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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan meneliti pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui
perilaku kerja proaktif, pada perusahaan pasca akuisisi di Indonesia. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan level menengah di empat perusahaan di Indonesia yang diakuisisi sejak tahun 2014, dua perusahaan
merupakan perusahaan jasa, dan dua perusahaan merupakan perusahaan manufaktur. Penentuan sampel dalam
penelitian ini menggunakan teknik non prebability sampling dengan metode purposive sampling. Dari analisis SEM
diperoleh hasil bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
dengan nilai CR sebesar 3.89 dan signifikan pada p-value < 0.001, demikian pula dengan pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Perilaku Kerja Proaktif menunjukkan hasil positif signifikan dengan nilai CR sebesar 4444
dan p-value < 0001. Pengaruh Perilaku Kerja Proaktif terhadap Kinerja Karyawan juga memberikan hasil
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan melalui Perilaku Kerja Proaktif, hal
ini terlihat dari nilai Sobel test sebesar 2.96610443 dengan nilai p-value sebesar 0.0030 signifikan pada tingkat
signifikansi 1 persen.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Perilaku Kerja Proaktif, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of transformational leadership on employvee performance through proactive
employment behavior, in post-acquisition companies in Indonesia. The population in this study are all middle-level
employees in four companies in Indonesia acquired since 2014, two companies are service companies, and two
companies are manufacturing companies. Determination of sample in this research using technique of non probability
sampling with purposive sampling method. From SEM analysis, it was found that transformational leadership had a
significant positive effect on employee performance, with CR value of 3.89 and significant at p value < 0001, as well as
the effect of transformational leadership on proactive work behavior showed significant positive result with CR value
4,444 and p value < 0.001. The effect of proactive work behavior on employee performance also gives positive positive
result with CR value of 5308 and p value equal to < 0.001. Sobel test results show that the leadership style
transformational positive effect on employee performance through proactive work behavior, it is seen from the value of
test sobel of 2.96610443 with the value of p-value of 0.0030 significant at the level of significance of 1 %.

keyword: transformasional leadership, proactive work behaviour, and employee performance

PENDAHULUAN

Banyak penelitian telah menunjukkan hasil
bahwa perubahan organisasi berskala besar
sering mengecewakan. Satu penjelasan untuk
kegagalan ini dalam menerapkan perubahan
organisasi adalah bahwa perubahan organisasi,
terutama jika itu adalah radikal, membayar
perhatian yang besar untuk sistem informasi dan
struktur  baru, sementara orang-orang di
perusahaan diabaikan. Alasan lain untuk
perubahan organisasi menjadi gagal adalah gaya

kepemimpinan yang tidak memadai digunakan
oleh agen-agen perubahan (Gill, 2003).

Akuisisi telah menjadi fenomena yang
dilembagakan dalam struktur dan perilaku
organisasi bisnis. Perusahaan menganggap
akuisisi menjadi strategi unggul yang
memungkinkan  investasi  sumber  daya
perusahaan untuk memaksimalkan efisiensi
mereka, memperkuat posisi pasar, dan pada
akhirnya mendapatkan keuntungan kompetitif.
Akuisisi perusahaan sering diberitakan sebagai
upaya  perusahaan untuk membangun




keunggulan kompetitif atas saingan mereka.
Akuisisi telah lama menjadi strategi yang
populer bagi perusahaan dan merupakan
alternatift  penting untuk ekspansi dan
diversifikasi. (Shimizu et al, 2004). Namun,
akuisisi tidak selalu menghasilkan hasil yang
diharapkan.

Proses integrasi pasca-akuisisi adalah proses
perubahan yang kompleks, yang membutuhkan
jenis kepemimpinan yang berbeda (Evans dan
Pucik, 2005). Kepemimpinan  memiliki
pengaruh penting pada keberhasilan atau
kegagalan akuisisi (Sitkin & Pablo, 2005).
Dalam kasus akuisisi, dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan yang efektif dapat menyebabkan
keberhasilan proses integrasi pasca-akuisisi.
Pemimpin harus mampu untuk menangani
konflik yang mungkin timbul antara karyawan,
mengkoordinasikan integrasi dua organisasi,
memahami budaya organisasi dari organisasi
target dan mencoba untuk mengintegrasikan
departemen, kebijakan dan praktek sebaik
mungkin.

Para peneliti menyarankan kepemimpinan
transformasional (transformational leadership)
digunakan untuk menghadapi tantangan, seperti
yang ditemui selama akuisisi. Meskipun
penelitian mengenai hubungan kepemimpinan -
kinerja meningkat, akan tetapi ada banyak
masalah dan kesenjangan dalam studi yang ada,
tidak ada gambaran yang jelas dalam hal ini.
Penelitian yang dilakukan Nemanich dan Keller
(2007) membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan pada
kinerja karyawan pada perusahaan akuisisi,
sementara penelitian Vasilaki (2009) tidak
memberikan hasil yang sejalan, yaitu
kepemimpinan transformasional tidak memiliki
hubungan yang kuat dengan kinerja organisasi
pasca-akuisisi.

Oleh karena itu, penelitian ini berusaha untuk
mengisi kesenjangan dalam literatur yang masih
ada dengan memeriksa dampak kepemimpinan
transformasional dalam konteks dinamika
akuisisi. Penelitian ini membahas kelangkaan
penelitian di bidang ini, dengan demikian
memberikan kontribusi untuk literatur.

LANDASAN TEORI DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS
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1. Kepemimpinan Transformasional dan

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan, secara umum, mencakup
apa yang dilakukan karyawan dan bagaimana
mereka melakukannya. Ini adalah penilaian dari
tingkat pencapaian karyawan terhadap tujuan
yang ditetapkan oleh organisasi dan penerimaan
dari perilaku interpersonal karyawan terhadap
norma organisasi.. Di antara berbagai perspektif
kepemimpinan, kepemimpinan transformasional
sering dikaitkan dengan efektivitas manajerial
selama perubahan organisasi (Bass & Riggio,
2006; Carter et al, 2012). Pemimpin
transformasional menginspirasi pengikut untuk
tampil melampaui ekspektasi normal.

