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ABSTRAK

Setiap perubahan akan berdampak terhadap SDM yang ada di dalam organisasi.
Oleh karena itu, mendorong anggota organisasi untuk siap menghadapi perubahan
sangat penting. Kesiapan perlu mendapat perhatian karena perubahan akan
memunculkan hal baru dan cara kerja baru yang lebih menantang. Penelitian ini
bertujuan untuk membangun model secara konseptual dan empiris serta untuk
mengisi kesenjangan penelitian terkait faktor-faktor yang menjadi anteseden
readiness to change, dengan menganalisis, menguji dan menemukan pengaruh
psychological capital, perceived organizational support dan transformational
leadership terhadap readiness to change melalui work engagement pada dosen tetap
PTS di LLDIKTI Wilayah III Jakarta. Pengumpulan data dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner kepada 367 dosen menggunakan teknik convenience
sampling. Evaluasi Common Method Bias (CMB) dilakukan untuk memastikan
tidak ada bias pada proses pengumpulan data. Analisis data penelitian
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan software
AMOS v24. Terdapat 9 hipotesis yang diterima dan 1 hipotesis yang tidak diterima
dalam penelitian ini. Hasil pengujian hipotesis menemukan bahwa psychological
capital dan perceived organizational support secara langsung berpengaruh positif
dan signifikan terhadap readiness to change. Penelitian ini menemukan bukti
empiris bahwa work engagement memediasi secara parsial (partially mediation)
pada pengaruh psychological capital terhadap readiness to change dan perceived
organizational support terthadap readiness to change. Namun demikian, hasil
pengujian hipotesis lainnya membuktikan bahwa transformational leadership tidak
dapat memengaruhi readiness to change secara langsung (hipotesis tidak diterima).
Pengaruh transformational leadership terhadap readiness to change hanya terjadi
ketika variabel work engagement menjadi mediasi, atau dengan kata lain work
engagement memediasi secara penuh (fully mediation) pengaruh transformational
leadership terhadap readiness to change. Temuan penelitian ini memberikan
implikasi dan rekomendasi kepada PTS di LLDIKTI Wilayah III untuk
meningkatkan readiness to change dalam lingkungan yang terus berubah.
Selanjutnya hasil penelitian ini juga memberikan rekomendasi teoritikal untuk
pengembangan penelitian dimasa mendatang.

Kata Kkunci: psychological capital, perceived organizational support,
transformational leadership, work engagement, dan readiness to change.
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ABSTRACT

Every change has an impact on the human resources within the organization.
Therefore, encouraging organizational members to be ready to face change is very
important. Readiness needs attention because change will give rise to new things
and new, more challenging ways of working. This research aims to build a
conceptual and empirical model and to fill research gaps related to factors that are
antecedents of readiness to change by analyzing, testing and discovering the effect
of psychological capital, perceived organizational support and transformational
leadership on readiness to change in private university lecturers at LLDIKTI Region
IIT Jakarta. Data was collected by distributing questionnaires to 367 lecturers using
convenience sampling techniques. Common Method Bias (CMB) evaluation was
conducted to ensure no bias in the data collection process. Research data analysis
uses Structural Equation Modeling (SEM) with the help of AMOS v24 software.
There were nine hypotheses accepted and 1 hypothesis rejected in this research. The
results of hypothesis testing found that psychological capital and perceived
organizational support directly had a positive and significant influence on readiness
to change. This research finds empirical evidence that work engagement partially
mediates the effect of psychological capital on readiness to change and perceived
organizational support on readiness to change. However, the results of other
hypothesis testing prove that transformational leadership cannot directly influence
readiness to change. The influence of transformational leadership on readiness to
change only occurs when the work engagement variable becomes mediation, or in
other words, work engagement fully mediates the effect of transformational
leadership on readiness to change. This research provides implications and
recommendations for private universities in LLDIKTI Region III to increase
readiness to change in an ever-changing environment. Furthermore, the results of
this research also offer theoretical recommendations for future research
development.

Keywords:  psychological capital, perceived organizational support,
transformational leadership, work engagement, and readiness to change.
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RINGKASAN

1. Pendahuluan

Manajemen perubahan bukan hanya berdampak pada perubahan visi misi,
tujuan, strategi dan struktur organisasi. Manajemen perubahan juga sangat
berdampak terhadap SDM yang ada di dalam organisasi. Oleh karena itu,
mendorong anggota organisasi untuk siap menghadapi perubahan sangat penting.
Organisasi dan individu didalamnya harus mau berubah dan menyesuaikan diri.
Perubahan adalah masalah yang dihadapi organisasi (Al-Haddad & Kotnour, 2015).
Faktor internal dan eksternal memberikan inspirasi untuk transformasi organisasi.
Organisasi yang memiliki kesiapan berubah tidak akan kesulitan menyesuaikan
tujuan mereka dengan perubahan dan penbaharuan yang berlaku. Tantangan paling
besar yang dihadapi organisasi secara keseluruhan adalah proses perubahan atau
transformasi (Kachian ef al., 2018). Penting bagi organisasi untuk fokus dan
memiliki rencana komprehensif mencakup inovasi dan transformasi untuk
menavigasi perubahan secara efektif. Hal paling utama bagi organisasi adalah untuk
bertahan hidup dan beroperasi dengan baik (Novitasari, Sasono, et al., 2020).

