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ABSTRAK 

Teknologi dipercaya mampu mendorong peningkatan kualitas pendidikan, termasuk di kalangan 
pendidikan tinggi keislaman. Sehingga ini mengakibatkan pergeseran pendidikan berbasis teknologi. 
Kesiapan dosen dalam menghadapi transformasi ke pendidikan yang berbasis teknologi menentukan 
kesuksesan dosen dalam konteks penggunaan teknologi pendidikan saat ini. Kesiapan menghadapi 
perubahan pendidikan ini, diprediksikan dapat dipengaruhi oleh bagaimana dosen merasa memiliki 
keterikatan dengan pekerjaannya.  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keterikatan 
kerja terhadap kesiapan perubahan pada dosen di PT.AAA dalam memanfaatkan teknologi pendidikan, 
serta untuk mengetahui perbedaan generasi dalam mempengaruhi keterikatan kerja dan kesiapan 
perubahan pada dosen di PT.AAA. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan 
menggunakan skala ukur readiness to change dan work engagement. Populasi dalam penelitian ini 
adalah dosen pada perguruan tinggi keislaman PT. AAA, dengan jumlah sampel sebanyak 171 
responden. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi yang bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan perubahaan. Sedangkan analisis 
independent sample t-test digunakan untuk mengukur perbedaan kesiapan perubahan generasi X dan 
Y sedangkan uji Mann Whitney digunakan untuk mengukur perbedaan keterikatan kerja pada generasi 
X dan Y. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
keterikatan kerja terhadap kesiapan perubahan dosen dalam memanfaatkan teknologi pendidikan di 
perguruan tinggi AAA. Sedangkan berdasarkan hasil uji beda menyatakan bahwa tidak terdapat 
perbedaan yang signifikan kesiapan perubahan antara dosen generasi X dan Y, sedangkan pada pada 
variable keterikatan kerja ditemukan perbadaan namun nilai perbedaannya tidak terlalu besar.  
Kata kunci: generasi X dan Y, kesiapan berubah, keterikatan kerja 

 

ABSTRACT 

Technology is believed to be able to improve in the quality of education, including in Islamic higher 
education. This has resulted transformation to technology-based education. The readiness of lecturers 
in facing the transformation to technology-based education determines the success of lecturers in the 
context of the use of current educational technology. Readiness to face this change in education is 
predicted to be influenced by how lecturers feel attached to their work. This study aims to determine 
the effect of work engagement on readiness for change in lecturers at PT. AAA in utilizing educational 
technology, as well as to determine generational differences in influencing work engagement and 
readiness for change in lecturers at PT. AAA. This study is a quantitative study using a readiness to 
change and work engagement measurement scale. The population in this study were lecturers at AAA 
universities, with a sample size of 171 respondents. The analysis used in this study is regression 
analysis which aims to determine the effect of work engagement on readiness for change. Meanwhile, 
the independent sample t-test analysis was used to measure the difference in readiness for change in 
generations X and Y, while the Mann Whitney test was used to measure the difference in work 
engagement in generations X and Y. The results of this study indicate that there is a significant 
influence between work engagement and readiness for change in lecturers in utilizing educational 
technology at AAA universities. Meanwhile, based on the results of the difference test, it was stated 
that there was no significant difference in readiness for change between generation X and Y lecturers, 
whereas in the work engagement variable, a difference was found, but the difference value was not 
too large. 
Keywords: generation X and Y, readiness for change, work engagement 
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 Teknologi menjadi bagian yang terpisahkan bagi manusia di era saat ini, tidak terkecuali 

pada bidang pendidikan tinggi. Teknologi dipercaya memberikan kemudahan dan fleksibilitas dalam 

proses pembelajaran. Hal ini terbukti pada saat Covid 19, teknologi membantu pembelajaran dapat 

terlaksana. Bahkan teknologi dapat mendorong pembelajaran yang lebih inovatif, dimana fitur-fitur 

pembelajaran yang bervariatif dapat memfasilitasi metodologi pembelajaran yang interaktif antara 

dosen dan mahasiswa. Sebagaimana dijelaskan oleh Popal, dkk, 2024, bahwa Integrasi pemanfaatan 

teknologi informasi dalam pengajaran, mampu mendorong pendekatan inovatif untuk meningkatkan 

keterampilan mahasiswa dalam berpikir kritis, komunikatif, dan kolaboratif. Teknologi yang  

digunakan sebagai media pembelajaran mampu mendorong keberhasilan belajar mahasiswa, sehingga 

mendorong terwujudnya pendidikan yang berkualitas (Anwar, dkk, (2021)  