Kepemimpinan transformasional
didefinisikan ~ sebagai  hubungan  antara
pemimpin dan pengikut didasarkan pada

seperangkat perilaku pemimpin yang dirasakan
oleh bawahan sebagai menunjukkan pengaruh
ideal, inspirasi motivasi, intelektual stimulasi,
dan pertimbangan individu (Waldman, Javidan
& Varella, 2004). Dalam sebuah integrasi
akuisisi, perilaku kepemimpinan
transformasional memainkan peran penting
dalam membantu bawahan untuk menerima
bahwa masa depan yang cerah terletak pada
integrasi dari dua organisasi. Kepemimpinan
transformasional sebagai proses di mana
pemimpin dan pengikut membantu
meningkatkan motivasi dan semangat kerja ke
tingkat yang lebih tinggi (Komives & Wagner,
2009). Kepemimpinan transformasional akan
memiliki efek positif pada kinerja individu
selama akuisisi integrasi. Dengan organisasi
baru, pemimpin transformasional memotivasi
karyawan untuk melakukan usaha ekstra demi
kebaikan bersama dari organisasi (Bono &
Judge, 2003).

Kepemimpinan transformasional menjadi
lebih kuat dalam situasi krisis atau
ketidakpastian, seperti integrasi akuisisi (Bass,
1990; Shamir, House, & Arthur, 1993; Yukl &
Howell, 1999). Pemimpin transformasional
membantu bawahan untuk melupakan rutinitas
masa lalu, mengembangkan solusi kreatif untuk
masalah ambigu, dan menanggapi secara tepat
lingkungan yang baru (Bass, 1985; Bass et al,
2003; Vera & Crossan, 2004). Pemimpin
transformasional berkonsentrasi pada




pertumbuhan dan perkembangan individu;
menguatkan mereka untuk mencapai tujuan
bersama. Pemimpin transformasional berkaitan
dengan kewenangan untuk meningkatkan
perbaikan pekerja. (Warrilow, 2012).

Agar karyawan dapat menerima akuisisi,
mereka harus dapat memahami bahwa tujuan
akuisisi adalah layak. Mereka harus mampu
untuk berhubungan dengan visi baru bagi masa
depan perusahaan gabungan, dan merasa
menjadi bagian dari tujuan yang diinginkan. Hal
tersebut merupakan keterampilan dari pemimpin
transformasional untuk memfasilitasi proses ini
dengan penyampaian edukasi visi dan
pembangunan sosial untuk membangun frame
umum  yang merupakan dasar  untuk
membangun konsensus bersama. Pemimpin
transformasional mencurahkan lebih banyak
waktu untuk pembinaan dan bimbingan,
hubungan relasional dengan karyawan harus
tumbuh (Liu & Batt, 2010). Hubungan tersebut
termasuk kewajiban bersama, rasa hormat,
kepercayaan, dan dukungan antarpribadi
(Feldman, 2004).

Dari uraian di muka maka dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikut:

HI: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan
2. Kepemimpinan Transformasional dan

Perilaku Kerja Proaktif

Perilaku kerja proaktif telah menjadi semakin
penting karena organisasi bergerak menuju
desentralisasi untuk mencapai kemajuan inovasi
dan pertumbuhan (Parker & Collins, 2010;
Parker et al., 2010). Perilaku kerja proaktif
biasanya  digambarkan sebagai  perilaku
antisipatif, berorientasi pada masa depan,
dengan tujuan untuk mempengaruhi diri sendiri
atau lingkungan kerja (Grant & Ashford, 2008).
Para ilmuwan saat ini menekankan pentingnya
perilaku kerja proaktif karyawan (Parker,
Williams, & Turner, 2006). Dalam ekonomi
kompetitif saat ini, organisasi membutuhkan
karyawan proaktif yang memulai sendiri,
berpikiran maju, dan mau berkontribusi.
Proaktif didefinisikan sebagai konstruktif dan
perilaku kerja antisipatif yang dimaksudkan
untuk menjadi fungsional bagi organisasi

(Crant, 2000). Pegawai proaktif berorientasi
pada tujuan, menggali peluang untuk masa
depan pengembangan, dan berbicara dengan
keprihatinan dan saran untuk perbaikan dan
perubahan (Crant, 2000; Grant & Ashford,
2008) Organisasi perlu fleksibel dan karyawan
yang responsif yang melakukan pendekatan
secara proaktif dengan menunjukkan inisiatif
tanpa kebutuhan konstan untuk pengawasan
ketat (Crant, 2000; Frese & Fay, 2001; Parker,
2000).

Seiring pekerjaan menjadi lebih dinamis dan
terdesentralisasi, perilaku kerja proaktif dan
inisiatif menjadi faktor penentu keberhasilan
organisasi. Perilaku kerja proaktif merupakan
perilaku antisipasi atau berorientasi pada masa
depan dan dimaksudkan untuk mengubah arus
secara konstruktif (Bindl dan Parker, 2011;
Crant, 2000; Grant dan Ashford, 2008).
Pemimpin dengan perilaku kepemimpinan
transformasional dapat mengarahkan
organisasinya ~ menuju  keefektifan  dan
produktifitas. Memotivasi pengikut menuju
usaha ekstra, meningkatkan kepuasan kerja
pengikut, memperbaiki diri. Kinerja diluar
ekspektasi dan menumbuhkan kreativitas dan
inovasi dalam organisasi adalah beberapa
konsekuensi kepemimpinan transformasional.
Organisasi sekarang bergantung pada perilaku
kerja proaktif karyawan sebagai upaya untuk
mendorong perubahan di tempat kerja dan
sebagai sarana menghadapi tantangan yang
timbul dari sumber daya yang semakin langka,
memperluas jangkauan kendali (Campbell,
2000; Grant et al., 2011; Griffin et al., 2007).