Perguruan tinggi adalah organisasi pendidikan yang menjadi ujung tombak
dari kualitas SDM di Indonesia. Perguruan Tinggi di Indonesia baik PTN atau PTS
memiliki tanggung jawab yang sama dalam meningkatkan reputasi dan rekognisi
dunia. Jumlah PTS yang lebih banyak jika dibandingkan dengan PTN seharusnya
dapat menyumbang lebih banyak lagi luaran penelitian jika dikelola dengan baik.
Pengeloaan dan koordinasi perguruan tinggi swasta (PTS) di Indonesia dibagi
menjadi beberapa wilayah LLDIKTI. LLDIKTI Wilayah III secara khusus yang
menaungi 283 perguruan Tinggi Swasta (PTS) di Jakarta (PDDIKTI, 2023).
Terdapat 11 Universitas dengan akreditasi A dan Unggul yang dapat dijadikan
barometer kualitas dan kesiapan dalam pelaksanaan tridarma perguruan tinggi
sehingga mampu meningkatkan reputasi dan rekognisi dimata internasional serta
mampu menghasilkan lulusan yang kompetitif dan berdaya saing.

Dosen yang merupakan insan akademik di perguruan tinggi yang menjadi
penggerak dalam menghasilkan SDM yang unggul dan berdaya saing tinggi
sebaiknya mampu menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan akademik
maupun non akademik terutama di era saat ini. Kualifikasi dan kompetensi dosen
terus ditingkatkan seiring dengan perubahan metodologi dan media pembelajaran
modern. Dosen yang tangguh dan berkualitas adalah dosen yang mampu merespon
dan menangkap sinyal perubahan sehingga tidak tertinggal dalam perkembangan
teknologi dan keilmuan.

Kesiapan dosen untuk berubah erat kaitannya dengan kinerja tridarma dosen
yaitu Pengajaran, Penelitian dan Pengabdian Masyarakat yang tercermin pada
jabatan fungsional dosen. Dalam rangka menyongsong SDM Unggul, banyak
perubahan kebijakan untuk dosen yang dibuat oleh pemerintah. Kebijakan-
kebijakan pemerintah yang dikaitkan dengan capaian dan standar akreditasi secara
tidak langsung memaksa PTS untuk berubah tanpa kecuali  Dibutuhkan
kemampuan untuk merespon dan menyesuaikan diri secara efektif terhadap
perubahan peraturan pemerintah yang berkaitan dengan kurikulum berdasarkan
hasil (OBE) dan Program Kampus Mandiri Belajar Mandiri (MBKM). Dosen dapat
meningkatkan kesiapannya dalam menerapkan program MBKM, dengan tujuan



mencetak mahasiswa yang berprestasi pada masa revolusi industri 4.0.
Perkembangan teknologi sistem informasi yang diimplemetasikan pemerintah
untuk menilai kinerja dosen juga menjadi sesuatu tantangan untuk perubahan.
Dosen wajib memasukkan semua kinerja tridarma ke satu sistem infomasi
terintegrasi (SISTER). Transformasi dari sistem manual ke sistem komputerisasi
yang terintegrasi tentunya memerlukan kesiapan dan kemampuan dosen untuk
berubah. Transformasi ini bertujuan untuk mendokumentasikan seluruh kinerja
dosen dalam sistem yang terintegrasi sehingga kinerja tersebut dapat diklaim untuk
semua penilaian mulai dari pengajuan sertifikasi dosen, pelaporan beban kerja
dosen hingga kenaikan karir dan jenjang jabatan fungsional. Kedepan SISTER ini
dapat dijadikan alarm dan indikator dalam monitor dan evaluasi ketercapaian
kinerja dosen.