Keberhasilan pemanfaatan teknologi dalam pembelajaran tentu bergantung pada 

keterampilan dan kemampuan dosen dalam mengintegrasikan teknologi ke dalam aktivitas belajar 

mengajar. Namun pada kenyataannya tidak semua dosen familiar dengan teknologi yang dapat 

mendukung proses pembelajaran. Sehingga dosen menjadi kurang terampil saat dituntut untuk 

mengintegrasikan teknologi kedalam aktivitas pembelajarannya. Para dosen merasakan kesulitan 

beradaptasi dalam mengoperasikan dan mengintegrasikan teknologi secara efektif kedalam metode 

pengajarannya(Stosic 2015), terutama pengajar yang berada pada generasi yang lebih tua dan 

tergolong sebagai pengajar berpengalaman (Enghund, dkk, 2017; Rofiah, dkk, 2024). Banyak 

pengajar yang belum memiliki keterampilan dalam desain instruksional dan kurangnya keterampilan 

dalam memanfaatkan teknologi untuk mencapai keberhasilan pembelajaran (Saragih, dkk, 2021). Hal 

ini menunjukkan banyak tantangan dan hambatan dari sisi dosen sebagai pengajar dalam menerapkan 

teknologi pembelajaran di lingkungan pendidikan tinggi. 

Dosen diharapkan memiliki kesiapan untuk mengikuti perubahan yang ada di lingkungan 

pendidikan tinggi. Dosen yang memiliki kesiapan terhadap perubahan akan lebih mudah untuk 

beradaptasi dengan perubahan yang terjadi, terutama dalam hal ini berkaitan dengan konteks 

pemaanfaatan teknologi pembelajaran. Mereka yang siap dengan perubahan juga akan lebih mudah 

untuk mengatasi tantangan dan hambatan dalam menggunakan teknologi dalam pembelajaran. 

Sebagaimana dijelaskan dalam literatur sebelumnya bahwa hal yang mendorong kesuksesan dalam 

mengimplementasikan  perubahan  adalah  kemampuan  individu  didalam  organisasi untuk menyikapi  

tantangan  atau  hal  negatif  menjadi  suatu  hal  positif (Armenakis, dkk,  1993). Kesiapan ini dapat 

membantu individu untuk beradaptasi dengan perubahan, serta mampu menghadapi hambatan dan 

tantangan dari perubahan yang terjadi (Dewi, dkk, 2021), sehingga para dosen perlu memiliki 

kesiapan dalam menghadapi perubahan, dimana tingkat kesiapan dosen dalam menghadapi 

perubahan dapat menjadi penentu keberhasilan dalam implementasi pendidikan berbasis teknologi. 

Kesiapan menghadapi perubahan merupakan pemahaman individu mengenai perubahan 

yang dibutuhkan oleh organisasinya, individu tersebut yakin bahwa dirinya dapat 

mengimplementasikan perubahan yang direncanakan serta mempercayai bahwa perubahan tersebut 

berdampak positif, baik untuk dirinya sendiri maupun organisasi (Armenakis, dkk, 1993; Jones, dkk, 

2005; Holt dkk, 2007). Reaksi kesiapan individu untuk berubah terdiri dari reaksi secara emosional, 

intensional, dan kognitif terhadap perubahan yang dihadapi(Bouckenooghe, Devos & Broeck, 2009). 

Kesiapan dosen dalam mengaplikasikan pemanfaatan teknologi pendidikan dalam setiap kegiatan 
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pembelajaran, akan sangat menentukan keberhasilan transformasi pendidikan sekaligus 

mempengaruhi kualitas hasil pembelajaran yang diharapkan.  