Aspek kepemimpinan transformasional ini
membangkitkan intelektual stimulasi, motivasi
intrinsik, dukungan terhadap inovasi dan
kreativitas karyawan (Eisenbeiss et al., 2008).
Pemimpin transformasional mendorong
pengikut untuk melakukan lebih dari yang
dibutuhkan (Sosik et al, 2002), mendorong
pengikut untuk bekerja secara proaktif dan
membantu pengikut untuk mencapai tujuan
yang tak terduga (Antonakis et al, 2003).
Transformational leadership itu penting untuk
organisasi, karena ditemukan dapat
meningkatkan upaya kerja proaktif peran para
pengikut) (Kearney et al., 2009; Rafferty &
Griffin, 2004; Jung, Chow & Wu, 2003).




Mengingat nilainya terhadap organisasi,
kepemimpinan transformasional sebagai faktor
situasional yang mempengaruhi motivasi
pengikut untuk berperilaku kerja proaktif.
Perilaku kepemimpinan transformasional secara
khusus berhubungan secara positif dengan
perilaku kerja proaktif karyawan (Den Hartog &
Belschak, 2012). Oleh karena itu dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:
H2: Kepemimpinan
berpengaruh signifikan dan positif terhadap
perilaku kerja proaktif

transformasional

3. Perilaku Kerja Proaktif dan Kinerja
Karyawan
Kinerja merupakan cara yang digunakan
untuk menunjukan kemampuan seseorang
dalam menjalankan tugas yang telah menjadi
tanggungjawab dan wewenangnya. Kinerja
merupakan salah satu faktor penentu dalam

meningkatkan keprofesionalan
karyawan/pegawai  dalam  mengembangkan
aktivitas dan rutinitas bekerja. Kinerja mengacu
pada kemampuan (baik secara fisik &

psikologis ) untuk melaksanakan tugas tertentu
dengan cara tertentu yang dapat diukur sebagai
tinggi, sedang atau rendah dalam ukuran skala.
Organisasi sangat memerlukan kinerja yang
tinggi dari masing-masing individu
karyawannya dalam rangka memenuhi tujuan
organisasi, untuk menghasilkan produk dan jasa
yang khusus dan hingga akhirnya mencapai
keunggulan kompetitif (Sonnetag & Frese,
2001). Kinerja telah menjadi salah satu topik
yang paling penting yang dibahas dalam
penelitian organisasi (Grant, 2008). Hal ini
karena kinerja dianggap sebagai variabel
penting tentang bagaimana sebuah organisasi
dapat mencapai tujuan dan mendapatkan
keuntungan kompetitif (Sonnentag & Frese,
2001).

Perilaku kerja proaktif berhubungan dengan
peningkatan kinerja individu dan organisasi,
seperti kinerja keseluruhan, hasil terkait karir,
penjualan, dan kesuksesan organisasi (Frese &
Fay, 2001; Parker, Williams, & Turner, 2006;
Raabe, Frese, & Beehr, 2007), hal ini
bermanfaat untuk organisasi. Terutama dalam
pekerjaan yang ditandai dengan desentralisasi
manajemen, peningkatan kerja tim, perubahan
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organisasi yang cepat termasuk pengenalan
inovasi dan teknologi baru, dan meningkatnya
tekanan kerja (Balogun & Johnson, 2004
Thatcher & Zhu, 2006). Dalam lingkungan
persaingan yang dinamis dan tidak menentu saat
ini, perilaku kerja proaktif karyawan adalah
penentu keberhasilan organisasi yang semakin
penting (Grant dan Ashford, 2008; Parker dan
Collins, 2010). Para karyawan juga mendapat
keuntungan dari perilaku kerja proaktif mereka
sendiri dalam banyak hal, termasuk kinerja yang
lebih tinggi evaluasi (Grant et al., 2009),
kenaikan gaji dan promosi yang lebih tinggi
(Seibert et al., 2001), sosialisasi tempat kerja
yang lebih baik (Parker dan Collins, 2010),
sikap yang lebih positif (Morrison dan Milliken,
2000) meningkatnya perasaan kontrol (Parker,
1998) dan kesuksesan karir yang lebih besar
(Seibert et al., 1999).

Organisasi semakin menghargai dan bahkan
membutuhkan karyawan yang mampu berkerja
secara  proaktif karena kebutuhan akan
perbaikan terus-menerus dalam persaingan
lingkungan saat ini. Organisasi dapat mencapai
keunggulan kompetitif jika mercka mampu
memotivasi karyawan mereka untuk berperilaku
kerja secara proaktif. Oleh karena itu
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3: Perilaku kerja proaktif berpengaruh
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan
pasca akuisisi

METODE PENELITIAN
Penelitian ini termasuk dalam penelitian
penjelasan  (explanatory  research)  dan

confimatory. Peneliti ingin menguji hipotesis
yang diajukan mengenai gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan dengan variabel

perilaku kerja proaktif sebagai variabel
intervening,  penelitian  dilakukan  pada
perusahaan pasca akuisisi di Indonesia.

Sementara metode penelitian yang akan dipakai
adalah metode kuantitatif, artinya bahwa
pendekatan yang dilakukan berdasarkan pada
penggunaan angka-angka yang selanjutnya akan
dianalisis secara statistik. Jenis dan sumber data
menggunakan data primer dan data sekunder.
Data primer adalah data yang diperoleh
langsung dari karyawan dan pimpinan
perusahaan, sedangkan data sekunder yaitu data




yang diperoleh melalui pihak lain yang
berkepentingan dan berkaitan dalam penelitian
ini.

Populasi dalam penelitian ini adalah empat
perusahaan di Indonesia yang diakuisisi sejak
tahun 2014, dua perusahaan merupakan
perusahaan jasa, dan dua perusahaan merupakan
perusahaan manufaktur. Penentuan sampel
dalam penelitian ini menggunakan teknik non
probability sampling dengan metode purposive
sampling. dimana responden yang dipilih adalah
yang memenuhi beberapa kriteria yang
ditentukan, yaitu pegawai tingkat menengah,
dan telah bekerja minimal 2 tahun sejak
perusahaan diakuisisi. Ditargetkan sebanyak
400 sampel, namun dari 400 kuesioner yang
didistribusikan pada karyawan level menengah,
sebanyak 234 kuesioner (58.50%) yang dapat
diolah. Jumlah sample yang diolah untuk
masing-masing objek dalam penelitian ini
disajikan pada Tabel 1.