Dalam literatur manajemen perubahan banyak yang membahas terkait
kesiapan untuk berubah dan karena tema ini berhubungan dengan konsep resistensi
atau penolakan terhadap perubahan. Konsep sikap kesiapan untuk berubah dan
keterbukaan untuk berubah yaitu konsep yang sama karena keterbukaan terhadap
perubahan dianalogikan dengan teori Lewin (1951) tahap wunfreezing dan
menciptakan kesiapan untuk berubah. Pandemi COVID-19 dianggap sebagai
katalis perubahan besar yang memengaruhi cara orang berpikir, membuat strategi,
dan menjalankan bisnis. Penyebaran COVID-19 menyebabkan perubahan lanskap
dan keadaan organisasi di setiap negara, termasuk Indonesia (Asbari et al., 2021).
Efek dari pendemi tersebut memaksa organiasi tidak terkecuali perguruan tinggi
untuk mengubah pola pikir dan cara kerjanya demi dapat beradaptasi dan
melakukan usaha optimal untuk menang dari krisis dengan kesiapan organisasi
yang lebih baik (Yuwono et al., 2020) dan mengimplentasikan perubahan yang
kerap disebut sebagai kehidupan new normal. Untuk berhasil beradaptasi dengan
kehidupan normal baru, sangat penting untuk memiliki sikap mental yang siap
untuk perubahan. Adaptasi terhadap perubahan yang dilakukan perguruan tinggi
adalah penggunaan teknologi dalam pembelajaran daring menjadi lebih meningkat,
sehingga para dosen juga harus mampu belajar dan menggunakan teknologi
tersebut agar dapat memberikan kualitas pembelajaran yang baik.

Readiness to change mencerminkan penerimaan dan komitmen dosen
terhadap perubahan itu sendiri. Kesiapan perlu mendapat perhatian karena
perubahan akan memunculkan hal baru dan cara kerja baru yang kemungkinan
memiliki tingkat pengerjaan yang lebih sulit. Dalam teori dan penelitian terdahulu,
psychological capital mencermin hubungan yang erat antara sikap dengan perilaku
(Nwanzu & Babalola, 2019). Psychological capital mendukung perilaku untuk
perubahan karena seseorang yang mempunyai psychological capital yang tinggi
akan menilai perubahan sebagai tantangan yang berpotensi mempromosikan
kekuatan dan pertumbuhan pribadi, sehingga memicu respon emosional positif
terhadap perubahan (Liu, 2021).

Shah et al. (2017) mengemukakan bahwa perceived organizational support
(POS) dapat memengaruhi kesiapan suatu organisasi untuk melakukan perubahan.
Pegawai, terutama mereka yang menentang perubahan, mungkin mengalami
penurunan vitalitas fisik dan emosional selama proses transformasi organisasi.
Namun, jika pegawai merasakan dukungan yang kuat dari perusahaan, efek buruk
dapat dikurangi.(Kurtessis et al., 2017; Turgut ef al., 2016). Dalam literatur tentang
perilaku organisasi, ditemukan bahwa POS memiliki pengaruh yang lebih besar
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pada perubahan daripada hanya beberapa sikap dan perilaku individu. Mereka juga
menekankan peran POS dalam memfasilitasi perubahan (Gigliotti et al., 2019).

Untuk memulai perubahan organisasi, kepemimpinan berfungsi sebagai
agen perubahan selama fase unfreezeing pada Lewin’s Three Step Model.
Transformational leadership dianggap sebagai komponen penting yang dapat
memengaruhi tingkat kesiapan untuk perubahan, menurut penelitian dan literatur
ilmiah sebelumnya tentang masalah transisi organisasi (Henricks et al., 2020; Peng
et al., 2021). Gaya kepemimpinan tipe ini ditunjukkan dengan pemimpin
berkoordinasi dengan bawahan, berbagi pengetahuan, memberi kesempatan dalam
pengambilan keputusan di tingkat organisasi (Hussain et al., 2018). Pada konteks
perubahan, kepemimpinan transformasional mampu mengurangi ketidakpastian,
ketakutan, sinisme, dan penolakan untuk berpartisipasi dalam proses perubahan
dengan cara mengembangkan ikatan dan hubungan yang dapat dipercaya antara
pemimpin dan bawahannya (Islam et a/., 2021). Hubungan emosional yang dibuat
oleh para pemimpin transformasional dengan bawahan selama perubahan tersebut
mendorong kesadaran, penerimaan, dan komitmen terhadap tujuan dan visi
organisasi bersama (Yue et al., 2019).

Proses awal dan persiapan untuk transformasi, organisasi harus
mempertimbangkan work engagement sebagai elemen penting. Perspektif individu,
dukungan organisasi, dan komitmen manajerial adalah komponen penting yang
memengaruhi kesiapan untuk berubah (Armenakis et al., 1993; Holt et al., 2007).
Perubahan akan menjadi sukses apabila didukung sepenuhnya oleh individu dalam
organisasi yang memiliki work engagement tinggi karena individu yang terikat
cenderung lebih peduli dan tidak mudah menyerah dalam fase perubahan organisasi
(James et al., 2011). Jika manajemen terus melibatkan karyawannya dengan cara
yang baik di tingkat organisasi, itu akan membawa perubahan positif (Parent &
Lovelace, 2018). Orang-orang dengan engagement tinggi lebih mudah beradaptasi
dengan perubahan dalam organisasi yang tidak dapat dihindari. (Raditya et al.,
2021). Matthysen & Harris (2018) menyatakan bahwa pekerja dengan keterikatan
kerja tinggi lebih energik dalam tugas mereka, merasa terhubung dengan pekerjaan
dan mampu lebih baik menghadapi tuntutan pekerjaan, dan umumnya akan
merasakan proses perubahan sebagai sesuatu hal yang positif. Oleh karena itu,
organisasi harus membangun work engagement. Tingkat work engagement yang
kuat di antara dosen dapat membantu meningkatkan potensi dan kemampuan untuk
menerapkan perubahan. Ini dapat dicapai melalui pertukaran ide inovatif dan
penunjukan kinerja terbaik dalam pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada
masyarakat.