Dosen akan lebih mudah dalam menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi di 

lingkungan kerjanya, saat mereka memiliki keterikatan dengan pekerjaannya. Mereka yang merasa 

terikat dengan pekerjaannya, memiliki pemikiran bahwa perubahan tersebut akan memberikan 

keuntungan dan kemudalah dalam pekerjaannya, bukan sebaliknya. (Dewi, dkk, 2021) menjelaskan 

bahwa keterikatan kerja merupakan faktor penting bagi organisasi untuk memiliki personil yang siap 

dalam menghadapi perubahan. Schaufeli, dkk (2002) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai 

kondisi pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan. Mereka yang memiliki keterikatan kerja 

akan menunjukkan tingkat energi yang tinggi saat bekerja, antusias dan tertantang, serta 

menujukkan konsentrasi dalam bekerja, sehingga dapat diindikasikan bahwa dosen yang memiliki rasa 

terikat dengan pekerjaannya, akan menunjukkan semangat, antusiasme, dan kesediaan untuk 

mengikuti tuntutan-tuntutan perubahan. Mereka yang memiliki rasa terikat, diprediksikan bersedia 

mempelajari hal-hal baru yang dapat mendukung untuk mengikuti perubahan tersebut.  

Berbagai penelitian mampu menjelaskan mengenai keterkaitan antara keterikatan kerja 

dengan kesiapan individu dalam menghadapi perubahan dalam organisasi.  Temuan Zulkarnain, dkk 

(2024) mengatakan bahwa individu dengan tingkat keterikatan kerja yang tinggi cenderung lebih 

siap dan terbuka dengan perubahan. Penelitian Restiani & Indayati (2024) menunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan dari keterikatan karyawan terhadap kesiapan berubah karyawan. Selama 

masa transisi dalam menerapkan perubahan, keterikatan kerja dapat mendukung individu untuk dapat 

beradaptasi dengan sukses (van den Heuvel, dkk, 2020). Keterikatan karyawan memiliki peran 

penting dalam mengembangkan sikap positif terhadap perubahan organisasi (Shafi, dkk, 2021). 

Dosen yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi, cenderung lebih siap dalam menghadapi 

perubahan dan merupakan salah satu faktor psikologis yang membantu dalam mengimplementasikan 

perubahan(Meria, dkk, 2023). 

Rasa terikat terhadap pekerjaan, dapat berbeda dalam tiap kelompok generasi. Hal ini 

dikarenakan perbedaan karakteristik yang dimiliki oleh masing-masing kelompok generasi. Pada 

dosen, kelompok generasi yang dominan adalah generasi X dan Y. Pada beberapa literatur menjelaskan 

bahwa keterikatan kerja antara kelompok generasi X dan Y memiliki perbedaaan. Park & Gursoy, 

(2012) menemukan bahwa generasi Y memiliki keterikatan kerja yang lebih rendah jika dibandingkan 

dengan kelompok generasi lainnya. Generasi Y diharapkan mampu terikat dengan pekerjaannya untuk 

dapat menunjukkan perilaku kerja yang lebih positif (Sutrisno & Parahyanti, 2017; Youssef & Luthans, 

2011; Youssef, dkk, 2013), sehingga perbedaan dalam keterikatan terhadap pekerjaan pada generasi 

X dan Y, dapat memprediksikan adanya perbedaan dosen generasi X dan Y dalam menghadapi 

perubahan, terutama terkait dengan pemanfaatan teknologi pembelajaran.  

Berdasarkan pemaparan diatas, dapat disimpulkan bahwa keterikatan kerja memegang 

peranan yang penting dalam membantu individu menghadapi perubahan didalam organisasi tempat 

mereka bekerja, sehingga dalam penelitian ini, penulis ingin mengkaji kesiapan dosen dalam 

memanfaatkan teknologi pembelajaran yang berfokus pada perbedaan generasi X dan Y serta 

pengaruh keterikatan kerja. Pada penelitian ini penulis akan mengulas bagaimana keterikatan kerja 

mampu mempengaruhi kesiapan dosen dalam menghadapi perubahan dalam pemanfaatan teknologi 
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dalam dunia pendidikan. Penelitian ini juga berupaya mengkaji perbedaan kesiapan perubahan antara 

Generasi X dan Y ditinjau dari keterikatan kerjanya. Hasil dari penelitian ini diharapkan mampu 

memberikan dukungan bagi untuk mampu beradaptasi dalam menghadapi perubahan serta siap 

secara mental untuk mengatasi kesulitan dan hambatan yang ditemui oleh dosen dalam 

memanfaatkan teknologi pendidikan dalam proses belajar mengajar.  

