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ABSTRAK 

 

 This study aims to determine the effect of Employee Engagement, Organizational 

Commitment, and Transformational Leadership on Readiness for Change in employees of 

Ahmad Dahlan University, Yogyakarta. The population in this study is the employees of 

Ahmad Dahlan University of Yogyakarta, amounting to 357 people and the sample used is 

103 people, the sampling technique used is purposive sampling with sample criteria are 

permanent employees with a minimum working period of one year and have not moved to 

campus 4 UAD. The data analysis tool used is multiple linear regression test. The results of 

this study indicate that Employee Engagement has no effect on Readiness for Change of 

Ahmad Dahlan University employees. Organizational Commitment affects the Readiness for 

Change of Ahmad Dahlan University employees. Transformational leadership does not affect 

the Readiness for Change of Ahmad Dahlan University employees. And employee 

engagement, organizational commitment, and transformational leadership simultaneously 

influence the readiness for change in employees of Ahmad Dahlan University Yogyakarta 

 

Kata kunci : Employee engagement, organizational commitment, transformational 

leadership,readiness for change. 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Pesatnya perkembang bisnis saat 

ini menimbulkan banyak perubahan di 

berbagai lini, termasuk pada fungsi 

manajemen SDM di perusahaan/instansi 

mulai dibenahi dalam menghadapi setiap 

kemungkinan yang terjadi akibat 

perkembangan bisnis tersebut. Isu 

ekonomi, politik, sosial budaya dapat 

menjadi ancaman maupun peluang yang 

akan mempengaruhi bisnis. Hal ini akan 

memaksa organisasi untuk berubah.  

Perubahan tren, perubahan gaya 

hidup masyarakat, perubahan selera 

konsumen, perubahan kebijakan  

 

 

pemerintah, inovasi dan perkembangan 

teknologi, maupun persaingan yang 

semakin ketat merupakan ancaman dan 

peluang yang dihadapi organisasi saat ini. 

Perubahan organisasi bukanlah hal 

yang mudah untuk dilakukan. Perubahan 

organisasi membutuhkan kesiapan 

organisasi baik dari segi operasional 

maupun dari segi sumber daya 

manusianya. Menurut Delplacess (2005) 

dalam Nugraheni (2012), kesiapan 

individu untuk berubah (readiness for 

organizational change) merupakan faktor 

pendorong yang positif. Kesiapan individu 

akan berdampak pula dalam fokus, 

perasaan, dan pola pikir yang akan terlihat 
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dalam sikap dan perilakunya. Individu 

yang siap, akan lebih mampu 

menyesuaikan diri dengan perubahan dan 

resistensi perubahan akan berkurang. Hal 

ini membuat kemungkinan perubahan 

berhasil akan semakin besar. Holt, 

Armenakis, Field, dan Haris (2007) 

mengemukakan bahwa readiness for 

change adalah sebuah konstruksi 

multidimensional yang dipengaruhi oleh 

keyakinan diantara para karyawan bahwa: 

mereka mampu menerapkan perubahan 

yang diajukan (change specific efficacy), 

perubahan yang diajukan sesuai/tepat bagi 

organisasi (appropriateness), para 

pemimpin berkomitmen pada perubahan 

yang diajukan (management support), dan 

perubahan yang diajukan memberi 

keuntungan untuk organisasi (personal 

valence). 

Guy dan Beauman (2005) dalam 

Zulkarnain dan Hadiyani (2014) 

mengemukakan bahwa kunci manajemen 

perubahan yang sukses adalah kompetensi 

organisasi, alignment dan engagement 

serta tekanan yang bersifatkompetitif. 

Konsep employee engagement masih 

terdapat banyak perdebatan. Engagement 

diartikan sebagai “keterikatan” maupun 

“keterlibatan” di beberapa studi dan buku. 

Robbins dan Judge (2017) menyatakan 

bahwa faktor yang membuat orang terlibat 

(engaged) dengan pekerjaan mereka salah 

satunya adalah keyakinan pekerja akan 

manfaat untuk terlibat dalam pekerjaan 

tersebut. Bukti empiris employee 

engagement berpengaruh terhadap 

kesiapan untuk berubah adalah penelitian 

yang dilakukan oleh Zulkarnain dan 

Hadiyani (2014) yang membuktikan 

bahwa employee engagement merupakan 

prediktor positif kesiapan untuk berubah 

(readiness for change). Menurut Kahn 

(1990) dalam Saks (2006) employee 

engagement merupakan bentuk 

multidimensional dari aspek emosi, 

kognitif, dan fisik karyawan yang saling 

terikat. 

Hal penting dalam sebuah 

perubahan, tentu karyawan dituntut untuk 

keluar dari zona nyaman, dan tidak semua 

karyawan siap dengan hal ini. Banyak 

karyawan yang pesimis dan berakhir 

dengan pengunduran diri. Sehingga 

komitmen organisasi memainkan peran 

penting terkait dengan kesiapan karyawan 

untuk berubah. Hal ini dibuktikan dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Periantalo 

dan Mansoer (2008) yang membuktikan 

bahwa affective commitment dan 

continuance commitment berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change). 

Dalam Luthans (2006), komitmen 

organisasi didefinisikan sebagai keinginan 

kuat untuk tetap menjadi anggota suatu 

organisasi, keinginan untuk bekerja keras 

sesuai harapan organisasi, keyakinan 

tertentu serta penerimaan nilai dan tujuan 

organsasi. Komitmen organisasi 

merefleksikan loyalitas karyawan pada 

organisasi dan proses berkelanjutan 

dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap 

organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan. Menurut 

model Mayer dan Allen (1991) dalam 

Luthans (2006), komitmen organisasi 

memiliki 3 dimensi yaitu komitmen 

afektif, komitmen berkelanjutan, dan 

komitmen normatif. Komitmen afektif 

yaitu keterikatan emosional karyawan, 

identifikasi, dan partisipasi dalam 

organisasi. Sedangkan komitmen 

berkelanjutan adalah komitmen 

berdasarkan kerugian yang berhubungan 

dengan keluarnya karyawan dari 

organisasi. Selanjutnya, komitmen 

normatif adalah perasaan wajib untuk tetap 

berada dalam organisasi karena memang 

harus begitu (perasaan atau sugesti bahwa 

tindakan tersebut merupakan hal benar 

yang harus dilakukan). 