Hasil telaah sintesa penelitian-penelitian yang relevan diatas maka dapat
disimpulkan adalah belum ditemukannya atau minimnya mekanisme pengaruh
psychological capital terhadap readiness to change melalui mediasi work
engagement, mekanisme pengaruh perceived organizational support terhadap
readiness to change melalui mediasi work engagement dan mekanisme pengaruh
transformational leadership terhadap readiness to change melalui mediasi work
engagement. Dari penjelasan diatas maka peneliti menyimpulkan secara umum
berdasarkan penelitian yang relevan yang telah dikaji dan ditelaah bahwa literature
gap penelitian ini adalah kategori variabel mediasi, belum ditemukannya atau
minimnya (less studied/under researched) peran mediasi Work Engagement pada
Pengaruh  Psychological Capital,  Perceived  Organizational  Support,
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Transformational Leadership Terhadap Readiness to change. Literature gap
berikutnya yang teridentifikasi adalah gap contradiction atau hasil kontradiksi,
dimana dalam beberapa penelitian terdapat perbedaan hasil yang memerlukan
respon penelitian saat ini untuk menindaklanjuti melalui penelitian baru agar
ditemukan konfirmasi hasil penelitian sehingga memberikan jaminan konsistensi
hasil penelitian. Untuk dapat mengisi celah/gap tersebut, maka tujuan penelitian ini
adalah membangun model secara konseptual dan empiris melalui analisis dan
pembuktian pengaruh Psychological Capital, Perceived Organizational Support
dan Transformational Leadership terhadap Readiness to change melalui Work
Engagement pada dosen tetap PTS dengan status akreditasi perguruan tinggi A dan
Unggul di lingkungan LLDikti Wilayah III Jakarta.

2. Kajian Pustaka
Readiness to Change

Dalam konteks penelitian ini, readiness to change secara konseptual
didefinisikan sebagai suatu sikap holistik yang dibentuk oleh isi, proses, konteks,
dan sifat individu yang menunjukkan seberapa besar kemungkinan seseorang atau
suatu kelompok cenderung untuk mendukung, menerima, dan menerapkan strategi
tertentu yang bertujuan untuk mengubah kondisi yang ada (Armenakis et al., 1993;
Hanpachern et al., 1998; Holt et al., 2007; Miller et al., 2006). Readiness to change
secara operasional didefinisikan sebagai suatu sikap holistik yang dibentuk oleh isi,
proses, konteks, dan sifat individu yang menunjukkan seberapa besar kemungkinan
seseorang dosen atau suatu kelompok dosen cenderung untuk mendukung,
menerima, dan menerapkan strategi tertentu yang bertujuan untuk mengubah
kondisi atau lingkungan akademik yang ada dengan indikator ketepatan untuk
melakukan perubahan, rasa percaya diri terhadap kemampuan, dukungan
manajemen dan adanya manfaat bagi diri sendiri.

Work Engagement

Work engagement secara konseptual didefinisikan sebagai kesediaan
anggota organisasi untuk memberikan upaya ekstra agar dapat berkontribusi dan
mendedikasikan kemampuan terbaiknya dalam pekerjaan dengan indikator:
berkemauan keras dan gigih dalam bekerja, bersemangat dan bangga terhadap
pekerjaan, antusiasme dalam menjalankan pekerjaan, serta memiliki kesenangan
hati dan minat yang mendalam pada pekerjaan (Kahn, 1990; Leiter & Bakker, 2010;
Lockwood, 2007; W B Schaufeli et al.,, 2002) Work engagement secara
operasioanal didefinisikan sebagai kesediaan dosen untuk memberikan upaya
ekstra agar dapat berkontribusi dan memberikan mendedikasikan terbaiknya dalam
pelaksanaan tridarma perguruan tinggi dengan indikator: berkemauan keras dan
gigih dalam bekerja, bersemangat dan bangga terhadap pekerjaan, antusiasme
dalam menjalankan pekerjaan, serta memiliki kesenangan hati dan minat yang
mendalam dalam kegiatan pengajaran, penelitian dan pengabdian masyarakat.