Rumusan Masalah: 

1. Bagaimana perbedaan keterikatan kerja antara dosen Generasi X dan Y di PT.AAA? 

2. Bagaimana perbedaan kesiapan berubah antara dosen Generasi X dan Y di PT.AAA? 

3. Bagaimana pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan dosen dalam menggunakan teknologi 

pendidikan di PT.AAA? 

4. Bagaimana pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan dosen generasi X dalam menggunakan 

teknologi pendidikan di PT.AAA? 

5. Bagaimana pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan dosen generasi Y dalam menggunakan 

teknologi pendidikan di PT.AAA? 

 

KAJIAN TEORI 

Kesiapan individu untuk berubah mencerminkan sejauh mana individu atau sekelompok 

individu dapat menerima, mengikuti  dan mengambil rencana spesifik yang bertujuan untuk 

mengubah kondisi yang ada  saat ini (Holt, dkk., 2007). Bouckenooghe, dkk. (2009) mendefinisikan 

bahwa kesiapan untuk berubah merupakan reaksi individu yang terdiri dari reaksi emosional, intensi 

dan kognitif terhadap perubahan organisasi. Dimensi-dimensi tersebut merupakan penilaian 

seseorang terhadap perubahan yang terjadi di dalam organisasi. Dimensi kognitif merupakan 

pemikiran seseorang terkait manfaat atau kerugian dari perubahan organisasi yang terjadi. Dimensi 

emosi merupakan perasaaan yang melibatkan emosi  seseorang terhadap perubahan yang terjadi 

didalam organisasi. Sedangkan dimensi intensi merupakan perilaku yang ditunjukkan seseorang 

dalam menghadapi  perubahan dalam organisasi, dalam bentuk energi yang dikeluarkan dan 

dukungan yang diberikan kepada organisasi.   

Kesiapan dalam menghadapi perubahan, dapat dipengaruhi oleh rasa keterikatan yang 

dimiliki individu terhadap pekerjaannya. Individu yang terikat dengan pekerjaan, akan lebih siap dan 

mudah dalam menghadapi perubahan (Dewi, dkk, 2021; Zulkarnain, dkk, 2024). Keterikatan kerja 

mampu mengembangkan sikap positif pada individu dan mendukung individu tersebut untuk mampu 

beradaptasi dengan perubahan secara sukses (van den Heuvel, dkk, 2020; Shafi, dkk, 2021).  Kahn 

(1990 dalam Bakker, 2011) menggambarkan bahwa karyawan yang terikat adalah karyawan yang 

sepenuhnya terhubung dengan peran kerja mereka, baik secara fisik, kognitif, maupun psikologis. 

Menurut Maslach & Leiter (1997 dalam Bakker, dkk, 2008) keterikatan dicirikan dengan adanya 

energi, keterlibatan, dan keyakinan. Schaufeli, dkk (2002) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai 

kondisi pikiran yang positif terkait pekerjaan yang ditandai dengan vigor, yaitu tingkat energi dan 

resiliensi mental saat bekerja; dedication, yaitu keterlibatan seseorang dalam pekerjaannya, memiliki 

rasa penting atau berarti, menunjukkan rasa antusiasme, terinspirasi, bangga dan tertantang  dan 
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absorption, sebagai kemampuan untuk berkonsentrasi penuh dan senang dalam bekerja, sehingga  

merasa waktu berlalu dengan cepat.  