Disamping employee engagement 

dan komitmen organisasi, peran seorang 

pemimpin juga sangat penting untuk 

mengarahkan, membimbing, dan 

memotivasi bawahan dalam usaha untuk 

berubah. Peran seorang pemimpin sangat 

penting dalam membangun kepercayaan 
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diri karyawan dalam menghadapi 

perubahan4 organisasi. Walumbwa, 

Avolio, dan Zhu (2008) dalam Robbins 

dan Judge (2017) menerangkan bahwa 

kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu gaya kepemimpinan 

yang mendukung kesiapan untuk berubah 

karena para pemimpin yang 

transformasional dapat meningkatkan 

efektifitas para pengikut dan memberi 

semangat “pasti dapat melakukan.” 

Robbins dan Judge (2017) juga 

menyatakan kepemimpinan 

transformasional adalah gaya 

kepemimpinan yang dapat menginspirasi 

dan memotivasi bawahan untuk 

melaksanakan tugas diatas ekspektasi dan 

melampaui kepentingan diri mereka 

sendiri demi kepentingan organisasi. Bukti 

empirisnya ditemukan pada penelitian 

yang dilakukan oleh Kartika (2016) yang 

membuktikan bahwa kepemimpinan 

transformasional (transformational 

leadership) berpengaruh terhadap kesiapan 

untuk berubah (readiness for change). 

Lebih lanjut Robbins dan Judge (2017) 

juga menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah gaya 

kepemimpinan yang perhatian pada 

kekhawatiran dan kebutuhan dari para 

pengikut, mengubah kesadaran atas 

permasalahan mereka dangan membantu 

mereka melihat permasalahan lama 

melalui cara yang baru, membangkitkan 

semangat mereka dan menginspirasi untuk 

menempatkan upaya tambahan dan 

seterusnya demi mencapai tujuan – tujuan 

kelompok. 

 

Rumusan Masalah  
1. Apakah employee engagement 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) pada 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

Yogyakarta? 

2. Apakah komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) pada 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

Yogyakarta? 

3.  Apakah kepemimpinan 

transformasional berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) pada karyawan 

Universitas Ahmad Dahlan 

Yogyakarta? 

4. Apakah employee engagement, 

komitmen organisasi, dan 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh secara simultan terhadap 

kesiapan untuk berubah (readiness for 

change) pada karyawan Universitas 

Ahmad Dahlan Yogyakarta? 

 

REVIEW LITERATUR DAN  

HIPOTESIS 

 

Landasan Teori 

 

1. Kesiapan untuk Berubah (Readiness 

for Change) 

a. Perubahan Organisasi 

Semua organisasi menghadapi 

lingkungan yang dinamis sehingga selalu 

ada perubahan. Konsep tentang perubahan 

diartikan sebagai beralihnya keadaan 

sebelumnya (the before) menjadi keadaan 

setelahnya (the after). Cook et.al. (1997) 

dalam Nawawi (2014) mendefinisikan 

perubahan sebagai proses dimana terdapat 

perpindahan dari kondisi yang berlaku 

menuju kondisi yang diinginkan yang 

dilakukan oleh individu, kelompok, 

maupun organisasi sebagai bentuk reaksi 

terhadap dorongan internal maupun 

eksternal. Sedangkan Robbins dan Coulter 

(2008) mengartikan perubahan dengan 

membuat sesuatu menjadi lain. Alasan 

pentingnya perubahan adalah manajer 

maupun organisasi menginginkan agar 

bisnisnya dapat bertahan dan memiliki 

daya saing yang kompetitif. 

 

b. Kesiapan untuk Berubah (Readiness 

for Change) 

Kesiapan untuk berubah (readiness 

for change) dikemukakan oleh 

Hanpachern (1997) dalam Nugraheni 

(2012) sebagai sejauhmana individu - 

individu secara mental, psikologis atau 
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fisik siap, atau bersemangat untuk 

berpartisipasi dalam kegiatan 

pengembangan organisasi. 

 

c. Pentingnya Kesiapan untuk Berubah 

 Dunia bisnis semakin dinamis, 

banyak dorongan-dorongan perubahan 

baik dari internal maupun dari eksternal 

perusahaan serta adanya kekuatan-

kekuatan yang mendasari terjadinya 

perubahan membuat perusahaan harus siap 

dan mampu melakukan perubahan. 

Konsumen menuntut lebih dari yang 

dilakukannya dimasa lalu, karena itu 

Hussey (2000) dalam Wibowo (2012) 

menyebutkan salah satu faktor pendorong 

perubahan adalah kebutuhan untuk 

berubah. Lingkungan selalu berubah, dan 

perusahaan memiliki kebutuhan untuk 

berubah demi mempertahankan eksistensi 

dan mampu bersaing. Banyak perusahaan 

merencanakan perubahan untuk 

membenahi sistem, mengatasi permasalah-

permasalahan dan membentuk suatu 

keunggulan bersaing, namun perubahan 

yang direncanakan terkadang tidak 

berjalan sesuai harapan. Banyak keraguan 

dan ketakutan akan kegagalan karena 

kurangnya kesiapan untuk berubah dari 

para karyawan. Eby et.al. (2000) dalam 

Zulkarnain dan Hadiyani (2014) 

menjelaskan bahwa organisasi yang 

hendak melakukan perubahan sangat 

membutuhkan dukungan terbuka karyawan 

yang mampu mempersiapkan diri dengan 

baik dan siap untuk berubah. Bernerth 

(2004) dalam Zulkarnain dan Hadiyani 

(2014) menemukan bahwa faktor 

keberhasilan perubahan organisasi adalah 

kesiapan karyawan dalam berubah. Hal 

tersebut membuktikan bahwa kesiapan 

untuk mberubah karyawan merupakan 

faktor penting demi tercapainya hasil 

perubahan yang diharapkan. 

 

2. Employee Engagement 

a. Definisi Employee Engagement 

Konsep employee engagement masih 

terdapat banyak perdebatan. Engagement 

diartikan sebagai “keterikatan” maupun 

“keterlibatan” di beberapa studi dan buku. 

Robinson et.al., (2004) dan Rafferty et.al., 

(2005) dalam Rachmawati (2010) 

mengemukakan bahwa employee 

engagement merupakan pengembangan 

dari dua konsep terdahulu, yaitu komitmen 

dan Organizational Citizenship Behavior. 

Konsep employee engagement memiliki 

kemiripan dengan kedua konsep 

terdahulunya dan kadang definisinya 

sering tumpang18 tindih. Robinson et.al., 

(2004) dalam Rachmawati (2010) 

menyebutkan bahwa kedua konsep 

terdahulu yaitu komitmen dan OCB dirasa 

kurang lengkap, dan didalam konsep 

employee engagement, dimasukkan unsur 

kesadaran bisnis (business awareness). 