Psychological Capital

Psychological Capital secara konseptual didefinisikan sebagai aset
psikologis konstruktif yang dimiliki individu, yang memiliki nilai prediktif baik
terhadap kinerja tinggi maupun kebahagiaan pribadi. Pola pikir optimis ini
berpotensi menumbuhkan perilaku organisasi yang positif, memotivasi individu
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untuk terlibat dalam tindakan produktif dan mencapai tingkat kinerja dan kepuasan
kerja yang lebih tinggi (Hmieleski & Carr, 2007; Lehoczky, 2013; Luthans, Avolio,
et al., 2007; Peterson et al., 2011; Pryce-Jones, 2010). Psychological Capital secara
operasional didefinisikan sebagai aset psikologis konstruktif yang dimiliki seorang
dosen, dan memiliki nilai prediktif baik terhadap kinerja tinggi maupun
kebahagiaan pribadi. Pola pikir optimis ini berpotensi menumbuhkan perilaku
organisasi yang positif, memotivasi dosen untuk terlibat dalam tindakan produktif
dan mencapai tingkat kinerja tridarma dan kepuasan kerja yang lebih tinggi yang
ditandai dengan efikasi diri, harapan, optimism, dan ketahanan (self efficacy, hope,
optimism, dan resilience).

Perceived Organizational Support

Perceived organizational support secara konseptual didefinisikan sebagai
sejauh mana anggota organisasi meyakini bahwa organisasi memberikan dukungan
dan kepedulian yang kuat terhadap kehidupan dan kesejahteraan mereka, serta
memberikan penghargaan terhadap kinerja dan kontribusi yang diberikan kepada
organisasi (Eisenberger et al., 1986; Hakkak & Ghodsi, 2013; Muse & Stamper,
2007; Robbins & Judge, 2015). Perceived organizational support secara
operasional dapat didefinisikan sebagai sejauh mana dosen meyakini bahwa
perguruan tinggi memberikan dukungan dengan kondisi pekerjaan yang baik,
kepedulian yang kuat terhadap kehidupan dan kesejahteraan dosen, serta
memberikan penghargaan terhadap kinerja dan kontribusi yang diberikan kepada
perguruan tinggi dengan indikasi keadilan, dukungan atasan, dan penghargaan
organisasi dan kondisi kerja,

Transformational Leadership

Transformational leadership secara konseptual didefinisikan sebagai. gaya
kepemimpinan yang dicirikan oleh seorang pemimpin yang memiliki kualitas
karismatik, menginspirasi karyawan, menawarkan rangsangan intelektual, dan
memberikan pertimbangan individual wuntuk mencapai keunggulan dan
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Bass & Avolio, 2000; Bass,
1997; Robbins & Judge, 2015; Yukl, 2013). Transformational leadership secara
operasioanal didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan di perguruan tinggi yang
dicirikan oleh seorang pemimpin yang memiliki kualitas karismatik, menginspirasi
dosen, menawarkan rangsangan intelektual, dan memberikan pertimbangan
individual untuk mencapai keunggulan dan meningkatkan kinerja perguruan tinggi
secara keseluruhan.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode deduktif dengan pendekatan kuantitatif.
Sampel ditentukan menggunakan tabel Krejcie dan Morgan (1970) dengan hasil
akhir 367 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan convenience
sampling dan pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner melalui
google form kepada dosen tetap PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta. Teknik analisis
dibagi menjadi analisis deskriptif dan inferensial. Analisis deskriptif dilakukan
dengan mendeskripsikan karakteristik responden dan variabel penelitian.
Sedangkan analisis inferensial menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
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dengan software AMOS v24. Tahapan analisis diawali dengan pengujian asumsi
SEM, analisis measurement model dan analisis structural model.

4. Hasil dan Pembahasan
Pengaruh Psychological Capital terhadap Readiness to Change

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh psychological capital terhadap
readiness to change menunjukkan signifikan dengan nilai critical ratio (CR)
sebesar 7,197 (>1,96) dan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,004 (<5%).
Koefisien pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,578 (positif). Hal ini dapat
diartikan bahwa semakin baik modal psikologis yang dimiliki oleh dosen maka
semakin tinggi kesiapan dosen untuk menghadapi perubahan. Sehingga, hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa psychological capital berpengaruh positif
terhadap readiness to change pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, dapat
diterima (H1 diterima). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu
yang menyatakan bahwa psychological capital memberikan pengaruh positif
terhadap readiness to change (Annisa et al., 2019; Demos, 2019; Kirrane et al.,
2017; Luo et al., 2022; Mufidah & Mangundjaya, 2018; Sani & Hajianzhaee, 2019;
Sastaviana, 2022).

