasi. Derajat
kompleksitas perubahan ini cukup besar karena dapat mencakup perubahan
pada struktur organisasi.

c. Inovasi, yaitu perubahan yang bertujuan untuk menjawab kebutuhan organisasi
di masa depan dan mengantisipasi potensi persoalan. Perubahan ini
mempunyai derajat kompleksitas dan ketidakpastian yang besar sehingga para

pekerja seringkali resisten terhadap perubahan jenis ini.



2.2.2 Indikator Resistensi Pada Perubahan Organisasi

Oreg (2016) menjelaskan resistensi pada perubahan melalui empat indikator:

1. Routine seeking, berkaitan dengan sejauh mana individu berusaha untuk
keluar dari kebiasaan mereka, serta menunjukkan keengganan untuk
meninggalkan pola lama yang telah terbentuk.

2. Emotional reaction, mencerminkan sejauh mana individu merasa tidak
nyaman menghadapi perubahan, yang diungkapkan melalui reaksi emosional
mereka.

3. Short-term focus, melibatkan sejauh mana individu lebih memperhatikan
ketidaknyamanan yang terjadi dalam jangka pendek dibandingkan dengan
manfaat potensial jangka panjang dari perubahan.

4. Cognitive rigidity, menjelaskan tentang kekakuan kognitif yang dimiliki

individu sebagai sumber dari perlawanan individu terhadap perubahan.

2.3 Pengertian Turnover Intention

Keinginan (intention) adalah niat yang timbul pada individu untuk melakukan
sesuatu, sementara turnover adalah berhentinya seorang karyawan dari
tempatnya bekerja secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat
kerja yang lain, sehingga turnover intention (niat untuk keluar) adalah
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya
(Halimah et al., 2016). Pergantian karyawan (furnover) secara sederhana dapat
diartikan sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar
organisasi/perusahaan. Menurut Mathis dan Jackson (2018:84), turnover
merupakan proses terjadinya karyawan-karyawan yang meninggalkan organisasi
dan harus digantikan, sedangkan keinginan pindah kerja (turnover intention)
adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja

lain menurut pilihannya sendiri.
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Alkahtani (2015) menyatakan bahwa turnover intention merupakan keinginan
yang disengaja dan direncanakan oleh karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Alishah (2020) juga menambahkan bahwa furnover merujuk pada
karyawan untuk secara sukarela meninggalkan organisasi. Karyawan yang pergi
baik atas permintaan organisasi maupun inisiatif sendiri dapat mengakibatkan
gangguan dalam operasi, dinamika tim kerja, dan kinerja unit. Kedua jenis
turnover tersebut dianggap sebagai biaya bagi organisasi. Intensitas turnover
merupakan persepsi subjektif dari anggota organisasi mengenai keinginan
mereka untuk meninggalkan pekerjaan demi kesempatan lain. Mathis & Jackson
(2018) menekankan bahwa turnover karyawan bukan hanya merupakan tindakan
individu, tetapi juga dapat dilihat sebagai indikator kinerja perusahaan serta
dampak negatif yang mungkin timbul terhadap efektivitas dan efisiensi
operasional perusahaan. Griffin & Moorhead (2014) menjelaskan bahwa
investasi besar yang telah dilakukan oleh organisasi dalam pelatihan dan
pengembangan karyawan dapat sia-sia jika karyawan memilih untuk
meninggalkan perusahaan. Konsep niat turnover mencakup tiga aspek penting
dalam proses pengunduran diri, yaitu pemikiran untuk meninggalkan pekerjaan,
keinginan untuk mencari pekerjaan baru, dan akhirnya keputusan untuk benar-

benar mengundurkan diri.

2.3.1 Jenis-Jenis Turnover Intention

Carmeli & Weisberg (2016) menjelaskan bahwa terdapat beberapa jenis turnover
intention:

1. Sukarela dan terpaksa

Turnover sukarela merujuk pada situasi di mana karyawan secara sadar dan
dengan kehendak sendiri memutuskan untuk meninggalkan organisasi tempat
mereka bekerja. Sebaliknya, turnover terpaksa terjadi ketika karyawan dipaksa
untuk berhenti, mungkin karena alasan seperti pemecatan atau pensiun yang tidak

didasarkan pada keinginan pribadi mereka.
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2. Internal dan eksternal

Konsep turnover internal menunjukkan perpindahan posisi atau peran karyawan
di dalam organisasi itu sendiri, bisa berarti bahwa karyawan meninggalkan tugas
atau tanggung jawab saat ini untuk mengambil peran baru dalam struktur
organisasi yang sama. Di sisi lain, furnover eksternal terjadi ketika karyawan
memutuskan untuk meninggalkan organisasi untuk bekerja di tempat lain di luar

entitas tempat mereka bekerja saat ini.