Dinamika kesiapan perubahan berbeda pada generasi X dan Y. Generasi X memiliki rentang 

waktu kelahiran antara 1960an-1980an. Sedangkan Generasi Y memiliki rentang waktu kelahiran 

antara tahun 1980an-2000an (Costanza,dkk, 2012; Kicheva, 2017). Perbedaan rentang waktu 

kelahiran tersebut membuat kelompok generasi tersebut memiliki perbedaan sikap, nilai, dan 

karakteristik pribadi individu (Costanza, dkk, 2012). Generasi X memiliki karateristik seperti rasa 

memiliki dan kerjasama dalam kelompok, mampu untuk mempelajari hal-hal baru, memiliki otonomi 

atas pekerjaannya, membangun fleksibilitas dalam bekerja, membutuhkan feedback, dan rewards 

jangka pendek (Pandergast, 2009). Sedangkan Generasi Y lebih menginginkan kebermaknaan dalam 

bekerja, memiliki orientasi pada kerjasama tim, fokus pada tujuan jangka pendek, memiliki optimisme 

dan kepercayaan diri, mereka lebih fleksibel, mudah dalam mengakses teknologi informasi, memiliki 

keterampilan tinggi dalam pengembangan teknologi, serta membutuhkan integrasi dan media dalam 

pembelajaran (Pandergast, 2009; Petroulas, 2010; Hernaus & Vokic, 2014; Kicheva, 2017). 

  

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang bertujuan menjelaskan keterikatan 

kerja dosen dalam membantu mendorong kesiapan dosen menghadapi perubahan dalam 

menggunakan teknologi pendidikan. Populasi dalam penelitian ini adalah dosen di salah satu 

perguruan tinggi keislaman di wilayah Jawa Timur, Jumlah sampel sebanyak 171 dosen yang tersebar 

di beberapa fakultas di perguruan tinggi tersebut. Penelitian ini menggunakan teknik accidental 

sampling. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menggunakan kuesioner. 

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua, yaitu skala readiness to change untuk 

mengukur kesiapan terhadap perubahan dan skala work engagement untuk mengukur keterikatan 

kerja.  

 Kesiapan perubahan dosen dalam teknologi pendidikan merupakan kesiapan dosen dalam 

menerima perubahan teknologi pendidikan yang ditunjukkan dengan pemikiran untuk dapat 

memahami manfaat teknologi pendidikan, memiliki perasaan yang positif akan perubahan dalam 

penggunaan teknologi di dunia pendidikan, serta perilaku untuk mendukung perubahan tersebut. 

Sedangkan keterikatan kerja dosen merupakan suatu kondisi pikiran positif yang dimiliki oleh dosen, 

yang ditunjukkan dengan tingginya energi dalam bekerja, memiliki rasa antusiasme dan tertantang 

saat bekerja, serta mampu menunjukkan konsentrasi dalam bekerja. Adapun generasi yang dimaksud 

dalam penelitian ini adalah kelompok generasi X yang memiliki rentang kelahiran antara 1960-1980 

sedangkan generasi Y memiliki rentang kelahiran antara 1980-2000. 

  Validitas dari skala pengukuran yang digunakan pada penelitian ini dilakukan oleh expert 

judgement untuk menilai kelayakan aitem dalam skala pengukuran, serta validitas konstruk yang 

dianalisis dengan confirmatory factor analysis menggunakan bantuan program JASP 0.19.0.0. Hasil 

uji validitas dapat dilihat berdasarkan nilai factor loading hasil dari confirmatory factor analysis. 9 

aitem dapat dikatakan memenuhi nilai validitas karena memiliki p value <0.05. Sedangkan pada alat 

ukur work engagement memiliki 17 aitem yang dinyatakan valid. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 

menggunakan pendekatan konsistensi internal dengan metode coefficient ω yang dilakukan dengan 
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bantuan program JASP 0.19.0.0. Hasil uji reliabilitas masing-masing alat ukur menunjukkan bahwa 

kedua alat ukur reliabel, dengan nilai koefisien lebih besar dari 0.6 

 Teknik analisis menggunakan analisis regresi sederhana, yang bertujuan untuk mengukur 

sejauh mana pengaruh keterikatan kerja dosen dalam mempengaruhi kesiapan dosen dalam 

menghadapi perubahan. Analisis data dilakukan dengan bantuan program JASP 0.19.0.0. Selain itu, 

penulis juga melakukan uji Mann Whitney untuk melihat perbedaan kesiapan berubah antar kelompok 

generasi dan  uji t-test untuk melihat perbedaan keterikatan kerja antar kelompok generasi untuk 

mengimplementasikan teknologi pendidikan dalam proses belajar mengajar.   