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Readiness to Change

Pengujian terhadap data penelitian memperlihatkan bahwa pengaruh
perceived organizational support terhadap readiness to change juga
memperlihatkan critical ratio (CR) sebesar 5,197 (>1,96) dan nilai signifikansi (p-
value) sebesar 0,004 (<5%) yang berarti signifikan. Koefisien pengaruh juga
menunjukkan besaran 0,276 (positif), artinya semakin tinggi dukungan perguruan
tinggi kepada lingkungan pekerjaan dosen maka kesiapan dosen untuk berubah juga
semakin tinggi. Dengan begitu, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa perceived
organizational support berpengaruh positif terhadap readiness to change pada
dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, juga dapat diterima (H2 diterima). Hasil
penelitian ini mendukung beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa
perceived organizational support yang tinggi berbanding lurus dengan readiness to
change, atau dengan kata lain semakin tinggi perceived organizational support
maka semakin tinggi pula kesiapan untuk berubah. (Arnéguy et al., 2020; Gigliotti
etal.,2019; Kebede & Wang, 2022; Kirrane et al., 2017; Mufidah & Mangundjaya,
2018; Munawaroh et al., 2021).

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Readiness to change

Hasil analisis data penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh
transformational leadership terhadap readiness to change memperlihatkan critical
ratio (CR) sebesar 0,804 (<1,96) dan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,372
(=5%) yang berarti tidak signifikan. Koefisien pengaruh nilainya cukup rendah
sebesar 0,038 (positif), artinya tingginya kepemimpinan transformasional pada
pimpinan perguruan tinggi belum memberikan dorongan yang kuat pada kesiapan
dosen untuk berubah. Akibatnya, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
transformational leadership berpengaruh positif terhadap readiness to change pada
dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, tidak dapat diterima (H3 tidak diterima).
Dalam literatur perubahan organisasi, transformational leadership sudah banyak
diteliti karena perannya dalam meningkatkan kesiapan dan keterbukaan anggota
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organisasi untuk berubah. Namun demikian, pada penelitian ini hasil uji
menunjukkan bahwa adanya kontradiksi dengan studi terdahulu yang menyatakan
bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap readiness to
change (Faupel & SiB, 2019; Henricks et al., 2020; Islam et al., 2021; Yeap et al.,
2021; Yue et al., 2019). Penelitian ini membuktikan bahwa transformational
leadership tidak dapat memberikan dampak secara langsung terhadap kesiapan
dosen untuk berubah. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional tidak dapat memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan
kesiapan berubah dosen PTS LLDIKTI Wilayah III. Temuan ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa transformational leadership tidak
memberikan pengaruh terhadap readiness to change (Zaura & Riasnugrahani,
2023). Hasil yang sama juga ditemukan pada profesi guru Sekolah Dasar di Jambi
(Ekawarna et al., 2022) dan dosen di perguruan tinggi Kota Malang (Rumijati et
al., 2022).

Pengaruh Work Engagement terhadap Readiness to change

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh work engagement terhadap
readiness to change memperlihatkan critical ratio (CR) sebesar 2,574 (>1,96) dan
nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,016 (<5%) yang berarti signifikan. Koefisien
pengaruh juga menunjukkan besaran 0,134 (positif), artinya semakin tinggi
kesediaan dosen memberikan upaya dan kontribusi lebih bagi perguruan tinggi
maka kesiapan dosen untuk berubah akan menjadi semakin tinggi pula. Sehingga,
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa work engagement berpengaruh positif
terhadap readiness to change pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, dapat
diterima (H4 diterima). Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
menemukan bahwa ada hubungan positif antara work engagement dengan readiness
to change, dimana terungkap bahwa keterikatan pekerjaan yang tinggi dapat
meningkatkan kesiapan untuk berubah (Matthysen & Harris, 2018; Meria et al.,
2022; Prakoso et al., 2022; Shafi et al., 2021, Wulandari et al., 2020). Work
engagement menunjukkan peran yang sangat penting dalam diri dosen terhadap
penerimaan perubahan. Artinya ketika PTS ingin berubah maka mereka juga harus
melihat keterikatan dosen terhadap pekerjaannya karena sangat mudah bagi
pimpinan PTS untuk membawa dan mengarahkannya ke perubahan.

Pengaruh Psychological Capital terhadap Work Engagement

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh psychological capital
terhadap work engagement memperlihatkan critical ratio (CR) sebesar 6,413
(>1,96) dan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,004 (<5%) yang berarti
signifikan. Koefisien pengaruh juga menunjukkan besaran 0,384 (positif), artinya
semakin tinggi modal psikologis dosen maka kesediaannya untuk memberikan
upaya dan kontribusi lebih bagi universitas juga semakin tinggi. Dengan demikian,
hipotesis kelima yang menyatakan bahwa psychological capital berpengaruh positif
terhadap work engagement pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, dapat
diterima (Hs diterima). Temuan penelitian ini konsisten dengan studi empiris
sebelumnya yang menunjukkan adanya efek positif antara psychological capital
dan work engagement. Hal ini berarti bahwa pegawai dengan modal psikologis
yang lebih tinggi lebih mungkin memanfaatkan keterampilan mereka secara penuh
dan menunjukkan komitmen emosional yang lebih besar terhadap profesinya
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(Kotz¢é, 2018; Li et al., 2018; Lupsa et al., 2020; Niswaty et al., 2021; Tisu et al.,
2020).