3. Terampil dan tidak terampil

Turnover terampil dan tidak terampil mengacu pada perbedaan dalam tingkat
keterampilan karyawan yang mempengaruhi keputusan mereka untuk
meninggalkan perusahaan. Karyawan yang kurang terampil mungkin memiliki
tingkat furnover yang lebih tinggi karena mereka cenderung mencari pekerjaan
yang lebih menguntungkan. Karyawan yang terampil memilih untuk
meninggalkan perusahaan karena alasan yang berbeda, seperti kurangnya

penghargaan atau kurangnya peluang pengembangan yang memadai.

2.3.2 Indikator Turnover Intention
Menurut Halimah et al. (2016), indikator pengukuran turnover terdiri dari:

1. Memikirkan untuk keluar (Thinking of quitting)
Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap
berada di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berpikir untuk keluar

dari tempat bekerjanya saat ini.

2. Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives)
Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada
organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari
pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar

perusahaannya yang dirasa lebih baik.
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3. Niat untuk keluar (Intention to quit)

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini memiliki beberapa referensi yang diambil dari berbagai hasil
penelitian terdahulu yang tidak hanya relevan, tetapi memberikan dukungan yang

kuat terhadap temuan serta argumentasi yang diajukan. Beberapa penelitian

keluar dari pekerjaannya.

Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. Karyawan berniat untuk
keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan nantinya

akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau

terdahulu yang digunakan sebagai acuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Judul dan Peneliti Variabel Metodologi | Hasil Penelitian

1 | The Impact of - Cognitive Penelitian Hasil yang
Cognitive Flexibility Flexibility kuantitatif, diperoleh dalam
on Resistance to - Resistance to dengan alat penelitian ini
Organizational Organizational | analisis yaitu | menunjukkan
Change: Study of Change prosedur bahwa
manufacturing - Insight and self- | pemodelan fleksibilitas
companies in Taiwan. | reflection. persamaan kognitif
(Chung et al., 2021) struktural berhubungan

(SEM) dua negatif dengan

langkah. resistensi pada
perubahan
organisasi.

2 | Evaluating the - Cognitive Penelitian Temuan
influence of cognitive Flexibility kuantitatif, menunjukkan
Slexibility on - Resistance to dengan alat | bahwa
resistance to Organizational | analisis yaitu | fleksibilitas
organizational Change SPSS. kognitif
change with the - Citizenship memiliki
mediating role of Behavior pengaruh positif
citizenship behavior Organization. dan signifikan
officer organization terhadap
police in Mazandaran resistensi pada
province. perubahan




(Ahmadi et al., 2021) organisasi.
Tabel 2.1 (Lanjutan)
No Judul dan Peneliti Variabel Metodologi | Hasil Penelitian
3 | Multiple  Meldiation + Cognitive Penelitian Terdapat
Role  of  Emotion | Flexibility kuantitatif, korelasi  yang
Management and + Turnover dengan alat | negatif  antara
Burnout in the | Intention analisis yaitu | variabel
Relationship between - Emotion SPSS-22 fleksibilitas
Cognitive  Flexibility | Management (IBM Corp, | kognitif dan
and Turnover Intention | and Burnout. Armonk, turnover
in Clinical Nursing. NY, USA). intention.
(Polat et al., 2022)
4 | Cognitive Flexibility, | Cognitive Penelitian Hasil
Employee Flexibility kuantitatif, menunjukkan
Engagement, and - Turnover dengan alat bahwa
Turnover Intention: A | Intention analisis yaitu | fleksibilitas
Comparative Study of + Employee Makro SPSS. | kognitif
Private and Public Engagement. memiliki
Sector Banks in India. pengaruh negatif
(Das et al., 2020) terhadap
turnover
intention.
5 | Resistance to - Resistance to Penelitian Hasil
organizational change | Organizational | kuantitatif, menunjukkan
& turnover intention: Change dengan alat bahwa
A moderated - Turnover analisis yaitu | penolakan
mediation model of Intention Makro SPSS. | terhadap
burnout and perceived + Burnout and perubahan
organizational Perceived merupakan
support. Organizational pendahulu dari
(Srivastava & Support. t.urnmfer
Agrawal, 2020) intention.
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Tabel 2.1 menunjukkan beberapa hasil penelitian dengan variabel sejenis dengan
penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti saat ini. Perbedaan mendasar dari
penelitian-penelitian sebelumnya adalah pada subjek dan objek penelitian, dimana
fokus penelitian ini adalah pengaruh Fleksibilitas Kognitif terhadap Resistensi Pada
Perubahan Organisasi dan Turnover Intention Karyawan (Studi pada PT. Pertamina