Gambar Alur Proses Penelitian 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Perbedaan Kesiapan Berubah pada Dosen Generasi X dan Y di PT. AAA 

 Pada penelitian ini kelompok yang dibandingkan adalah kelompok Generasi X dan Generasi 

Y. Berdasarkan hasil uji normalitas menunjukkan bahwa kesiapan untuk berubah menunjukkan data 

yang tidak normal. Hal ini dapat dilihat dari hasil Test of Normality (Shapiro-Wilk) menunjukkan nilai 

p<0.05. Namun berdasarkan uji homogenitas Test of Equality of Variances (Levene's) menunjukkan 

bahwa data memenuhi uji homogenitas, dengan nilai p>0.05. Berdasarkan uji asumsi ini, maka uji 

beda dilakukan dengan uji non parametrik menggunakan Mann-Whitney Test.  Hasil menunjukkan 

bahwa tidak terdapat perbedaan dalam kesiapan perubahan dosen pada kelompok generasi X dan Y 

dalam menggunakan teknologi pendidikan. Berdasarkan penghitungan yang didapatkan nilai p> 0.05, 

dimana nilai p pada variable kesiapan berubah sebesar 0.698.  

Group Descriptives  

  Group N Mean    SD       SE 
Coefficient of 

variation 
Mean Rank Sum Rank 

SKOR 
RC 

    X  44  52.038  7.545  1.138  0.145  89.602 3942.500 

      Y  
12

7 
 51.168  7.870  0.698  0.154  84.752 10763.500 

Tabel 1. Statistik Deskriptif Perbedaan Kesiapan Berubah Generasi Dosen Generasi X dan Y di PT.AAA 

Independent Samples T-Test  

 95% CI for Rank-Biserial 
Correlation 

 U df p 
Rank-Biserial 
Correlation 

SE Rank-Biserial 
Correlation 

Lower Upper 

SKOR 
RC 

 2952.500    0.574  0.057  0.101  -0.141  0.250  

Note.   For the Mann-Whitney test, effect size is given by the rank biserial correlation. 

Note.  Mann-Whitney U test. 

Tabel 2. Hasil Uji Beda Kesiapan Berubah Pada Dosen Generasi X dan Y di PT.AAA 

 

Dosen pada kelompok generasi X dan generasi Y tidak memiliki perbedaan yang signifikan 

dalam hal kesiapan berubah dalam konteks memanfaatkan teknologi pendidikan. Hal ini ditunjukkan 
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dengan nilai rata-rata kesiapan berubah dosen pada generasi X sebesar 52,038. Sedangkan rata-rata 

kesiapan berubah dosen pada generasi Y sebesar 51,168. Sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat 

perbedaan dalam hal kesiapan berubah dosen diantara generasi X dan Y dalam memanfaatkan 

teknologi pendidikan di PT.AAA. 

 

Perbedaan Keterikatan Kerja pada Dosen Generasi X dan Y di PT. AAA 

Pada bagian ini variable keterikatan kerja dibandingkan menurut kelompok Generasi X dan 

Generasi Y. Berdasarkan uji asumsi, uji normalitas dan homogenitas, analisis data menunjukkan bahwa 

variable keterikatan kerja memiliki data yang normal, hal ini ditunjukkan dengan nilai p>0,05. Data 

juga mampu memenuhi uji asumsi homogenitas Test of Equality of Variances (Levene's) dengan nilai 

p>0,05. Berdasarkan uji asumsi ini, maka uji beda dilakukan dengan uji parametrik students. Hasil uji 

beda pada variable keterikatan kerja diantara dua generasi dapat dilihat pada table dibawah ini: 

Independent Samples T-Test  

 95% CI for Cohen's d 

 t df p Cohen's d SE Cohen's d Lower Upper 

SKOR WE  2.286  169  0.023  0.400  0.180  0.054  0.745  

Tabel 3. Uji beda Independent Samples T-Test Variabel Keterikatan Kerja 

Group Descriptives  

  Group N Mean SD SE Coefficient of variation 

SKOR WE  X  44  52.964  9.373  1.413  0.177  

   Y  127  49.028  9.996  0.887  0.204  

Tabel 4. Deskriptif Statistik Perbedaan Keterikatan Kerja Generasi X dan Y Dosen di PT.AAA 