Namun employee engagement berbeda 

dengan kedua konsep terdahulu yaitu 

komitmen dan OCB. Rafferty et.al. (2005) 

dalam Rachmawati (2010) juga 

membedakan antara konsep employee 

engagement dengan komitmen dan OCB, 

dimana employee engagement lebih 

menunjukkan proses saling memberi dan 

menerima yang menguntungkan antara 

karyawan dan organisasi/perusahaan. 

 

b. Dimensi Employee Engagement 
Menurut Schaufeli dan Bakker 

(2004) dalam Akbar (2013) disebutkan 

bahwa ada tiga karakteristik dalam 

employee engagement,yaitu: 

1) Vigor dikarakteristikan dengan level 

energi yang tinggi dan ketangguhan 

mental saat bekerja, serta keinginan 

untuk mencurahkan segenap usaha 

dalam pekerjaan, dan juga ketahanan 

dalam menghadapi kesulitan. 

2) Dedication dikarakteristikan dengan 

rasa antusias, inspirasi, kebanggaan 

dan tantangan. 

3) Absorption dikarakteristikan dengan 

berkonsentrasi penuh dan senang 

ketika terlibat dalam pekerjaan, 

sehingga waktu akan terasa berjalan 

dengan cepat sekalipun seorang 

karyawan sedang menghadapi masalah 
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c. Pentingnya Employee Engagement 

Finney (2011) menyatakan bahwa 

karyawan yang engaged pada 

pekerjaannya adalah impian para manajer 

karena karyawan yang memiliki ikatan 

dengan pekerjaan, mereka mempercayai 

misi organisasi mereka. Memiliki 

karyawan yang engaged akan 

mendatangkan banyak manfaat. 

 

3. Komitmen Organisasi 

a. Pengertian Komitmen Organisasi 

Luthans (2006) mendefinisikan 

komitmen organisasi sebagai keinginan 

kuat untuk tetap menjadi anggota suatu 

organisasi, keinginan untuk bekerja keras 

sesuai harapan organisasi, keyakinan 

tertentu serta penerimaan nilai dan tujuan 

organsasi. Komitmen organisasi 

merefleksikan loyalitas karyawan pada 

organisasi dan proses berkelanjutan 

dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap 

organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan. Sedangkan 

menurut Robbins dan Coulter (2008) 

menyebutkan bahwa komitmen organisasi 

merupakan derajat dimana seorang 

karyawan mengidentifikasikan dirinya 

dengan organisasi beserta tujuannya dan 

berkeinginan untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi tersebut. 

Yousef (2000) dalam Zulkarnain dan 

Hadiyani (2014) menjelaskan bahwa 

terdapat beberapa peneliti menyebutkan 

bahwa komitmen organisasi memainkan 

peranan penting dalam penerimaan 

karyawan terhadap perubahan dan 

komitmen organisasi juga secara langsung 

mempengaruhi sikap terhadap perubahan 

organisasi dan kepuasan kerja. 

 

b. Dimensi Komitmen Organisasi 

Menurut model Mayer dan Allen 

(1991) dalam Luthans (2006), komitmen 

organisasi memiliki 3 dimensi yaitu: 

1) Komitmen afektif yaitu keterikatan 

emosional karyawan, identifikasi, dan 

partisipasi dalam organisasi. 

2) Komitmen berkelanjutan adalah 

komitmen berdasarkan kerugian yang 

berhubungan dengan keluarnya 

karyawan dari organisasi. 

3) Komitmen normatif adalah perasaan 

wajib untuk tetap berada dalam 

organisasi karena memang harus 

begitu (perasaan atau sugesti bahwa 

tindakan tersebut merupakan hal benar 

yang harus dilakukan). 

 

c. Anteseden Komitmen Organisasi 

Kreitner dan Kinicki (2014) 

menjabarkan anteseden (penyebab 

munculnya komponen komitmen) dari 

ketiga jenis komitmen diatas (komitmen 

afektif, komitmen berkelanjutan, dan 

komitmen normatif) yaitu: 

1) Anteseden komitmen afektif 

berhubungan dengan berbagai 

karakteristik pribadi, seperti 

kepribadian (kombinasi 

karakteristik fisik dan mental yang 

stabil yang memberikan identitas 

kepada individu) dan lokus kendali 

internal (menghubungkan hasil 

dengan tindakan sendiri) maupun 

eksternal (menghubungkan hasil 

keadaan pada sebab-sebab di luar 

kendali seseorang seperti dari 

lingkungan), pengalaman kerja pada 

masa lalu, kongruen nilai 

(mencerminkan kesamaan nilai 

individu dengan sistem nilai budaya 

suatu perusahaan). 

2)  Anteseden komitmen berkelanjutan 

yaitu segala sesuatu yang 

mempengaruhi jumlah investasi 

nyata dan psikologi yang dimiliki 

seseorang dalam organisasi atau 

masyarakat. Komitmen 

berkelanjutan akan semakin tinggi 

jika seseorang tidak memiliki 

pekerjaan lain, terlibat secara aktif 

dalam kegiatan keagamaannya, dan 

memiliki banyak teman di 

masyarakat. 

3) Anteseden komitmen normatif 

dipengaruhi oleh proses sosialisasi 

dan kontrak psikologis. Kontrak 
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psikologis yaitu keyakinan akan apa 

yang dia terima atas apa yang dia 

berikan. 

 

d. Pentingnya Komitmen Organisasi 

Seperti yang dijelaskan oleh 

Luthans (2006), komitmen organisasi 

merupakan keinginan kuat untuk tetap 

menjadi anggota suatu organisasi, 

keinginan untuk bekerja keras sesuai 

harapan organisasi, keyakinan tertentu 

serta penerimaan nilai dan tujuan 

organsasi serta refleksi dari loyalitas 

karyawan pada organisasi dan proses 

berkelanjutan dimana anggota 

organisasi mengekspresikan 

perhatiannya terhadap organisasi dan 

keberhasilan serta kemajuan yang 

berkelanjutan. Dari definisi tersebut 

tentu komitmen merupakan hal yang 

penting karena karyawan yang 

berkomitmen akan menerima nilai-nilai 

organisasi serta perhatiannya 

keberhasilan dan kemajuan 

organisasinya dan siap bekerja keras 

demi organisasi. Karyawan yang 

berkomitmen memiliki keinginan untuk 

tetap tinggal dalam organisasi sehingga 

tidak mudah berpindah dan hal ini 

merupakan keuntungan bagi 

perusahaan. 