Geothermal Energy Tbk).
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2.5 Model Penelitian

Sudaryono (2021:166) menjelaskan kerangka berpikir sebagai model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasikan. Dalam penelitian ini, variabel independen adalah fleksibilitas
kognitif dan variabel dependen yaitu resistensi pada perubahan organisasi serta
turnover intention karyawan. Berdasarkan latar belakang, tinjauan pustaka, dan

penelitian terdahulu, dibentuk kerangka pemikiran sebagai berikut:

Resistensi Pada
Perubahan Organisasi

\ Turnover Intention

Karyawan

Fleksibilitas Kognitif

Gambar 2. 1 Model Penelitian

2.6 Hipotesis Penelitian dan Pembangunan Hipotesis

2.6.1 Fleksibilitas Kognitif terhadap Resistensi Pada Perubahan Organisasi

Fleksibilitas kognitif merupakan kemampuan untuk menyesuaikan pemikiran dan
perilaku sesuai dengan tuntutan situasi yang berubah (Martin & Rubin, 2016). Pada
konteks organisasi, kemampuan beradaptasi sangat penting, terutama ketika
menghadapi perubahan, seperti restrukturisasi, pengenalan teknologi baru, atau
perubahan kebijakan. Kemampuan beradaptasi ini memungkinkan mereka menjadi
lebih terbuka terhadap ide-ide baru, lebih bersedia menerima perubahan, dan kecil
kemungkinannya untuk menunjukkan resistensi (Ke et al., 2023). Hal ini karena
fleksibilitas kognitif memungkinkan individu untuk melampaui pola pikir yang
kaku dan mempertimbangkan solusi alternatif, sehingga membuat mereka lebih
mudah menerima perubahan. Sebaliknya, mereka yang memiliki fleksibilitas

kognitif lebih rendah cenderung berpegang teguh pada pola pikir dan perilaku yang
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sudah mapan, sehingga menyebabkan keengganan yang lebih besar untuk
menerima dan beradaptasi terhadap perubahan. Penelitian telah menunjukkan
bahwa fleksibilitas kognitif berhubungan positif dengan kompetensi komunikasi,
ketegasan, dan daya tanggap yang semuanya dapat berkontribusi pada kemauan

lebih besar untuk menerima perubahan.

Lebih lanjut, penelitian oleh Oreg (2016) menunjukkan bahwa individu dengan
tingkat fleksibilitas kognitif yang tinggi cenderung memiliki sikap positif terhadap
perubahan karena mereka merasa lebih mampu mengelola ketidakpastian. Ini
menunjukkan bahwa fleksibilitas kognitif tidak hanya mempengaruhi sikap
individu terhadap perubahan tetapi juga dapat mempengaruhi perilaku mereka
dalam menghadapi situasi baru. Individu yang mampu beradaptasi dengan baik
cenderung untuk tetap berada di organisasi meskipun ada perubahan signifikan.

Berdasarkan pemikiran tersebut, peneliti mengajukan:

Hipotesis 1 : Fleksibilitas kognitif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

resistensi pada perubahan organisasi.

HI Resistensi Pada

Fleksibilitas Kognitif Perubahan Organisasi

v

2.6.2 Fleksibilitas Kognitif terhadap Turnover Intention Karyawan

Fleksibilitas kognitif, sebagai salah satu komponen utama dari fungsi eksekutif,
berperan penting dalam bagaimana individu menanggapi perubahan dan tantangan
di lingkungan kerja. Kemampuan ini memungkinkan karyawan untuk
menyesuaikan pemikiran dan perilaku mereka sesuai dengan tuntutan situasi yang
dinamis. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa individu dengan tingkat
fleksibilitas kognitif yang tinggi cenderung lebih adaptif dan mampu mengatasi
stres yang berkaitan dengan pekerjaan (Dajani et al., 2015). Dengan kemampuan
ini, mereka lebih mampu mengelola respons emosional mereka dan beradaptasi
dengan situasi baru, yang secara langsung berkontribusi pada pengurangan turnover

intention (Srivastava & Agrawal, 2020). Dengan kata lain, semakin tinggi
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fleksibilitas kognitif seseorang, maka semakin rendah turnover intention. Penelitian
oleh Polat et al. (2022) menunjukkan adanya korelasi negatif antara fleksibilitas
kognitif dan turnover intention, menegaskan bahwa karyawan dengan fleksibilitas
kognitif tinggi cenderung memiliki niat yang lebih rendah untuk meninggalkan
organisasi. Selain itu, penelitian oleh Das et al. (2020) juga menunjukkan bahwa
fleksibilitas  kognitif ~ berpengaruh  negatif pada keputusan turnover
intention. Penelitian oleh Srivastava & Agrawal (2020) juga mendukung temuan
ini dengan menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki fleksibilitas kognitif
tinggi cenderung lebih loyal dan memiliki niat yang lebih rendah untuk

meninggalkan organisasi. Berdasarkan pemikiran tersebut, peneliti mengajukan:

Hipotesis 2 : Fleksibilitas kognitif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

turnover intention karyawan.

H2

Turnover Intention

Fleksibilitas Kognitif
Karyawan

\4




III. METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Sekaran dan Bougie (2016) menyatakan bahwa objek penelitian merupakan apa pun

yang dapat membedakan atau membawa variasi pada nilai, dan nilai tersebut bisa

pada berbagai waktu untuk objek atau orang yang sama, atau pada waktu yang sama

untuk objek atau orang yang berbeda. Penelitian ini dilakukan pada beberapa area,

diantaranya sebagai berikut:

1.

PT. PGE Tbk Area Tanggamus, yang beralamat di Jl. Raya Ulubelu, Pekon
Muara Dua, Ulubelu, Kabupaten Tanggamus, Lampung 35373.

. PT. PGE Tbk Area Muara Enim, yang beralamat di Jl. Raya Penindaian,

Semendo Darat Laut, Kabupaten Muara Enim, Sumatera Selatan 31356.

. PT. PGE Tbk Area Bandung, yang beralamat di J1. Raya Kamojang, Kabupaten

Bandung, PO BOX 120, Garut, Jawa Barat 44151.

Penelitian ini menganalisa pengaruh fleksibilitas kognitif terhadap resistensi pada

perubahan organisasi dan furnover intention karyawan. Objek dari penelitian ini

adalah karyawan tetap pada PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk.

3.2 Jenis Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian
kuantitatif yang membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan yang
mempengaruhi dan dipengaruhi pada variabel-variabel yang diteliti. Menurut
Sekaran dan Bougie (2016), data yang dibutuhkan dapat dikumpulkan dan
dianalisis hingga mencapai solusi untuk masalah yang mengkatalisasi proyek

penelitian, rencana untuk pengumpulan, dan analisis data, berdasarkan
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pertanyaan penelitian dari studi. Pengumpulan data dilakukan melalui instrumen
penelitian yang telah ditentukan, sedangkan analisis data bersifat kuantitatif atau
statistik. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menguji hipotesis yang
telah dirumuskan secara konkret, empiris, obyektif, terukur, rasional, dan
sistematis. Peneliti menggunakan metode kuantitatif karena dalam pengumpulan
data-datanya menetapkan terlebih dahulu konsep yang berhubungan dengan
variabel-variabel yang berasal dari teori yang sudah ada yang telah dipilih oleh
peneliti, sehingga kemudian variabel tersebut dicari dan ditetapkan indikator-

indikatornya, lalu dibuat kuesioner serta pilihan jawaban dan skor-skornya.

3.3 Sumber Data

Sumber data merupakan suatu sumber yang dibutuhkan peneliti untuk memperoleh
data yang konkrit sebagai faktor penting dari sebuah penelitian. Penelitian ini
mengunakan data primer. Data primer merupakan data yang pertama kali dicatat
dan dikumpulkan langsung dari sumber dan objek yang diteliti (Sekaran dan
Bougie, 2016). Pada penelitian ini, data primer yang digunakan adalah penyebaran
kuesioner yang diberikan kepada karyawan tetap PT. Pertamina Geothermal Energy
Tbk Area Tanggamus, Area Muara Enim, dan Area Bandung yang di dalamnya
berisi pertanyaan terkait dengan pengaruh fleksibilitas kognitif terhadap resistensi
pada perubahan organisasi dan turnover intention karyawan. Dari hasil penyebaran
kuesioner tersebut akan menghasilkan data primer yang akan digunakan pada

penelitian ini.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Sugiyono (2017) mengatakan teknik pengumpulan data merupakan langkah yang
paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah
mendapatkan data. Terdapat beberapa metode dalam pengumpulan data untuk
penelitian, berikut ini adalah dua cara yang digunakan oleh peneliti untuk

memperoleh informasi yang diperlukan peneliti, yaitu:
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3.4.1 Studi Kepustakaan

Kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang berkaitan dengan pengumpulan
penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, literatur-literatur, serta

publikasi-publikasi lain yang dapat dijadikan sumber penelitian.