Berdasarkan hasil uji beda dengan Student Test pada variable keterikatan kerja, menunjukkan 

bahwa terdapat perbedaan yang cukup signifikan diantara generasi X dan generasi Y dalam hal 

keterikatan kerjanya. Dimana nilai p adalah 0,023 yang mana menunjukkan bahwa nilai p<0.05. Nilai 

rata-rata keterikatan kerja generasi X adalah sebesar 52,964, sedangkan nilai rata-rata keterikatan 

kerja kelompok generasi Y adalah sebesar 49,028. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 

perbedaan keterikatan kerja dosen di PT.AAA ditinjau dari kelompok generasi X dan Y. Namun 

perbedaan keterikatan kerja diantara dua kelompok generasi menunjukkan perbedaan nilai yang 

relative kecil. 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen di PT.AAA 

 Pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan berubah dosen dalam menggunakan teknologi 

pendidikan di PT.AAA dilakukan dengan melakukan uji regresi linear dengan menggunakan JASP. 

Adapun hasilnya sebagai berikut: 

ANOVA  

Model   Sum of Squares df Mean Square F p 

M₁  Regression  4068.950  3  1356.317  36.484  < .001  

   Residual  6208.357  167  37.176       

   Total  10277.308  170         
 

Tabel 5. Uji Regresi Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen di PT.AAA 

Model Summary – SKOR RC  

Model R R² Adjusted R² RMSE 

M₀  0.000  0.000  0.000  7.775  



Inovasi: Jurnal Diklat Keagamaan, Vol. 18, No. 2, Juli – Desember 2024  

241 
 

Model Summary – SKOR RC  

Model R R² Adjusted R² RMSE 

M₁  0.629  0.396  0.385  6.097  

 Tabel 6. Tabel R Square Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen di PT.AAA 

Berdasarkan table diatas menunjukkan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kesiapan berubah pada dosen di PT.AAA dalam memanfaatkan teknologi 

pendidikan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p<.001. Keterikatan kerja memberikan sumbangan yang 

cukup signifikan terhadap kesiapan dosen dalam menghadapi perubahan tersebut. Hal ini dapat dilihat 

dari nilai R square menunjukkan bahwa keterikatan kerja memberikan sumbangan sebesar 39,6% 

terhadap kesiapan memanfaatkan teknologi pendidikan pada dosen di PT.AAA.  

Berdasarkan nilai koefisien diatas menunjukkan bahwa dimensi vigor dan dedication secara 

signifikan mempengaruhi kesiapan perubahan dosen di PT. AAA dalam memanfaatkan teknologi 

pendidikan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p<0,05. Sedangkan dimensi absorption tidak terbukti 

secara signifikan dalam mempengaruhi kesiapan perubahan pada dosen, dimana nilai p>0,05.  

Coefficients  

 Collinearity Statistics 

Model   Unstandardized 
Standard 

Error 
Standardized t p Tolerance VIF 

M₀  (Intercept)  51.392  0.595    86.433  < .001       

M₁  (Intercept)  24.009  2.988    8.036  < .001       

   SKOR VIG  0.201  0.072  0.248  2.787  0.006  0.457  2.187  

   SKOR DED  0.345  0.072  0.428  4.813  < .001  0.458  2.183  

   SKOR ABS  -0.004  0.052  -0.005  -0.069  0.945  0.806  1.241   

 Tabel 7. Koefisien Regresi Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah  pada Generasi X di PT.AAA 

Analisis regresi terhadap ketiga dimensi pembentuk keterikatan kerja, yakni dimensi vigor, 

dedicaton, dan absorption dilakukan untuk menguji pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan 

berubah dosen generasi X di PT.AAA. Setelah itu, penulis juga menguji seberapa besar ketiga tersebut 

dengan melihat dari model summary nya. Penjelasan secara rinci dapat dilihat dalam keterangan 

dibawah ini: 

ANOVA 

Model  Sum of Squares df Mean Square F P 

M₁  Regression  1054.201  3  351.400  10.084  < .001  

  Residual  1393.889  40  34.847      

  Total  2448.090  43        

 

Tabel 8. Uji Regresi Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah  Dosen pada Generasi X 