Berdasarkan uraian mengenai permasalahan
hipotesis yang diajukan, maka variabel yang
dianalisis dikelompokkan sebagai berikut:

Kepemimpinan Transformasional, diukur
dengan mengadopsi indikator yang digunakan
oleh (Bass et al, 2003; McColl-Kennedy dan
Anderson, 2002; Yukl, 1999) yang telah
dimodifikasi, meliputi: pemimpin membantu

karyawan untuk memahami visi perusahaan
setelah terjadi akuisisi, pemimpin menunjukkan
kemampuannya menghadapi perubahan,
pemimpin mampu mendorong karyawan untuk
bersemangat menghadapi perubahan, pemimpin
memastikan karyawan mendapatkan pengakuan
dan/ atau imbalan ketika karyawan mencapai
tujuan yang sulit atau kompleks

Perilaku Kerja Proaktif, diukur dengan
mengadopsi indikator yang digunakan oleh
Hyatt dan Ruddy (1997) yang telah dilakukan
modifikasi, meliputi: melakukan upaya terus
menerus untuk memperbaiki kinerja, mencari
solusi inovatif untuk penyelesaian tugas,
mencari solusi alternatif untuk penyelesaian
masalah, menangani masalah sebelum masalah
tersebut menjadi besar, terus mencari perbaikan
dalam penyelesaian tugas.

Kinerja Karyawan,  diukur  dengan
mengadopsi indikator yang digunakan oleh
Kanfer (1990) yang telah dimodifikasi,
meliputi: peningkatan kualitas, peningkatan
produktivitas, ketepatan dalam pencapaian,
perilaku kerja yang lebih baik, dan efisiensi.

Pengukuran semua variabel diukur dengan
skala likert meliputi sepuluh poin (1) "sangat
tidak setuju" sampai (10) "sangat setuju”.

Tabel 1. Jumlah Masing-masing Sampel

No Keterangan Jumlah
I. PT. BERLICO MULIA FARMA 47
2. PT. BANK BRI AGRONIAGA 68
3. PT. SUKOHARJO MULTI INDAH TEXTIL MILL 75
4. PT. BANK BUKOPIN. Tbk 44
Jumlah sampel diolah 234
Sumber: Data primer diolah, 2017
ANALISIS DATA dari model struktural. Model pengukuran
Pengujian hipotesis menjelaskan hubungan antara variabel dengan
Structural ~ Equation ~ Model ~ (SEM) indikator,  sedangkan  model  struktural

digunakan untuk menguji hipotesis. Alasannya
adalah SEM dapat lebih menggabungkan model
pengukuran dengan model struktural secara
simultan dan efisien dibandingkan teknik multi
varian lainnya (Hair et al,. 2010). Metode SEM
digunakan pada dua tahap utama, yaitu (a)
estimasi model pengukuran, dan (b) estimasi

menjelaskan hubungan antar variabel yang
diteliti.

Uji Mutu Data

Hasil uji kualitas data dari semua variabel,
menunjukkan loading faktor diatas 0,5. Artinya
semua data itu valid dan siap untuk uji
reliabilitas. Dalam wuji reliabilitas, semua




variabel memiliki nilai Cronbach Alpha diatas
0.5, menunjukkan bahwa semua variabel dapat
diandalkan.

Pengujian Goodness-of-Fit

Hasil uji goodness-of-fit dengan
menggunakan program AMOS dan dengan
model Structural Equation Model (SEM) untuk
model penelitian ini menunjukkan nilai yang
baik, karena secara keseluruhan sesuai dengan
rekomendasi. Pengujian kesesuaian model
persamaan struktural bertujuan untuk menguji
kesesuaian antara model persamaan struktural
yang diuji dalam penelitian ini dengan sampel
data yang digunakan. Tersedia banyak indeks
kesesuaian model dalam menilai kebaikan
secbuah modal struktural. Indeks kesesuaian
model yang dipakai dalam penelitian ini
meliputi: Chi Square, Significances Probability,
CMIN/DF, GFI, AGFI, RMSEA, TLI, CFI, dan
HOELTRE c-N, PGFI.

Chi Square (y*) adalah ukuran paling
mendasar yang menunjukkan nilai kesesuaian
model secara keseluruhan. Apabila nilai chi
square kecil maka akan menghasilkan
probabilitas (p) yang besar, hal ini menunjukkan
bahwa antara matrik kovarian sampel dengan
matrik kovarian model tidak berbeda secara
signifikan (Ghozali, 2013). Model persamaan
struktural dikatakan fit apabila nilai chi square
kecil dan probabilitas > 0.05. Penggunaan chi
square hanya sesuai digunakan pada sampel
penelitian berjumlah 100-200, dan apabila
jumlah sampel berada di luar kisaran jumlah
sampel tersebut, maka uji signifikansi menjadi
kurang reliabel (Ferdinand, 2014). Dalam
penelitian ini diperoleh nilai Chi Square sebesar
98473, dengan probabilitas sebesar 0.170,
sehingga dapat dikatakan bahwa model
persamaan struktural yang dikembangkan baik.

Significances Probability adalah sebuah
ukuran  statistik yang mendasar dalam
menentukan apakah Ho (Hipotesis nol) dapat
ditolak. Dalam analisis yang menggunakan
pendekatan model persamaan struktural (SEM)
diharapkan Ho tidak ditolak, hal ini berbeda
dengan dengan pengujian hipotesis pada
umumnya. Model yang baik harus tidak
menolak Ho. Dengan demikian probabilitas
signifikansi yang diharapkan adalah lebih besar
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dari a: 0,05 atau 0.10 agar tidak dapat menolak
Ho. Dengan kata lain ? tidak signifikan secara
statistik. Hasil olah data penelitian ini
menghasilkan probabilitas signifikansi sebesar
0.170. Sedangkan nilai yang disyaratkan untuk
menilai level probabilitas signifikansi adalah o
> 0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa tidak cukup bukti untuk meniadakan Ho,
hal ini bermakna bahwa hipotesis alternatif
tidak dapat diterima. Dapat disimpulkan bahwa
tidak ada perbedaan antara matrik varian/
kovarian sampel dengan matrik varian/ kovarian
populasi.