 

4. Kepemimpinan Transformasional 

a.  Definisi Kepemimpinan 

Kepemimpinan menurut Kreitner 

dan Kinicki (2015) adalah sebuah proses 

dimana seorang individu mempengaruhi 

yang lain untk mencapai sasaran yang 

sama. Kepemimpinan (leadership) 

didefinisikan sebagai kemampuan untuk 

mengarahkan orang lain guna mencapai 

tujuan organisasi (Daft, 2012). Sedangkan 

Soetopo (2010) dalam Setiawan dan 

Muhith (2013) menyebut kepemimpinan 

sebagai proses mempengaruhi, 

mengarahkan, dan mengoordinasi segala 

kegiatan organisasi atau kelompok untuk 

mencapai tujuan oganisasi atau kelmpok. 

Menurut Lensufiie (2010) kepemimpinan 

memilki arti lebih dari sekedar label atau 

jabatan yang diberikan kepada seseorang, 

melainkan ada unsur visi jangka panjang 

serta karakter dalam sebuah 

kepemimpinan. Lensufiie (2010) 

menerangkan beberapa komponen – 

komponen didalam kepemimpinan, yaitu: 

 

b. Kepemimpinan Transformational 

(Transformational Leadership) 

Istilah Kepemimpinan transfrmasional 

(Transformational Leadership) 

dimunculkan dimunculkan pertama kali 

pada tahun 1973 oleh Downton. Kemudian 

James McGregor Burns, seorang sosiolog 

politik, menulis buku leadership pada 

tahun 1978 yang mengungkapkan bahwa 

seorang pemimpin menangkap motivasi 

para pengikutnya dengan tujuan untuk 

mencapai tujuan bersama (Lensufiie, 

2010). Kepemimpinan transformasional 

merupakan gabungan dua kata yaitu 

kepemimpinan dan transformasional. 

Transformasional atau transformasi berarti 

perubahan rupa (bentuk sifat, fungsi). Ada 

juga yang mengartikan transformasional 

dari induk kata “to transform” yaitu 

mentransformasikan atau mengubah 

sesuatu menjadi bentuk lain yang berbeda. 

 

c. Dimensi Kepemimpinan 

Transformasional 

Dalam Setiawan dan Muhith (2013), 

dijabarkan empat dimensi/komponen 

kepemimpinan transformasional sebagai 

berikut: 

1)  Idealized influences-charisma. 

Merupakan perilaku pemimpin yang 

yang memiliki keyakinan kuat, 

komitmen tinggi, visi yang jelas, 

tekun, pekerja keras dan militan, 

konsisten, mampu menunjukkan ide-

ide penting, memberikan wawasan 

serta kesadaran akan visi dan misi 

organisasi serta membangun dan 

membangkitkan kebanggaan akan 

eksistensi organisasi tersebut. 

Kepemimpinan ini menumbuhkan 

sikap hormat dan kepercayaan 

bawahan terhadap organisasinya. 

Artinya didalam kepemimpinannya, 
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pola perilaku pemimpin yang menjadi 

suri tauladan para pengikut. 

2)  Inspirational motivation. Merupakan 

pola perilaku pemimpin yang 

menginspirasi dan memotivasi para 

pengikut untuk mengejar 

kemungkinan yang lebih tinggi dan 

mengajak pengikut untuk memandang 

permasalahan sebagai kesempatan 

untuk belajar dan berprestasi. 

3) Intellectual stimulation. 

Kepemimpinann yang berupaya 

meningkatkan kesadaran terhadap 

masalah diri dan organisasi, 

memandang masalah tersebut dengan 

perspektif yang baru dan 

memfasilitasi untuk berusaha bersama 

meningkatkan intelegensi, 

rasionalitas, dan pemecahan masalah 

secara seksama. 

4)  Individualized considerations. 

Perilaku pemimpin yang memberi 

perhatian, bimbingan, menciptakan 

ruang gerak dan melatih para 

pengikut. 

 

d. Pentingnya Kepemimpinan 

Transformasional 
Karakter dari kepemimpinan 

transformasional diperlukan oleh 

perusahaan karena kepemimpinan ini 

menumbuhkan sikap hormat dan 

kepercayaan bawahan terhadap 

organisasinya, memotivasi dan 

menginspirasi, perhatian dan membimbing 

serta menciptakan ruang gerak dan melatih 

para pengikut. Kepemimpinan 

transformasional penting bagi perusahaan, 

terutama disaat menghadapi perubahan. 

Bass (1985) dalam Nugraheni (2012) 

menyatakan bahwa selama proses 

perubahan yang terjadi dalam organisasi, 

kepemimpinan transformasional memiliki 

peran yang lebih efektif. Setiawan dan 

Muhith (2013) juga mengemukakan bahwa 

kepemimpinan transformasional mendapat 

banyak perhatian karena kepemimpinan 

transformasional membawa perubahan 

adaptif dalam organisasi sehingga lebih 

kental nuansa ”kebersamaan berdasarkan 

solidaritas” dibanding kepemimpinan yang 

cenderung memelihara status quo dengan 

tingkat komponen organisasi pembelajar 

sangat rendah. Selain itu beberapa peneliti 

seperti Kartika (2016) membuktikan 

bahwa terdapat pengaruh antara 

kepemimpinan transformasional dengan 

kesiapan untuk berubah. 

 

Penelitian Terdahulu 

 
 

Hipotesis 

H1: Employee engagement berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) pada 

karyawan Universitas Ahmad 

Dahlan Yogyakarta.   

H2:  Komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) pada 

karyawan Universitas Ahmad 

Dahlan Yogyakarta 

H3:   Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kesiapan 

untuk berubah (readiness for 

change) pada karyawan Universitas 

Ahmad Dahlan Yogyakarta. 

H4:   Employee engagement, komitmen 

organisasi, dan kepemimpinan 

transformasional secara simultan 
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berpengaruh terhadap kesiapan 

untuk berubah (readiness for 

change) pada karyawan Universitas 

Ahmad Dahlan Yogyakarta. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Populasi dan Sampel 

Sekaran (2003) dalam Zulganef 

(2008) mendefinisikan populasi sebagai 

keseluruhan kelompok orang, kejadian, 

atau hal-hal yang bagipeneliti menarik 

untuk diteliti. Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2015). Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

Yogyakarta. 

Menurut Sugiyono (2015) sampel 

adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. 