3.4.2 Kuesioner

Kuesioner adalah serangkaian pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan
sebelumnya, yang digunakan responden untuk mencatat jawaban mereka,
biasanya dalam alternatif yang didefinisikan secara dekat (Sekaran dan Bougie,
2016). Pada penelitian ini, kuesioner yang diberikan berupa pertanyaan online
melalui google formulir yang diberikan kepada responden yaitu karyawan tetap
PT. Pertamina Geothermal Energy Tbk Area Tanggamus, Area Muara Enim, dan
Area Bandung. Hal ini disebabkan karena penggunaan google formulir sebagai
alat pengumpulan data yang telah menunjukkan efektivitas yang signifikan
dibandingkan dengan kuesioner tertulis. Untuk mengukur jawaban dari
responden, maka penelitian ini menggunakan skala. Pada penelitian ini, jenis
skala yang digunakan adalah skala likert. Skala likert merupakan skala yang
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang terhadap
fenomena sosial yang ada. Dalam penelitian ini, variabel dijabarkan menjadi
sebuah indikator variabel, kemudian dari indikator variabel tersebut dapat
menjadi acuan dalam menyusun item-item yang akan dikembangkan menjadi
pertanyaan pada kuesioner. Penelitian ini menggunakan pertanyaan yang berupa
kuesioner dengan skala /ikert yang berskala 1 sampai 5, di mana 1 berarti "Sangat
Tidak Setuju" dan 5 berarti "Sangat Setuju". Beberapa pertanyaan, seperti butir

2,3,5,10, 16, dan 26, memiliki skor yang direverse. Hasil dinilai dengan rentang:

1. 1,00 - 1,80 = Tidak Baik
1,80 - 2,60 = Kurang Baik
2,60 - 3,40 = Cukup

3,40 - 4,20 = Baik

4,20 - 5,00 = Sangat Baik

“wok wN



Rentang tersebut menggambarkan tingkat kepuasan responden, termasuk

penyesuaian untuk pertanyaan negatif.

Kuesioner dalam penelitian ini merupakan kuesioner tertutup, responden cukup
memilih jawaban yang telah peneliti sediakan. Kuesioner ini terdiri dari 34 butir
pertanyaan, 12 butir pertanyaan untuk variabel fleksibilitas kognitif (Martin &
Rubin, 2016), 17 butir untuk variabel resistensi pada perubahan organisasi (Oreg,
2016), dan 5 butir untuk variabel turnover intention karyawan (Halimah et al.,

2016).

3.5 Populasi dan Sampel

Menurut Sekaran dan Bougie (2016), populasi mengacu pada keseluruhan
kelompok orang, peristiwa, atau hal-hal menarik yang ingin dijadikan kesimpulan
oleh peneliti (berdasarkan statistik sampel). Populasi setiap studi harus
disebutkan secara tersurat, yaitu ukuran anggota populasi dan wilayah penelitian
yang dicakup harus ditentukan. Tujuan menjaga populasi adalah untuk
menentukan besarnya anggota sampel yang diambil dari anggota populasi
sehingga kita dapat membatasi keefektifan wilayah. Populasi dalam penelitian ini
adalah sebanyak 342 karyawan tetap (PKWTT) yang bekerja di 6 Area PT.
Pertamina Geothermal Energy Tbk, namun karena keterbatasan akses dan
ketersediaan waktu, peneliti menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu

convenience sampling untuk memilih 3 dari 6 area tersebut.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang dipilih oleh peneliti dengan harapan
dapat mencerminkan populasi secara akurat sehingga dapat dilakukan
generalisasi (Sekaran & Bougie, 2017). Pemilihan 3 area tersebut sebagai sampel
didasarkan pada kemudahan akses dan ketersediaan responden yang dapat
dijangkau. Metode sampling yang digunakan adalah non-probability sampling
dengan teknik convenience sampling, di mana peneliti memilih individu yang

mudah dijangkau tanpa menggunakan teknik pengacakan (Sugiyono, 2016).
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Menurut Hair et al. (2014), jumlah sampel minimum yang dibutuhkan sebaiknya

memiliki rasio antara 5 hingga 10 kali jumlah item pertanyaan, dengan ukuran

sampel ideal berada dalam rentang 100 hingga 150 data. Dalam penelitian ini,

terdapat 34 butir item, dan berdasarkan pedoman tersebut, jumlah responden yang

diperoleh adalah 170. Meskipun jumlah tidak mencapai 340, jumlah responden

ini sudah memenuhi kriteria minimum yang ditentukan, sehingga data sudah

mencukupi untuk proses selanjutnya.