CMIN/DF merupakan nilai yang diperoleh
dari nilai Chi Square dibagi degree of freedom.

Nilai CMIN/DF yang disyaratkan untuk
menentukan ketepatan model adalah
2<CMIN/DF<5. Berdasarkan pengujian

kesesuaian pada tahap terakhir diperoleh model
yang fit dengan nilai CMIN/DF adalah sebesar
1.132, sehingga dapat disimpulkan bahwa
model dalam penelitian ini sudah fit.

Goodness of Fit Index (GFI) adalah ukuran
non statistical yang mencerminkan tingkat
ketepatan model yang diperoleh dari residual
kuadrat model yang diprediksi dibandingkan
dengan data sebenarnya, yang mempunyai
rentang antara 0 sampai dengan 1, dan semakin
mendekati 1 menunjukkan model yang semakin
baik. Dalam penelitian ini batasan nilai GFI
untuk menyatakan model yang fit adalah > 0.9,
dan nilai GFI antara 0.8-0.9 dikatakan marginal
fit. Nilai GFI dalam penelitian ini adalah 0.946,
sehingga model dapat dikategorikan fit.

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)
merupakan pengembangan dari GFl yang
disesuaikan dengan degree of freedom untuk
model yang diajukan. Suatu model dikatakan fit
apabila memiliki nilai AGFI > 0.9, dan nilai
AGFI diantara 0.8-0.9 dikatakan marginal fit.
Pada penelitian ini, diperoleh nilai AGEFI
sebesar 0926, sehingga model persamaan
struktural yang diuji dikatakan fit.

RMSEA adalah indeks yang mengukur fit
model menggantikan chi square statistic dalam
jumlah sampel yang besar. Nilai RMSEA < 0.08
mengindikasikan indeks yang baik untuk
menerima  kesesuaian model. Pengujian
kesesnaian model dalam penelitian ini
memperoleh nilai  RMSEA sebesar 0.024,




sehingga model penelitian ini juga dapat
dikatakan telah fit atau sebagai model yang
baik.

Tucker Lewis Index merupakan salah satu
index kesesuaian model incremental yang
membandingkan model yang diuji dengan null
model (based line model). Indeks kesesuaian
TLI tidak dipengaruhi besar kecilnya sampel.
Ambang batas nilai indeks TLI yang
direkomendasikan adalah = 0.95. TLI yang
semakin mendekati angka 1 maka menunjukkan
model fit yang sangat baik. Dalam pengolahan
data penelitian ini diperoleh indeks TLI sebesar
0991, dengan hasil ini dapat disimpulkan
bahwa model mencapai indeks fit yang sangat
baik.

Comparative Fit Index juga merupakan
indeks kesesuaian model incremental yang
membandingkan model yang diuji dengan null
model. Indeks CFl seperti halnya TLI sangat
baik mengukur tingkat penerimaan model,

karena nilainya tidak dipengaruhi besaran
sampel. Ambang batas nilai CFI yang
direkomendasikan adalah > 0.95. Dalam

penelitian ini diperoleh CFI sebesar 0.992,
sehingga dapat disimpulkan bahwa model
memenuhi kriteria fit atau model yang baik.
Indeks Hoelter merupakan indeks yang
digunakan untuk menilai jumlah sampel
minimum dalam melakukan pengujian model
persamaan struktural. Byrne (2010) berpendapat
bahwa sebuah model persamaan yang baik

adalah jika didukung oleh nilai Hoelter harus
lebih besar dari total jumlah sampel penelitian
kurang dari 200 dan nilai Hoelter harus sama
dengan atau lebih dari 200 untuk penelitian
yang menggunakan sampel penelitian lebih dari
200 pada p = 0.05 dan p = 0.01. Jumlah sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebanyak 234 dan nilai hoelter hasil pengujian
model adalah 255 (p = 0.01) dan 244 (p = 0.05).
Berdasarkan hasil pengujian Hoelter tersebut,
maka dapat diambil kesimpulan bahwa jumlah
sampel yang digunakan pada penelitian ini
cukup baik atau sudah memenuhi kecukupan
sampel minimum.

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI)
merupakan modifikasi dari Goodness of Fit
Index (GFI) yang melibatkan derajat kebebasan
dalam pengujian model. Nilai PGFI berkisar
antara 0 dan 1, dengan ketentuan semakin tinggi
ambang batas nilai PGFI, semakin fit model
yang diuji. Meskipun tidak ada rekomendasi
mengenai ambang batas nilai PGFI, akan tetapi
Mulaik et al (1989) menyatakan kemungkinan
mendapatkan nilai PGFI sekitar 0.5 sementara
kemungkinan lain bisa mencapai nilai PGFI
lebih dari 0.9. Dalam penelitian ini diperoleh
nilai PGFI sebesar 0.765, lebih besar dari 0.5
yang berarti mengindikasikan model yang diuji
sudah fit.

Berikut akan disajikan Tabel 2 yang
menunjukkan means dan standar deviasi serta
matriks korelasi variabel penelitian.

Tabel 2. Means, Standard Deviasi dan Korelasi

Variabel Mean SD. 1 2 3
1. Transformasional Leadership 3781 3.171 |

2. Perilaku Kerja Proaktif 38.58 2800  0.285" 1

3. Kinerja Karyawan 3858 2.879 0366 0453 1

** Korelasi signifikan pada level 0.01 (2-tailed).
Sumber: Data primer diolah, 2017
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Tabel 2

Ringkasan Hasil Temuan Penelitian

Hipotesis Nilai SE SE CR P Sig
Estimasi Bootstrap

HI: Ke}perr!lmpman Transformasional - 0251 0.064 0082 389 | *wx Sig
Kinerja Karyawan

H2: Kepemimpinan Transformasional - s .
Perilaku Kerja Proaktif 0.308 0.069 0.075 4.444 Sig

H3: Perilaku Kerja Proaktif — Kinerja 0416 0078 0097 5308 | Sig
Karyawan

Sumber: Data primer diolah, 2017

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Pengujian Hipotesis
Hasil uji hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini diolah dengan instrumen analisis

Structural Equation Modeling (SEM), dan
disajikan pada tabel 2 di bawah ini.