Sampel didefinisikan sebagai bagian atau 

subset dari populasi yang terdiri dari 

anggota-anggota populasi yang terpilih 

(Zulganef, 2008). Sample dalam penelitian 

ini adalah sebagian karyawan Universitas 

Ahmad Dahlan Yogyakarta. Penentuan 

ukuran sampel dalam penelitian ini 

mengacu pada pendapat Roscoe (1982) 

dalam Sugiyono (2015) yaitu bila dalam 

penelitian akan melakukan analisis dengan 

multivariate (korelasi atau regresi ganda 

misalnya), maka jumlah anggota sampel 

minimal 10 kali dari jumlah variabel yang 

diteliti. Misal variabel yang diteliti ada 5 

(independen +38 dependen), maka jumlah 

anggota sampel = 10 x 5 = 50. 

Berdasarkan acuan tersebut, maka ukuran 

sampel dalam penelitian ini minimal 40 

orang (4 x 10). 

 

Definisi Operasional 

1. Variabel Independen 

Variabel independen dalam bahasa 

Indonesia sering disebut variabel bebas. 

Variabel bebas adalah variabel yang 

mempengaruhi atau menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel 

dependen (Sugiyono, 2015). Dalam 

penelitian ini yang menjadi variabel 

independen adalah employee engagement, 

komitmen organisasi, dan kepemimpinan 

transformasional. 

a. Employee Engagement 

Kreitner dan Kinicki (2014) 

menyatakan bahwa keterikatan pegawai 

(employee engagement) merupakan 

keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme 

karyawan untuk bekerja. Menurut 

Schaufeli dan Bakker (2004) dalam Akbar 

(2013), ada tiga karakteristik dalam 

employee engagement, yaitu: 

Indikator Employee Engagement 

 
 

b. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi disini adalah 

keinginan kuat karyawan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi. Menurut 

model Mayer dan Allen (1991) dalam 

Luthans (2006), komitmen organisasi 

memiliki 3 dimensi yaitu: 

1) Komitmen afektif yaitu keterikatan 

emosional karyawan, identifikasi, dan 

partisipasi dalam organisasi. 

2) Komitmen berkelanjutan adalah 

komitmen berdasarkan kerugian yang 

berhubungan dengan keluarnya 

karyawan dari organisasi. 

3) Komitmen normatif adalah perasaan 

wajib untuk tetap berada dalam 

organisasi karena memang harus 

begitu (perasaan atau sugesti bahwa 

tindakan tersebut merupakan hal benar 

yang harus dilakukan). 



JURNAL FOKUS, Volume 8, Nomor 1 Maret 2018 

 

 
55 

Indikator Komitmen Oraganisasi 

 

 
 

c. Kepemimpinan Transformasional 

Robbins dan Judge (2017) juga 

menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah gaya 

kepemimpinan yang perhatian pada 

kekhawatiran dan kebutuhan dari para 

pengikut, mengubah kesadaran atas 

permasalahan mereka dangan membantu 

mereka melihat permasalahan lama 

melalui cara yang baru, membangkitkan 

semangat mereka, dan menginspirasi untuk 

menempatkan upaya tambahan dan 

seterusnya demi mencapai tujuan – tujuan 

kelompok. 

Dalam Setiawan dan Muhith 

(2013) dijabarkan empat komponen 

kepemimpinan transformasional sebagai 

berikut: 

1) Idealized influences-charisma 

merupakan perilaku pemimpin yang 

yang memiliki keyakinan kuat, 

komitmen tinggi, visi yang jelas, 

tekun, pekerja keras dan militan, 

konsisten, mampu menunjukkan ide-

ide penting, memberikan wawasan 

serta kesadaran akan visi dan misi 

organisasi serta membangun dan 

membangkitkan kebanggaan akan 

eksistensi organisasi tersebut. 

Kepemimpinan ini menumbuhkan 

sikap hormat dan kepercayaan 

anggotanya terhadap organisasinya. 

Artinya didalam kepemimpinannya, 

pola perilaku pemimpin yang 

menjadi suritauladan para pengikut. 

2)  Inspirational motivation merupakan 

pola perilaku pemimpin yang 

menginspirasi dan memotivasi para 

pengikut untuk mengejar 

kemungkinan yang lebih tinggi dan 

mengajak pengikut untuk 

memandang permasalahan sebagai 

kesempatan untuk belajar dan 

berprestasi. 

3)  Intellectual stimulation merupakan 

perilaku dari pemimpin yang 

berupaya meningkatkan kesadaran 

terhadap masalah diri dan organisasi 

dan memandang masalah tersebut 

dengan perspektif yang baru dan 

memfasilitasi untuk berusaha 

bersama meningkatkan intelegensi, 

rasionalitas, dan pemecahan masalah 

secara seksama. 

4)  Individualized considerations yaitu 

perilaku pemimpin yang memberi 

perhatian, bimbingan, menciptakan 

ruang gerak dan melatih para 

pengikut. 
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2. Variabel Dependen 

Variabel dependen sering disebut 

dengan variabel terikat. Variabel terikat 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau 

yang menjadi akibat karena adanya 

variabel bebas (Sugiyono, 2015). Dalam 

penelitian ini yang menjadi variabel 

dependen adalah kesiapan untuk berubah 

(readiness for change). 

Kesiapan untuk berubah (readiness for 

change) dikemukakan oleh Hanpachern 

(1997) dalam Nugraheni (2012) sebagai 

sejauhmana individuindividu secara 

mental, psikologis atau fisik siap, atau 

prima untuk berpartisipasi dalam kegiatan 

pengembangan organisasi. Kesiapan 

berubah dalam penelitian ini adalah 

kesiapan karyawan untuk menempati 

kampus 4 UAD. 

 

Indikator Kesiapan untuk Berubah 

Readinees For Change 

 

 

 

 
 

Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Valid berarti kuesioner tersebut 

dapat mengukur apa yang seharusnya 

diukur (Sugiyono, 2015). Untuk menguji 

validitas dapat dilakukan dengan CFA 

(Confirmatory Factor Analysis). Suatu 

item49 kuesioner dinyatakan valid jika 

memiliki factor loading ≥ 0.50 (Ghozali, 

2011). 
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2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur 

suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari variabel atau konstruk. Kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika 

kuesioner tersebut bila digunakan 

beberaba kali untuk mengukur objek yang 

sama, akan menghasilkan data yang sama 

(Sugiyono, 2015). Suatu item dikatakan 

reliabel, jika nilai Cronbach Alpha > 0,60 

(Ghozali, 2011). 

 

Teknik Analisis Data 

1. Analisis Regresi 

Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan analisis regresi berganda. 