3.6 Definisi Operasional

Definisi operasional variabel menjelaskan bagaimana variabel yang diteliti

diukur dalam penelitian (Abdullah et al., 2021). Maka definisi operasional

variabel pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1 Definisi Operasional

No Variabel Definisi Indikator Skala
1. Fleksibilitas Fleksibilitas kognitif 1. Kesadaran
Kognitif mengacu pada kemampuan 2. Kemauan
X) individu untuk mengubah 3. Efikasi Diri
kemampuan kognitif dan (Martin & Likert
beradaptasi dengan Rubin, 2016)
perubahan lingkungan.
(Dennis & Vander Wal,
2020)
2. Resistensi Resistensi terhadap 1. Routine seeking
Pada perubahan organisasi 2. Emotional
Perubahan adalah kecenderungan reaction
Organisasi individu atau kelompok 3. Short-term
(Y1) untuk menolak atau focus Likert
melawan perubahan yang 4. Cognitive
diterapkar} dalam suatu rigidity
organisasi. (Oreg, 2016)
(Dent & Goldberg, 2019)
3. Turnover Turnover intention (niat 1. Thinking of
Intention untuk keluar) adalah Quitting
(Y2) kecenderungan atau niat 2. Intention to
karyawan untuk berhenti search for .
bekerja dari pekerjaannya. alternatives Likert
(Halimah et al., 2016) 3. Intention to quit
(Halimabh et al.,
2016)
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3.7 Uji Instrumen Penelitian

3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan uji yang dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana alat
ukur yang digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner
(Ghozali, 2021). Sebuah kuesioner dikatakan valid apabila mampu mengukur apa
yang diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara
tepat. Tinggi rendahnya validitas kuesioner menunjukkan sejauh mana data yang
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang validitas yang dimaksud. Jika
data yang digunakan tidak memenuhi persyaratan validitas maka data penelitian
dapat dikatakan tidak relevan dalam menggambarkan keadaan yang sesungguhnya
atau memiliki tingkat validitas yang rendah. Perhitungan ini dilakukan dengan
menggunakan /BM SPSS Statistis 25. Untuk mengetahui hal tersebut maka dapat
dilakukan dengan perhitungan menggunakan rumus uji pearson product moment

sebagai berikut:

N(ZXY) — (ZX.ZY)

rxy =
Y JIN. ZX2 — (2X) 2} {N - ZY2 — (ZY) 2}
Sumber: Widodo et al. (2023)
Keterangan:
Rxy :Koefisien korelasi antara X dan Y
N : Jumlah sampel

2XY :Jumlah perkalian antara skor X dan skor Y
xX : Jumlah total skor X

XY : Jumlah total skor Y

Pengujian signifikan koefisien korelasi berpedoman pada taraf signifikansi 0,05
dengan ketentuan rhitung dan rwbel sebagai berikut:

1. Jika thitung > Tiabel, maka instrumen penelitian dapat dinyatakan valid

2. Jika Thitung < Tiabel, maka instrumen penelitian dapat dinyatakan tidak valid
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Penelitian ini melakukan uji validitas terhadap semua item kuesioner yang telah
diberikan kepada 170 responden dengan perhitungan menggunakan program /BM
SPSS Statistic 25. Uji validitas dilakukan dengan melihat setiap item pernyataan
dari masing-masing variabel yang akan diukur valid atau tidaknya item pernyataan
tersebut. Suatu item dapat dikatakan valid jika nilai ruiwng lebih besar daripada riapel.
Adapun riber diperoleh dengan perhitungan degree of freedom (df)= n-2 dengan
jumlah sampel (n)= 170, maka df= 170-2= 168 dengan tingkat signifikansi 0,05

sehingga diperoleh riwpel yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 0,126.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Sekaran & Bougie (2017) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah pengujian yang
menunjukkan sejauh mana suatu pengukuran bebas dari bias atau kesalahan.
Reliabilitas merupakan indeks yang menggambarkan sejauh mana alat ukur dapat
diandalkan atau dipercaya (konsisten). Untuk mengukur keandalan alat ukur,
pendekatan statistik digunakan melalui koefisien reliabilitas. Jika nilai dihasilkan
kurang dari 0,60 dianggap memiliki reliabilitas yang kurang, sedangkan nilai 0,70
dapat diterima dan nilai diatas 0,80 dianggap baik (Sekaran & Bougie, 2017).
Pengujian ini dilakukan dengan bantuan perangkat lunak /BM SPSS Statistis 25.