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work Engagement

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh perceived organizational
support terhadap work engagement memperlihatkan critical ratio (CR) sebesar
4,507 (=1,96) dan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,004 (<5%) yang berarti
signifikan. Koefisien pengaruh juga menunjukkan besaran 0,225 (positif), artinya
semakin tinggi dukungan universitas kepada lingkungan pekerjaan dosen maka
kesediaan dosen untuk memberikan upaya dan kontribusi lebih bagi universitas
juga menjadi semakin tinggi. Dengan begitu, hipotesis keenam yang menyatakan
bahwa perceived organizational support berpengaruh positif terhadap work
engagement pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, juga dapat diterima (He
diterima). Dosen yang merasakan dukungan organisasi yang tinggi cenderung
untuk berpartisipasi lebih dalam mencapai visi dan misi PTS. Kecenderungan ini
mereka tunjukkan dengan kekuatan individu, dedikasi tinggi dan menyelamkan diri
lebih intens ke pekerjaan. Hasil penelitian ini semakin menguatkan bahwa terdapat
pengaruh positif antara perceived organizational support dengan work engagement
yang senada mengungkapkan bahwa perceived organizational support merupakan
prediktor dari work engagement (Adil et al., 2020; Al-Hussami et al., 2018; Al-
Hamdan & Issa, 2021; Aldabbas et al., 2021; Imran et al., 2020; Jia et al., 2019;
Nasurdin ef al., 2018; Oubibi et al., 2022).

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Work Engagement

Hasil analisis data menunjukkan bahwa pengaruh transformational
leadership terhadap work engagement memperlihatkan critical ratio (CR) sebesar
5,015 (=1,96) dan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,004 (<5%) yang berarti
signifikan. Koefisien pengaruh juga menunjukkan besaran 0,301 (positif), artinya
semakin tinggi kepemimpinan transformasional perguruan tinggi akan mendorong
kesediaan dosen untuk memberikan upaya dan kontribusi lebih bagi perguruan
tinggi tersebut. Dengan begitu, hipotesis ketujuh yang menyatakan bahwa
transformational leadership berpengaruh positif terhadap work engagement pada
dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, dapat diterima (H7 diterima). Pemimpin
dengan karakteristik transformasional selalu optimis dengan masa depan dan
memiliki antusiasme dalam merencanakan kesuksesan kesuksesan dimasa yang
akan datang. Perilaku tersebut dapat menular kepada dosen dan memengaruhi
mereka untuk melakukan yang terbaik dari kemampuannya dalam melaksanakan
tridarma. Dosen akan lebih bersemangat dan mendedikasikan diri ke pekerjaan.
Hasil penelitian ini mendukung studi terdahulu yang menyatakan adanya pengaruh
positif transformational leadership terhadap work engagement (Buil et al., 2019;
Caniéls et al., 2018; Chua & Ayoko, 2019; Faupel & Sii3, 2019; Gemeda & Lee,
2020; Lai et al., 2020; Meng et al., 2022; Safaati & Desiana, 2021; Wang et al.,
2017). Perilaku yang dimiliki oleh pemimpin transformasional memberikan
kekuatan dan semangat kepada bawahan dengan menjadi panutan atau role model
bagi mereka (Ratnaningtyas et al., 2021).
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Mediasi Work Engagement pada Pengaruh Psychological Capital terhadap
Readiness to Change

Pada jalur tidak langsung PsyCap>WE—>RTC hasil uji signifikansi
memperlihatkan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,009 (< 5%) yang berarti
berpengaruh signifikan. Jadi, hipotesis kedelapan yang menyatakan bahwa work
engagement memediasi pengaruh psychological capital terhadap readiness to
change pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, dapat diterima (Hs
diterima). Hasil penelitian menyatakan bahwa work engagement memediasi
pengaruh psychological capital terhadap readiness to change pada dosen PTS
LLDIKTI Wilayah III Jakarta. Sifat mediator adalah partially mediation, artinya
meningkatkan kesiapan dosen untuk berubah bisa hanya dengan meningkatkan
modal psikologisnya, akan tetapi apabila juga diiringi dengan peningkatan
keterikatan kerja yang tinggi, maka kesiapan dosen untuk berubah dapat lebih tinggi
lagi. Hasil penelitian ini sejalan meskipun tidak identik dengan studi sebelumnya
yang menemukan bahwa kepemilikan psikologis berdampak pada work
engagement, dan keterbukaan terhadap perubahan. Work engagement secara positif
memengaruhi pengetahuan dan kreativitas karyawan yang berbanding lurus
terhadap keterbukaan mereka untuk berubah (Chai et al., 2020). Kemudian, efikasi
diri yang merupakan salah satu dimensi dari PsyCap juga ditemukan berpengaruh
terhadap readiness o change melalui peran mediator work engagement (Meria et
al., 2022).