Analisis regresi berganda digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen, dengan rumus 

sebagai berikut: 

 

Rumus: Y= a+b1X1+b2X2+b3X3+e 

Y = Kesiapan untuk berubah (readiness f

 or change) 

a  = Konstanta 

b1 = Koefisien regresi variabel employee 

engagement 

b2 = Koefisien regresi variable komitmen 

organisasi 

b3  = Koefisien regresi variable 

kepemimpinan transformasional 

X1= Variabel independen 1 (employee 

engagement) 

X2= Variabel independen 2 (komitmen 

organisasi) 

X3= Variabel independen 3 

(kepemimpinan transformasional) 

e =  Error 

 

Uji Hipotesis 

1. Uji Parsial (Uji T) 

Uji t (uji parsial) digunakan untuk 

mengetahui signifikan atau tidaknya 

pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen secara individual. Hasil 

Uji t dapat dilihat berdasarkan 

signifikannya: 

Jika tingkat signifikansi < 0, 05, maka 

hipotesis diterima. 

Jika tingkat signifikansi > 0, 05, maka 

hipotesis ditolak. 

 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F (uji parsial) digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen secara 

bersama-sama (parsial). Untuk mengetahui 

signifikan atau tidaknya pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara 

simultan maka digunakan α sebesar 5%. 

Jika sig > α (0, 05), hipotesis ditolak. Jika 

sig < α (0,05), hipotesis diterima. 

 

3. Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien digunakan untuk mengukur 

seberapa jauh variabel independen dapat 

menerangkan variabel dependennya. Nilai 

koefisien determinasi adalah antara nol 

dan satu. Nilai R2 semakin baik jika 

mendekati satu yang berarti semakin besar 

kontribusi varabel-variabel independen 

dalam menjelaskan variable dependennya. 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

 

Hasil Analisis Responden 

 
Berdasarkan pada tabel 4.2 tersebut 

dapat diketahui karakteristik 

responden yaitu: 

1. Responden yang berjenis kelamin laki-

laki sebanyak 69 orang atau 67% dari 

total responden sebanyak 103 orang. 

2. Responden yang berjenis kelamin 

perempuan sebanyak 34 orang atau 33% 

dari total responden sebanyak 103 

orang. 
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3. Responden dengan status pegawai tetap 

sebanyak 103 orang atau 100 % dari 

total responden sebanyak 103 orang. 

4. Responden dengan status pegawai 

kontrak sebanyak 0 orang atau 0 % dari 

total responden sebanyak 103 orang. 

5. Responden yang belum pindah ke 

kampus 4 UAD sebanyak 103 orang 

atau 100 % dari total responden 

sebanyak 103 orang. 

6. Responden yang sudah pindah ke 

kampus 4 UAD sebanyak 0 orang atau 0 

% dari total responden sebanyak 103 

orang. 

7. Responden yang mempunyai masa kerja 

< 1 tahun sebanyak 0 orang atau 0 % 

dari total responden sebanyak 103 

orang. 

8. Responden yang mempunyai masa kerja 

1-5 tahun sebanyak 23 orang atau 22,3 

% dari total responden sebanyak 103 

orang. 

9. Responden yang mempunyai masa kerja 

6-10 tahun sebanyak 11 orang atau 10,7 

% dari total responden sebanyak 103 

orang. 

10.Responden yang mempunyai masa 

kerja > 10 tahun sebanyak 62 orang atau 

60,2 % dari total responden sebanyak 

103 orang. 

11.Responden yang mempunyai masa 

kerja lainnya (diatas 15 tahun) sebanyak 

7 orang atau 6,8 % dari total responden 

sebanyak 103 orang. 

 

Hasil Penelitian 
1. Hasil Uji Validitas 

Kesiapan untuk Berubah (Readiness for 

Change) (X1) 

Berdasarkan uji validitas dengan 

menggunakan SPSS versi 20 dapat 

diketahui bahwa dari 19 item pertanyaan, 

11 item dinyatakan valid yaitu RC1.1, 

RC1.2, RC1.3, RC1.4, RC1.5, RC2.1, 

RC2.2, RC3.1, RC3.4, RC3.5, RC4.1, 

sedangkan 8 item tidak valid yaitu RC2.3, 

RC2.4, RC3.2, RC3.3, RC4.2 RC4.3, 

RC4.4, dan RC4.5 karena memiliki nilai 

loading factor < 0,50. Uraian uji validitas 

item kesiapan untuk berubah (readiness 

for change) tahap pertama dapat dilihat 

pada tabel 4.3: 

 
Setelah ditemukan item yang tidak 

valid pada uji validitas tahap pertama, 

kemudian semua item diuji kembali 

menggunakan SPSS versi 20 sebanyak 8 

tahap dengan cara menghilangkan atau 

membuang satu per satu item dengan nilai 

loading factor terkecil (RC4.3, RC3.2, 

RC4.5, RC4.4, RC2.4, RC4.2, RC3.3, 

RC2.3) sampai ditemukan semua item 

yang mengukur kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) valid semua. Uraian 

uji validitas item kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) tahap terakhir dapat 

dilihat pada tabel 4.4: 

 
 

Employee Engagement (X2)  

Berdasarkan uji validitas dengan 

menggunakan SPSS versi 20 dapat 

diketahui bahwa dari 14 item pertanyaan, 8 

item dinyatakan valid yaitu EE1.1, EE1.2, 

EE1.3, EE1.4, EE2.1, EE2.2, EE2.5, dan 

EE3.5 dan 6 item tidak valid karena 

memiliki nilai loading factor < 0,50 yaitu 

EE2.3, EE2.4, EE3.1, EE3.2, EE3.3, dan 
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EE3.4. Uraian uji validitas tahap pertama 

item employee engagement dapat dilihat 

pada tabel 4.5.  

Selanjutnya dilakukan uji validitas 

kembali menggunakan SPSS versi 20 

dengan cara menghilangkan atau 

membuang satu per satu item dengan nilai 

loading factor terkecil (EE3.2, EE3.3, 

EE3.1, EE2.4) sebanyak 4 tahap sampai 

semua item employee engagement valid. 

Uraian uji validitas tahap terakhir item 

employee engagement dapat dilihat pada 

tabel 4.6: 

 

 
 

Komitmen Organisasi (X3) 

Berdasarkan uji validitas dengan 

menggunakan SPSS versi 20 dapat 

diketahui bahwa dari 14 item pertanyaan, 9 

item dinyatakan valid yaitu KO1.1, KO1.3, 

KO1.5, KO2.2, KO2.3, KO3.1, KO3.2, 

KO3.3 dan KO3.4. Selain itu, terdapat 5 

item tidak valid karena memiliki nilai 

loading factor < 0,50 yaitu KO1.2, KO1.4, 

KO2.1, KO2.4, dan KO3.5. Uraian uji 

validitas tahap pertama item komitmen 

organisasi dapat dilihat pada tabel 4.7. 