3.8 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah aktivitas yang dilakukan setelah seluruh data responden
terkumpul. Analisis data dilakukan dengan mengelompokkan data berdasarkan
variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh
responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan
untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji

hipotesis yang telah diajukan (Sugiyono, 2018).

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif adalah teknik analisis statistik yang digunakan untuk
menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang
telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang

berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2018). Teknik analisis deskriptif
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akan memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-
rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis

dan skewness (kemencengan distribusi) (Ghozali, 2021).

3.8.2 Analisis Statistik Inferensial

Analisis statistik inferensial adalah teknik analisis statistik yang digunakan untuk
menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi, sehingga
melalui analisis inferensial peneliti dapat melihat keeratan hubungan antar variabel

(Sugiyono, 2018).

3.8.2.1 Analisis Regresi Linier Sederhana

Sekaran & Bougie (2016) menyatakan bahwa analisis regresi linier sederhana
digunakan apabila satu variabel independen diperkirakan mempengaruhi satu
variabel dependen. Analisis regresi linier sederhana bergantung pada hubungan
fungsional atau kausal satu variabel independen dengan variabel dependen. Dalam
penelitian ini, persamaan regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh fleksibilitas kognitif terhadap resistensi pada perubahan
organisasi dan turnover intention karyawan. Pengujian ini akan dilakukan dengan

bantuan perangkat lunak /BM SPSS Statistic 25.

3.8.2.2 Uji Prasyarat Analisis Data
1. Uji Normalitas

Sekaran & Bougie (2017) menyatakan bahwa uji normalitas dilakukan untuk
memastikan apakah setiap variabel terdistribusikan secara normal atau tidak. Uji
normalitas dalam penelitian ini akan dilakukan menggunakan One-Sample
Kolmogrov-Smirnov Test melalui IBM SPSS Statistics 25. Sekaran & Bougie
(2017) menjelaskan bahwa asumsi signifikansi (probabilitas) dapat menjadi
landasan dalam pengambilan keputusan dengan ketentuan apabila:

1. Data berdistribusi normal jika uji One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test

menghasilkan nilai signifikansi lebih besar dari 5% atau 0.05.
2. Data tidak berdistribusi normal jika uji One-Sample Kolmogrov- Smirnov Test

menghasilkan nilai signifikansi kurang dari 5% atau 0.05.
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3.8.2.3 Uji Hipotesis

Mendapatkan jawaban dari rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang telah
diungkapkan membutuhkan pengujian hipotesis yang sesuai terkait hipotesis yang
telah dirumuskan pada penelitian ini. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini

menggunakan pengujian hipotesis secara parsial (Uji t).

1. Uji T (Uji Parsial)

Uji T dapat digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen
terhadap variabel dependen. Proses uji ini dilakukan untuk memastikan apakah
masing-masing variabel secara parsial yaitu fleksibilitas kognitif berpengaruh
signifikan atau tidak terhadap resistensi pada perubahan organisasi dan turnover
intention. Proses uji dilakukan dengan menggunakan nilai signifikansi 0,05 (5%).
Penerimaan ataupun penolakan hipotesis dapat dilakukan dengan melihat kriteria

sebagai berikut:

a. Nilai t hitung > t tabel (pada taraf signifikan 5%) : Hipotesis didukung, yang
berarti terdapat pengaruh signifikan antara fleksibilitas kognitif dan variabel
dependen.

b. Nilait hitung <t tabel: Hipotesis tidak didukung, yang berarti tidak
terdapat pengaruh signifikan antara fleksibilitas kognitif dan variabel

dependen.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Pada kesimpulan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan, mengenai
“Pengaruh Fleksibilitas Kognitif terhadap Resistensi Pada Perubahan Organisasi
dan Turnover Intention Karyawan (Studi pada PT. Pertamina Geothermal Energy

Tbk)” maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Fleksibilitas kognitif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap resistensi
pada perubahan organisasi. Artinya, semakin rendah fleksibilitas kognitif maka
semakin tinggi resistensi pada perubahan organisasi, begitupun sebaliknya,
semakin tinggi fleksibilitas kognitif maka semakin rendah resistensi pada
perubahan organisasi. Hal ini sejalan antara perumusan hipotesis pertama
dengan hasil penelitian, maka hipotesis pertama pada penelitian ini didukung.