Dari Tabel 2, dapat diketahui bahwa:

Hipotesis 1 (H1):

Kepemimpinan Transformasional —memiliki

pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan secara empiris terbukti dengan nilai
CR sebesar 3.89 signifikan pada p value <
0.001. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Nemanich dan Keller (2007), yang
menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan positip
terhadap kinerja karyawan pada perusahaan

pasca akuisisi. Penava dan Sehi¢ (2014), yang
menyatakan kepemimpinan transformasional
merupakan bentuk spesifik dari perilaku
kepemimpinan dan sangat efektif terkait dengan
perubahan organisasi. Raja dan Palanichamy
(2011) dalam penelitian mereka menyimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional paling
sesuai untuk peningkatan performa karyawan.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian Savovic (2017), yang menyatakan
bahwa pemimpin transformasional memberikan
dampak positif pada karyawan perusahaan yang
diakuisisi.

Hipotesis 2 (H2):

Terbukti secara empiris bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan dan
positif terhadap perilaku kerja proaktif, dengan




nilai CR sebesar 4.444, signifikan pada p value
< 0.001. Hasil analisis H2 sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Strauss et al.,
(2009) yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional meningkatkan
penilaian diri terhadap perilaku kerja proaktif.
Demikian pula hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Fuller et al., (2012), yang
menyatakan bahwa pemimpin mempengaruhi
reaksi mereka terhadap perilaku kerja proaktif
pengikut.

Hipotesis 3 (H3):

Perilaku kerja proaktif terbukti mempengaruhi
secara signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan, hal ini secara empiris terbukti dengan
nilai CR sebesar 5.308, signifikan pada p value
< 0.001. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Grant et al.,
(2009) dikatakan bahwa perilaku kerja proaktif
karyawan menyebabkan kinerja menjadi lebih

tinggi.

Pengujian Peran Mediasi

Model penelitian ini mengajukan sebuah
variabel mediasi perilaku kerja proaktif yang
berperan sebagai penghubung antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja

karyawan. Pengujian peran mediasi akan
dilakukan dengan dengan menggunakan analisis
sobel test.

Analisis Pengujian Sobel Test

Untuk menguji efek mediasi digunakan
pengujian sobel (sobel test). Berdasarkan
perhitungan sobel test yang tersaji pada

Gambar2, maka dapat disimpulkan bahwa peran
mediasi variabel perilaku kerja proaktif terbukti.
Hal ini terlihat dari nilai sobel test sebesar
296610443 dengan nilai p-value sebesar 0.0030
signifikan pada tingkat signifikansi 1 persen.
Dengan demikian perilaku kerja proaktif yang
diusulkan dapat mengisi gap hubungan langsung
kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan, terbukti. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa peran mediasi variabel

perilaku  kerja  proaktif terbukti dalam
memediasi hubungan kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan pada

perusahaan pasca akuisisi.

Hasil Sobel test untuk menguji pengaruh
kepemimpinan  transformasional  terhadap
kinerja karyawan melalui perilaku kerja proaktif
disajikan pada Gambar 2 di bawah ini.

Gambar 2
Hasil Pengujian Sobel Test Kepemimpinan Transformasional,
Perilaku Kerja Proaktif dan Kinerja Karyawan
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Sobel Statistics: 2.9661 0443
Prob (1-tail): 0.00150799
Prob (2-tail): 0.00301598

Sumber: Data primer diolah, 2017

PEMBAHASAN
Penelitian ini menganalisis hubungan
langsung antara kepemimpinan

transformasional, perilaku kerja proaktif dan
kinerja karyawan, semua ditemukan signifikan.

Di  samping itu penelitian ini juga
mengidentifikasi peran perilaku kerja proaktif
dalam memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja




karyawan, pada perusahaan pasca akuisisi di
Indonesia.

Pertama, hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan positif pada kinerja
karyawan pada perusahaan pasca akuisisi.
Menurut Bass et al. (2003), pemimpin
transformasional akan fokus mengembangkan
pengikutnya dengan memanfaatkan potensi
mereka, menginspirasi mereka, mempromosikan
kolaborasi, memotivasi mereka, dan dengan
memperkuat perilaku positif. Bass (1997)
berpendapat bahwa pemimpin transformasional
sangat penting terutama pada saat-saat yang
penuh gejolak ketika terjadi perubahan dengan
cepat. Pemimpin transformasional mendorong
pengikut untuk mengerahkan dan
mengeksplorasi cakrawala terbaik dan baru.
Mereka membantu pengikut untuk mencapai
tujuan yang tidak diharapkan (Antonakis,
Avolio, & Sivasubramaniam, 2003). Mereka
bergerak di luar kepentingan diri secara
langsung (Bass, 1999). Jenis kepemimpinan ini
merupakan anteseden penting untuk
membangun keyakinan kolektif atau kekuatan
yang dibutuhkan oleh kelompok untuk menjadi
sukses, terlebih saat menghadapi tantangan sulit
(Bass & Avolio, 2003). Kepemimpinan
transformasional dapat menciptakan perubahan
dan tindakan organisasi yang signifikan sebagai
agen perubahan, mendorong tingkat motivasi
intrinsik yang lebih tinggi dan kesetiaan antar
pengikutnya, dan mengenalkan gambar baru
atau melihat masa depan dan menciptakan
komitmen terhadap citra ini di antara pengikut
(Kinicki & Kreitner, 2008).