Selanjutnya dilakukan uji validitas 

kembali menggunakan SPSS versi 20 

sebanyak 6 tahap dengan cara 

menghilangkan atau membuang satu per 

satu item dengan nilai loading factor 

terkecil (KO2.4, KO3.5, KO2.1, KO1.4, 

KO1,5, KO1.2) sampai semua item 

komitmen organisasi valid. Uraian uji 

validitas tahap terakhir item komitmen 

organisasi dapat dilihat pada tabel 4.8. 

 

 
 

Kepemimpinan Transformasional (X4) 

Berdasarkan uji validitas dengan 

menggunakan SPSS versi20 dapat 

diketahui bahwa dari 17 item pertanyaan, 

15 item dinyatakan valid yaitu KT1.1, 

KT1.2, KT1.4, KT2.1, KT2.2, KT2.4, 

KT2.5, KT3.1, KT3.2, KT3.3, KT3.4, 

KT4.1, KT4.2, KT4.3, KT4.4, sedangkan 2 

item dinyatakan tidak valid karena 

memiliki nilai loading factor < 0,50 yaitu 

KT1.3 dan KT2.3. Uraian uji validitas 

tahap pertama item kepemimpinan 

transformasional dapat dilihat pada tabel 

4.9. 

Untuk menghilangkan item yang 

tidak valid, kemudian dilakukan uji 

validitas kembali menggunakan SPSS 
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versi 20 sebanyak 2 tahap dengan dengan 

cara menghilangkan atau membuang satu 

per satu item dengan nilai loading factor 

terkecil (KT1.3, KT2.3). Uraian uji 

validitas tahap terakhir item 

kepemimpinan transformasional dapat 

dilihat pada tabel 4.10. 

 

 
 

Sehingga, dari 64 butir pernyataan 

pada keseluruhan variabel hanya memiliki 

44 butir pernyataan yang dapat dikatakan 

valid sesuai standar yang memiliki nilai 

factor loading ≥ 0,50 dan tidak terdapat 

nilai negatif seperti pada tabel 4.11: 

 

 
 

2. Hasil Uji Reliabilitas 

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu uji 

statistik Cronbach Alpha. Suatu kuesioner 

dinyatakan reliabel jika nilai cronbach 

alpha > 0,60. Berdasarkan output SPSS 

versi 20 diperoleh nilai Cronbach’s Alpha 

untuk variabel kesiapan untuk berubah 

(readiness for change), employee 

engagement, komitmen organisasi dan 

kepemimpinan transformasional sebagai 

berikut: 
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Berdasarkan tabel 4.12 dapat 

diketahui bahwa semua variabel 
dinyatakan reliabel karena nilai 

Cronbach’s Alpha tiap variabel > 0,60. 

3. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linear berganda 

dilakukan untuk menganalisis kesiapan 

untuk berubah (readiness for change) yang 

dipengaruhi oleh employee engagement, 

komitmen organisasi dan kepemimpinan 

transformasional. Berdasarkan uji regresi 

berganda diperoleh hasil sebagai berikut: 

 

Berdasarkan hasil perhitungan 

dengan menggunakan program IBM SPSS 

Statistics 20 dapat diketahui persamaan 

regresi linear berganda yaitu sebagai 

berikut: 

Y = 1,095+ 0,200X1 + 0,392X2 

+0,041X3+ e 

Dari hasil persamaan regresi linear 

berganda tersebut, dapat diinterpretasikan 

sebagai berikut: 

1) Koefisien regresi kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) (Y) 

adalah 1,095 merupakan nilai 

konstanta, jika nilai X1, X2, X3 

dianggap 0, maka kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) 

nilainya sebesar 1,095.65 

2)  Koefisien regresi employee 

engagement (X1) adalah 0,200 yang 

artinya setiap kenaikan nilai employee 

engagement sebesar 1 satuan dan nilai 

dari variabel lainnya tetap (konstan), 

maka kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) akan 

meningkat sebesar 0,200 satuan. 

3)  Koefisien regresi komitmen 

organisasi (X2) adalah 0,392 yang 

artinya setiap kenaikan nilai 

komitmen organisasi sebesar 1 satuan 

dan nilai dari variabel lainnya tetap 

(konstan), maka kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) akan 

meningkat sebesar 0,392 satuan. 

4) Koefisien regresi kepemimpinan 

transformasional (X3) adalah 0,041 

yang artinya setiap kenaikan nilai 

kepemimpinan transformasional 

sebesar 1 satuan dan nilai dari variabel 

lainnya tetap (konstan), maka 

kesiapan untuk berubah (readiness for 

change) akan meningkat sebesar 0,041 

satuan. 

 

4. Hasil Uji Parsial (Uji T) 

Uji signifikansi parsial atau individual 

digunakan untuk menguji pengaruh 

employee engagement (X1), komitmen 

organisasi (X2) dan kepemimpinan 

transformasional (X3) terhadap kesiapan 

untuk berubah (readiness for change) (Y). 

 

Berdasarkan tabel 4.14, maka hasil 

uji t pada penelitian ini dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

a) Variabel Employee Engagement 

Berdasarkan nilai signifikansi pada 

tabel 4.14, diketahui bahwa nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,244, hal ini menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi 0,244 > 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 ditolak yang 

berarti employee engagement (X1) tidak 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) (Y) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan. 

 

b) Variabel Komitmen Organisasi 

Berdasarkan dari nilai signifikansi 

pada tabel 4.14, diketahui besarnya nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,000, hal ini menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05, maka dapat 
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disimpulkan bahwa H2 diterima yang 

berarti komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) (Y) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan. 

 

c) Kepemimpinan Transformasional 

Berdasarkan nilai signifikansi pada 

tabel 4.14, diketahui besarnya nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,747, hal ini menunjukkan bahwa 

nilai signifikansi 0,747 > 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa H3 ditolak 

yang berarti kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) (Y) karyawan 

Universitas Ahmad Dahlan. 

 

5. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Uji F menunjukkan pengaruh 

semua variabel independen employee 

engagement (X1), komitmen organisasi 

(X2) dan kepemimpinan 

transformasional (X3) secara simultan 

terhadap variabel dependen kesiapan 

untuk berubah (readiness for change) 

(Y) 

 

Berdasarkan hasil uji simultan pada 

tabel 4.15 diketahui bahwa F hitung 

sebesar 11,491 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa employee engagement 

(X1), komitmen organisasi (X2) dan 

kepemimpinan transformasional (X3) 

berpengaruh secara simultan terhadap 

variabel dependen kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) (Y). 