2. Fleksibilitas kognitif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan. Artinya, semakin rendah fleksibilitas kognitif maka
semakin tinggi turnover intention karyawan, begitupun sebaliknya, semakin
tinggi fleksibilitas kognitif maka semakin rendah turnover intention karyawan.
Hal ini menunjukkan perumusan hipotesis kedua dengan hasil penelitian

sejalan, sehingga hipotesis kedua pada penelitian ini didukung.
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5.2 Saran

Terkait hasil penelitian dari variabel fleksibilitas kognitif terhadap resistensi pada

perubahan organisasi dan turnover intention karyawan pada PT. PGE Tbk, maka

saran yang diberikan oleh peneliti sebagai berikut:

1.

Variabel independen dalam penelitian ini adalah variabel fleksibilitas kognitif.
Berdasarkan kepada hasil tanggapan responden mengenai pernyataan untuk
variabel fleksibilitas kognitif, pernyataan yang memiliki rata-rata rendah
berada pada pernyataan “saya merasa tidak pernah bisa mengambil keputusan”.
Merujuk pada hasil tersebut, PT. PGE Tbk dapat mengembangkan program
pelatihan yang berfokus pada peningkatan fleksibilitas kognitif karyawan
melalui berbagai pendekatan, seperti pelatihan adaptasi terhadap perubahan,
penguatan keterampilan pengambilan keputusan dan pemecahan masalah, serta
pengembangan pola pikir terbuka (growth mindset). Program-program ini
penting untuk membekali karyawan agar mampu berpikir secara lebih
fleksibel, cepat beradaptasi, dan percaya diri dalam mengambil keputusan di
tengah dinamika lingkungan kerja yang terus berubah, dengan begitu
perusahaan dapat menciptakan SDM yang lebih tangguh dan siap menghadapi
tantangan secara proaktif.

Variabel dependen pertama dalam penelitian ini adalah variabel resistensi pada
perubahan organisasi. Berdasarkan kepada hasil tanggapan responden
mengenai pernyataan untuk variabel resistensi pada perubahan organisasi,
pernyataan yang memiliki rata-rata rendah berada pada pernyataan “saya lebih
suka merasa bosan daripada terkejut”. Merujuk pada hasil tersebut, PT. PGE
Tbk dapat melakukan pendekatan yang lebih proaktif dalam mendorong
perubahan organisasi dengan cara melibatkan karyawan secara aktif dalam
proses transformasi. Perusahaan dapat mengadakan pelatihan yang bersifat
inovatif dan menyenangkan, seperti workshop design thinking atau sesi
brainstorming kreatif yang memberikan ruang bagi ide-ide baru. Strategi
komunikasi perubahan juga dapat disampaikan dengan pendekatan yang lebih

interaktif, misalnya melalui video singkat, forum diskusi, atau storytelling agar
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perubahan tidak terasa membosankan, tetapi justru memotivasi, dengan
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan penuh tantangan baru,
karyawan yang cenderung tidak menyukai kebosanan akan lebih mudah
menerima perubahan yang terjadi di dalam organisasi.

Variabel dependen kedua dalam penelitian ini adalah variabel turnover
intention karyawan. Berdasarkan kepada hasil tanggapan responden mengenai
pernyataan untuk variabel turnover intention karyawan, pernyataan yang
memiliki rata-rata rendah berada pada pernyataan “saya berfikir untuk berhenti
dari pekerjaan saya”. Merujuk pada hasil tersebut, PT. PGE Tbk dapat
memantfaatkan penguatan fleksibilitas kognitif sebagai salah satu pendekatan
untuk mempertahankan karyawan. Karyawan dengan fleksibilitas kognitif
yang baik cenderung mampu berpikir secara terbuka, menyesuaikan diri
dengan cepat terhadap perubahan, serta mampu mengelola tekanan kerja dan
tantangan secara lebih positif, dengan meningkatkan kemampuan ini melalui
pelatihan adaptasi perubahan, pengambilan keputusan, dan penyelesaian
masalah, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
kesejahteraan psikologis karyawan. Dalam jangka panjang, penguatan
fleksibilitas kognitif ini akan berdampak pada berkurangnya keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan karena mereka merasa lebih siap dan
percaya diri menghadapi dinamika pekerjaan, oleh karena itu, selain program
pengembangan karir yang terstruktur seperti pelatihan kepemimpinan, jalur
promosi yang jelas, dan peluang peningkatan kompetensi, perusahaan juga
perlu menanamkan budaya kerja yang suportif dan adaptif, dengan begitu PT.
PGE Tbk dapat mempertahankan karyawan secara lebih menyeluruh, tidak
hanya dari sisi profesional, tetapi juga dari aspek psikologis dan kognitif yang

mendukung loyalitas jangka panjang terhadap organisasi.
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