Kedua, hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional secara
signifikan ~ mempengaruhi  perilaku  kerja
proaktif. Pemimpin transformasional mampu
membangun hubungan bermutu tinggi dengan
pengikut mereka dengan memberi perhatian dan
perlakuan adil (Dvir et al_, 2002; Givens, 2008).
Disamping itu pemimpin transformasional juga
mampu mempromosikan proaktifitas dengan
menumbuhkan pemahaman afektif positif, yang
mencerminkan sebuah proses pemberian energi
dalam memotivasi perilaku proaktit (Parker et
al., 2010). Pemimpin transformasional berusaha
untuk mengoptimalkan pengembangan individu,
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kelompok dan organisasi dan inovasi, tidak
hanya mencapai kinerja pada harapan, mereka
mampu meyakinkan pada bawahan untuk
berjuang mencapai tingkat potensi yang lebih
tinggi, disertai standar moral dan etika yang
lebih tinggi. Kepemimpinan transformasional
tidak menggantikan kepemimpinan
transaksional, namun meningkatkannya
mencapai tujuan kelompok (Bass & Avolio,
1993). Pemimpin transformasional mampu
memberikan lingkungan positif untuk berbagi
ide dan koordinasi kegiatan, schingga pada

akhirnya mampu membuat karyawan
mempunyai perilaku proaktif. Dukungan dari
pemimpin membantu menumbuhkan rasa

percaya diri pada karyawan dan motivasi
otonom, yang pada gilirannya mendorong
perilaku proaktif. Self-efficacy dan motivational,
masing-masing, diidentifikasi oleh Parker et al.
(2010) sebagai hal utama yang mendorong
perilaku proaktif.

Ketiga, hasil analisis menunjukkan bahwa
perilaku kerja proaktif mempengaruhi secara
signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan. Crant (2000) mendefinisikan perilaku
proaktif sebagai 'mengambil inisiatif dalam
memperbaiki diri keadaan saat ini atau
menciptakan yang baru. Perilaku proaktif
mengacu pada tindakan antisipatif yang diambil
oleh karyawan untuk mempengaruhi atau
mengubah diri atau lingkungan kerja mereka.
Perilaku proaktif terfokus di tempat kerja, yaitu
perilaku proaktif dapat dipusatkan
meningkatkan tujuan karir pribadi (Raabe,
Frese, & Beehr, 2007; Seibert et al., 2001),
sasaran organisasi (Ashford, Blatt, & Van de
Walle, 2003), atau tujuan yang terkait dengan
rekan kerja (Ashford & Tsui, 1993). Penelitian
menunjukkan bahwa perilaku proaktif terutama
mengarah pada memperbaiki kinerja organisasi
dan berhubungan positif dengan kinerja individu
(Frese, Garst & Fay, 2000). Perilaku proaktif
cenderung memudahkan pembelajaran dan
prestasi tinggi kinerja, dan pembelajaran dan
kinerja - membuktikan orientasi tujuan, oleh
karena itu, cenderung terjadi terkait dengan
ketiga fokus perilaku proaktif (Porath &
Bateman, 2006; Parker & Collins, 2010).

Peneliti organisasi menunjukkan bahwa
kepribadian proaktif berhubungan dengan




beragam hasil kerja. Crant (2000) dalam
ulasannya yang lengkap mendefinisikan
perilaku proaktif sebagai mengambil inisiatif
dalam memperbaiki keadaan saat ini atau
menciptakan yang baru. Crant juga menemukan
bahwa skor pada perilaku proaktif memprediksi
kriteria kinerja kerja yang relevan. Menurut
Thompson (2005), karyawan proaktif cenderung
lebih mampu menciptakan jejaring sosial, yang
mana memungkinkan mereka untuk mengambil
inisiatif di lingkungan kerja mereka, sehingga
dapat mencapai kinerja yang lebih baik.
Variabel perilaku kerja proaktif terbukti
dalam memediasi hubungan kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan pada
perusahaan  pasca  akuisisi.  Pemimpin
transformasional ~memberikan pembelajaran
lingkungan untuk pengikut mereka dengan
berbagi visi, mendukung mercka melalui
pengalaman, eksposur dan pengetahuan,
memberi mereka kekuatan untuk melaksanakan
tugas di tempat kerja, akhirnya, meningkatkan
self efficacy dan kepercayaan diri (Bass, 1985).
Akibatnya, pekerja akan berkembang dan
diberdayakan secara kreatif dan inovatif dalam
berbagai kegiatan untuk mencapai target
perusahaan. Penelitian Dvir et al., (2002)
melaporkan bahwa pengikut lebih percaya diri

bekerja dengan gaya kepemimpinan
transformasional.
Pemimpin transformasional mampu

membentuk norma tentang mengekspresikan
emosi positif dan memiliki reaksi positif pada
pengikut, terutama anggota baru, untuk
menerima pengaruh positif di tempat kerja
(Totterdell et al., 2004). Secara empiris,
beberapa  penelitian menemukan  bahwa
pemimpin transformasional dapat memperoleh
emosi positif pengikut dan membentuk nada
afektif positif di dalamnya (Bono & llies, 2006;
Sy et al., 2005). Secara keseluruhan, diharapkan
kepemimpinan transformasional mampu
membentuk kelompok positif yang kemudian
memberi kontribusi pada perilaku kerja proaktif.