 

6. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi bertujuan untuk 

mengetahui seberapa besar konstribusi 

variabel independen employee engagement 

(X1), komitmen organisasi (X2) dan 

kepemimpinan transformasional (X3) 

dapat menjelaskan variabel dependen 

kesiapan untuk berubah (readiness for 

change) (Y). Berikut ini adalah hasil 

analisis uji koefisien determinasi: 

 

Berdasarkan tabel 4.16 diketahui 

bahwa nilai R2 sebesar 0,258. Hal ini 

dapat diartikan bahwa variabel independen 

employee engagement (X1), komitmen 

organisasi (X2) dan kepemimpinan 

transformasional (X3) dapat menjelaskan 

variabel dependen kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) (Y) sebesar 25,8%, 

sedangkan sisanya 74,2% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak diteliti. 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis, maka 

pembahasan mengenai hasil penelitian 

sebagai berikut: 

1. Pernyataan hipotesis pertama bahwa 

variabel employee engagement (X1) 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) (Y) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

tidak terbukti dalam penelitian ini. Hal 

ini ditunjukkan dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,244 > 0,05. 

Berdasarkan hal tersebut peneliti dapat 

menyimpulkan ada faktor lain yang 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah karyawan universitas Ahmad 

Dahlan. Bila dilihat dari karakteristik 

responden yang sebagian besar 

memiliki masa kerja diatas 10 tahun 

serta jawaban responden pada item-

item pertanyan yang diajukan peneliti 

maka peneliti menyimpulkan bahwa 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

memiliki tanggung jawab yang sangat 

besar terhadap pekerjaan, komitmen 

kuat untuk tetap mempertahankan 

keanggotaan  dalam organisasi serta 

komitmen kuat dalam pekerjaannya, 

selain itu karyawan Universitas Ahmad 

Dahlan memiliki anggapan bahwa 
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menyukai dan rela mengorbankan 

sumber daya baik berupa pikiran 

maupun tenaga pada pekerjaan mereka 

adalah sebuah kewajaran. Hal ini 

menunjukkan bahwa faktor yang 

berpengaruh terhadap kesiapan 

karyawan untuk berubah lebih kepada 

faktor lain seperti komitmen organisasi 

dan variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa employee 

engagement tidak berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) karyawan 

Universitas Ahmad Dahlan. 

2. Pernyataan hipotesis kedua bahwa 

variabel komitmen organisasi (X2) 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) (Y) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

terbukti dalam penelitian ini. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat 

dibuktikan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan. 

Dengan demikian dapat diambil 

kesimpulan bahwa semakin tinggi 

komitmen karyawan UAD maka 

semakin tinggi kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) pada karyawan 

Universitas Ahmad Dahlan Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian 

Periantalo dan Mansoer (2008) yang 

membuktikan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap 

kesiapan untuk berubah (readiness for 

change). 

3. Pernyataan hipotesis ketiga bahwa 

variabel kepemimpinan 

transformasional (X3) berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) (Y) karyawan 

Universitas Ahmad Dahlan tidak 

terbukti dalam penelitian ini. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,747 > 0,05. Bila melihat dari 

karakteristik karyawan yang sebagian 

besar memiliki masa kerja diatas 10 

tahun serta jawaban responden pada 

item-item pertanyan yang diajukan 

peneliti, maka Universitas Ahmad 

Dahlan memiliki karyawan yang telah 

berpengalaman dan mandiri dalam 

pekerjaannya. Pemimpin lebih bersifat 

mengarahkan jika diperlukan. Selain 

itu ada kerancuan tentang persepsi 

pemimpin oleh para karyawan 

sehingga ada kemungkinan pemimpin 

setiap unit di UAD ikut mengisi 

kuesioner, hal tersebut dapat 

menyebabkan penilaian variabel 

kepemimpinan transformasional 

menjadi bias karena pemimpin menilai 

dirinya sendiri dan hasil yang 

diperoleh menjadi tidak signifikan. 

Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh terhadap kesiapan 

untuk berubah (readiness for change) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan. 

4. Pernyataan hipotesis keempat bahwa 

employee engagement, komitmen 

organisasi, dan kepemimpinan 

transformasional berpengaruh secara 

simultan terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) pada 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

Yogyakarta terbukti dalam penelitian 

ini. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05, dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa 

employee engagement (X1), komitmen 

organisasi (X2) dan kepemimpinan 

transformasional (X3) berpengaruh 

secara simultan terhadap kesiapan 

untuk berubah (readiness for change) 

(Y) karyawan Universitas Ahmad 

Dahlan Yogyakarta. 

 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, maka 

peneliti dapat menarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Employee engagement tidak 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 
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berubah (readiness for change) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan. 

2. Komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) karyawan 

Universitas Ahmad Dahlan. 

3.  Kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan. 

4. Employee engagement, komitmen 

organisasi, dan kepemimpinan 

transformasional berpengaruh secara 

simultan terhadap kesiapan untuk 

berubah (readiness for change) pada 

karyawan Universitas Ahmad Dahlan 

Yogyakart 

 

Saran 

Berdasarkan hasil pembahasan dan 

kesimpulan yang diperoleh, maka saran 

dari penelitian ini adalah: 

1. Universitas Ahmad Dahlan Yogyakarta 

sebaiknya memberi perhatian khusus 

dan melakukan beberapa upaya untuk 

mempertahankan dan meningkatkan 

serta menumbuhkan komitmen 

organisasi pada karyawan UAD karena 

untuk kedepannya Universitas Ahmad 

Dahlan akan menghadapi banyak 

perubahan, dan komitmen organisasi 

karyawan memberi banyak keuntungan 

diantaranya komitmen organisasi 

karyawan UAD berpengaruh terhadap 

kesiapan karyawan menghadapi 

perubahan. 

2. Peneliti selanjutnya hendaknya 

menambah variabel lain yang diteliti.74 

3. Penelitian selanjutnya hendaknya lebih 

hati-hati dalam menyusun dan 

menyebarkan kuesioner sehingga 

kuesioner yang disebar benar-benar 

diisi oleh objek penelitian yang dituju. 

4. Penelitian selanjutnya hendaknya 

menguji model penelitian ini pada 

konteks pekerjaan atau profesi yang 

berbeda. 
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