Mediasi Work Engagement pada Pengaruh Perceived Organizational Support
terhadap Readiness to Change

Pada jalur tidak langsung POS>WE->RTC hasil uji signifikansi juga
memperlihatkan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,010 (< 5%) yang berarti
berpengaruh signifikan. Sehingga, hipotesis kesembilan yang menyatakan bahwa
work engagement memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap
readiness to change pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, juga dapat
diterima (Ho diterima). Hasil penelitian menyatakan bahwa work engagement
memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap readiness to
change pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta. Sifat mediator adalah
partially mediation, artinya meningkatkan kesiapan dosen untuk berubah bisa
hanya dengan meningkatkan dukungan dari organisasi, akan tetapi apabila juga
diiringi dengan keterikatan kerja dosen yang tinggi, maka kesiapan dosen untuk
berubah dapat lebih tinggi lagi. Hasil penelitian ini senada dengan studi yang
dilakukan Rizky et al. (2022) yang membuktikan bahwa work engagement
memediasi pengaruh positif perceived organizational support terhadap readiness
to change. Mengikuti teori JD-R, dapat dikatakan bahwa perceived organizational
support kemungkinan menawarkan beberapa sumber daya pekerjaan yang
berhubungan dengan work engagement dan akhirnya berdampak meningkatkan
keterbukaan dan kesiapan untuk berubah pegawai untuk mencapai tujuan
organisasi. Dukungan organisasi akan mengarahkan anggota organisasi untuk lebih
engage dan bersedia bekerja dengan sungguh sungguh (Aldabbas et al., 2021).
Dukungan organisasi memberikan anggapan bahwa pegawai adalah aset berharga,
karena itu mereka mencoba untuk lebih terikat dalam kegiatan organisasi dan
akhirnya lebih kreatif dan mendukung perubahan organisasi (Fu et al., 2022).
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Mediasi Work Engagement pada Pengaruh Transformational Leadership
terhadap Readiness to change

Pada jalur tidak langsung TL->WE->RTC hasil wuji signifikansi
memperlihatkan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,013 (< 5%) yang berarti
berpengaruh signifikan. Sehingga, hipotesis kesepuluh yang menyatakan bahwa
work engagement memediasi pengaruh transformational leadership terhadap
readiness to change pada dosen PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta, dapat diterima
(Hio diterima). Hasil penelitian menyatakan bahwa work engagement memediasi
pengaruh transformational leadership terhadap readiness to change pada dosen
PTS LLDIKTI Wilayah III Jakarta. Sifat mediator adalah fully mediation, artinya
meningkatkan kesiapan dosen untuk berubah tidak bisa hanya dengan
mengandalkan transformational leadership perguruan tinggi saja, namun juga
harus berfokus pada work engagement, dimana dosen harus bersedia memberikan
upaya dan kontribusi lebih bagi perguruan tinggi. Kepemimpinan transformasional
yang tinggi dan ditunjang dengan engagement yang kuat, akan mendorong
meningkatnya readiness to change dosen. Pengaruh transformational leadership
dalam konteks perubahan organisasi menjadi lebih nyata ketika work engagement
menjadi faktor mediasi. Hasil penelitian ini mendukung studi terdahulu yang
menemukan bahwa work engagement menjadi mediator pada pengaruh
transformational leadership terhadap readiness to change (Faupel & S}, 2019;
Meria et al., 2022). Hal ini terjadi karena perubahan organisasi menciptakan
konteks sosial dan situasional yang berbeda dari pekerjaan biasanya serta
memengaruhi bagaimana dosen berpikir, menentukan sikap dan mengarahkan
perilaku mereka untuk siap dan terbuka terhadap perubahan

5. Kesimpulan

Kesimpulan yang dapat diambil dari temuan penelitian antara lain: (1)
Psychological capital memiliki pengaruh postitif signifikan terhadap readiness to
change pada dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah III; (2) Perceived
organizational support memiliki pengaruh positif signifikan terhadap readiness to
change pada dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah III; (3) Transformational
leadership tidak memiliki pengaruh terhadap readiness to change pada dosen tetap
PTS di LLDIKTI Wilayah III; (4) Work engagement memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap readiness to change pada dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah
IIT; (5) Psychological capital memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work
engagement pada dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah III; (6) Perceived
organizational support memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work work
engagement pada dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah III; (7) Transformatonal
leadership memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work engagement pada
dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah III; (8) Work engagement memediasi
pengaruh psychological capital terhadap readiness to change pada dosen tetap PTS
di LLDIKTI Wilayah III. Sifat mediator adalah partially mediation; (9) Work
engagement memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap
readiness to change pada dosen tetap PTS di LLDIKTI Wilayah III. Sifat mediator
adalah partially mediation; (10) Work engagement memediasi pengaruh
transformational leadership terhadap readiness to change pada dosen tetap PTS di
LLDIKTI Wilayah III. Sifat mediator adalah fully mediation.
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