Perilaku kerja proaktif merupakan tujuan
regulasi proses (DeShon et al., 2004) di mana
sumber daya kognitif dan perilaku dibutuhkan
membawa  perubahan, oleh karena itu
diharapkan perilaku kerja proaktif secara khusus
menyebabkan keterbukaan terhadap informasi

baru dan cenderung menghasilkan ide baru
untuk membawa perubahan saat mereka melihat
peluang  potensial.  Perilaku  ini  akan
menyebabkan pengaruh positif pada pekerjaan
dan karenanya memiliki fleksibilitas kognitif
yang lebih tinggi dan kemampuan untuk melihat
hal yang berbeda, hal ini menandakan
lingkungan positif yang menyenangkan di mana
karyawan akan memiliki kemauan yang lebih
tinggi untuk berbagi ide dan bertukar informasi
dengan anggota yang lain (Shally et al., 2009),
sehingga pada akhirnya akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

PENUTUP
Simpulan

Di antara berbagai perspektif kepemimpinan,
kepemimpinan transformasional sering
dikaitkan dengan efektivitas manajerial selama
perubahan  organisasi. Mereka  menarik

perhatian kebutuhan yang lebih tinggi, terus
menginspirasi karyawan untuk menyimpang
dari cara normal dalam melakukan sesuatu, dan
memotivasi melalui penetapan visi yang jelas,
menantang dan optimis untuk masa depan
sehingga menyelaraskan nilai dan aspirasi
karyawan dengan misi dan tujuan organisasi,
dengan demikian dapat meningkatkan kinerja
karyawan.  Penelitian ini menemukan
kepemimpinan transformasional memiliki efek
positif signifikan terhadap kinerja karyawan
pada perusahaan pasca akuisisi. Namun terdapat
kontroversi hasil penelitian tentang pengaruh

kepemimpinan  transformasional  terhadap
kinerja karyawan pada perusahaan pasca
akuisisi.

Penelitian ini diharapkan dapat
meningkatkan pemahaman tentang pengaruh
kepemimpinan  transformasional  terhadap

kinerja karyawan pasca-akuisisi dengan menguji
dampak mediasi dari perilaku kerja proaktif.
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa perilaku

kerja proaktif berperan signifikan dalam
memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan

pasca akuisisi. Hal ini bermakna bahwa perilaku
kerja proaktif berperan dalam mengisi gap
penelitian. Sehubungan dengan terjadinya
perubahan pada organisasi disebabkan karena
akuisisi, maka perilaku proaktif menjadi faktor




penentu keberhasilan organisasional yang
penting. Perilaku kerja proaktif terkait dengan
mengambil inisiatif dalam  memperbaiki

keadaan saat ini atau menciptakan sesuatu yang
baru.

Kepemimpinan transformasional mampu
membantu memberi energi pada karyawan agar
lebih  berperilaku proaktit.  Pemimpin
transformasional ~memberikan  kepercayaan
tinggi pada karyawan dan pada gilirannya akan
mendelegasikan wewenang maksimum kepada
pengikut mereka. Pemimpin transformasional
cenderung memotivasi dan  merangsang
antusiasme  pengikut dengan memberikan
inspirasi. Memiliki pemimpin transformasional
sangat penting untuk membuat perilaku kerja
karyawan menjadi proaktif. Semakin kuat
kepemimpinan transformasional, maka semakin
baik perilaku kerja proaktif.

Pandangan yang muncul dari karyawan
proaktif adalah individu yang sangat terlibat dan
berkomitmen. Karyawan proaktif mengadopsi
dan menginternalisasi nilai dan tujuan
organisasi, dan memegang nilai dan sasaran
organisasi dengan kuat. Perilaku tersebut fokus
pada pekerjaan atau tugas, yang mencakup
ketaatan dalam kehadiran, ketepatan waktu dan
kepatuhan  peraturan, toleransi  terhadap
pemaksaan dan gangguan ringan, dan kesediaan
untuk menjalin kerja sama. Penelitian ini
membuktikan bahwa perilaku kerja proaktif
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Saran

Organisasi membutuhkan kepemimpinan
transformasional untuk memperbaiki kinerja
karyawan dalam rangka mengubah lingkungan
bisnis menjadi lebih baik. Penelitian ini
memberikan kontribusi bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap
peningkatan  kinerja  karyawan  dengan
menunjukkan peran strategis perilaku kerja
proaktif. Pengelolaan variabel-variabel ini
menimbulkan nilai di dalam organisasi yang
sulit untuk ditiru. Secara khusus, semua
hipotesis terbukti, hal ini menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional melalui
perilaku kerja proaktif mampu mempengaruhi
kinerja karyawan.
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Para pemimpin dapat membantu karyawan
dalam mengembangkan pengetahuan yang lebih
luas yang dibutuhkan untuk mendorong
karyawan menjadi proaktif. Hal ini dapat
ditempuh dengan mengaktifkan orientasi
pembelajaran yang pada gilirannya merangsang

karyawan melakukan akuisisi pengetahuan.
Orientasi  tujuan  pembelajaran  adalah
kecenderungan untuk mengembangkan

kompetensi dengan memperoleh keterampilan
baru dan menguasai situasi yang baru. Di
samping itu pemimpin harus menumbuhkan
iklim kerja untuk inovasi (Eisenbeiss et al.,
2008) sehingga mendukung tumbuhnya perilaku
kerja proaktif. Pemberdayaan perlu diupayakan,
konsep pemberdayaan dapat meningkatkan
motivasi tingkat individu sehingga perilaku
proaktif dapat terbentuk.

Agar perilaku  kerja proaktif dapat
meningkatkan kinerja maka proses umpan balik
harus berjalan dengan efektif. Individu secara
proaktif akan mencari informasi umpan balik
saat menghadapi kondisi  ketidakpastian
(Ashford & Cummings, 1985). Umpan balik
berhubungan positif dengan seberapa sering
karyawan tersebut secara aktif bertanya tentang
bagaimana orang lain memandang dan
mengevaluasi tingkah lakunya.

Rekomendasi Penelitian Selanjutnya
Berdasarkan hasil penelitian, maka rekomendasi
penelitian yang akan datang yaitu:

1. Penelitian di bidang pengelolaan SDM pada
perusahaan  akuisisi  belum  banyak
dilakukan, maka untuk waktu-waktu
mendatang diharapkan lebih banyak lagi
perhatian pada penelitian di bidang SDM
pada perusahaan pasca akuisisi

2. Variabel budaya belum dibahas dalam
penelitian ini maka untuk penelitian yang
akan datang perlu dikaji tentang pengaruh

budaya  organisasi  terhadap  kinerja
karyawan pada perusahaan pasca akuisisi,
mengingat ketidakcocokan budaya

dilaporkan secara luas sebagai penyebab
buruknya kinerja karyawan pasca akuisisi.
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