 

  Model Summary - SKOR RC Gen X   

Model R R² Adjusted R² RMSE 

M₀  0.000  0.000  0.000  7.545  

M₁  0.656  0.431  0.388  5.903  

Tabel 9. Tabel R Square Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen Generasi X 
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  Model Summary - SKOR RC Gen X   

Model R R² Adjusted R² RMSE 

   Coefficients    

Model  Unstandardized Standard Error Standardized t p 

M₀  (Intercept)  52.038  1.138    45.748  < .001  

M₁  (Intercept)  24.929  6.546    3.808  < .001  

  SKOR VIG  0.183  0.133  0.236  1.373  0.177  

  SKOR DED  0.400  0.146  0.500  2.738  0.009  

  SKOR ABS  -0.064  0.130  -0.069  -0.495  0.623  

Tabel 10. Koefisien Regresi Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen Generasi X 

Berdasarkan data diatas disimpulkan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kesiapan perubahan dosen generasi X di PT.AAA dalam memanfaatkan teknologi 

pendidikan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi hasil uji analisis regresi, p value < 0.01. 

Keterikatan kerja memberikan sumbangan R square yang signifikasn sebesar 43,1%. Sedangkan 

apabila ditinjau dari masing-masing dimensi, dapat dilihat bahwa dimensi dedication merupakan 

variable yang mempengaruhi kesiapan berubah dosen secara signifikan. Hal ini dapat ditinjau dari p 

value koefisien regresi <0.05. Sedangkan dimensi vigor dan absorption tidak mempengaruhi kesiapan 

perubahan secara signifikan, dengan p value >0,05. Hal ini menunjukkan bahwa dimensi yang paling 

mempengaruhi kesiapan berubah dosen generasi X di PT.AAA dalam menggunakan teknologi 

pendidikan adalah dimensi dedication.  

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah pada Dosen Generasi Y di PT.AAA 

ANOVA 

Model   Sum of Squares df Mean Square F P 

M₁  Regression  3011.299  3  1003.766  25.758  < .001  

   Residual  4793.189  123  38.969       

   Total  7804.489  126         

Tabel 11. Uji Regresi Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen pada Generasi Y 

Model Summary - SKOR RC 

Model R R² Adjusted R² RMSE 

M₀  0.000  0.000  0.000  7.870  

M₁  0.621  0.386  0.371  6.243  

Tabel 12. Tabel R Square Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen Generasi Y 

Coefficients 

Model   Unstandardized Standard Error Standardized t P 

M₀  (Intercept)  51.168  0.698    73.269  < .001  

M₁  (Intercept)  23.682  3.492    6.782  < .001  

   SKOR VIG  0.208  0.087  0.250  2.386  0.019  

   SKOR DED  0.334  0.084  0.410  3.969  < .001  

   SKOR ABS  0.011  0.059  0.014  0.180  0.858  

Tabel 13. Koefisien Regresi Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen Generasi Y 

Berdasarkan uji analisis regresi ditemukan bahwa keterikatan kerja mempengaruhi kesiapan 

berubah pada dosen Generasi Y di PT.AAA secara signifikan dalam konteks pemanfaatan teknologi 

pendidikan. Hal ini ditunjukkan dalam tabel anova p value <0,01. Berdasarkan penghitungan nilai R 

square ditemukan bahwa besaran pengaruh keterikatan kerja terhadap kesiapan berubah pada 

Generasi Y adalah sebesar 38,6%. Apabila dianalisis lebih lanjut, maka dimensi yang paling 

mempengaruhi kesiapan dosen generasi Y di PT.AAA dalam menghadapi transformasi teknologi 
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pendidikan adalah dimensi vigor dan dedication dengan p value< 0,05. Sedangkan dimensi absorption 

tidak mempengaruhi kesiapan perubahan dosen generasi Y, dikarenakan p value >0,05.  

Pembahasan 

Perbedaan Kesiapan Berubah pada Dosen Generasi X dan Y di PT. AAA 

Pada hasil penelitian ini tidak ditemukan perbedaan tingkat kesiapan berubah dalam 

memanfaatkan teknologi pendidikan pada generasi X dan Y. Tidak adanya perbedaan dalam kesiapan 

untuk memanfaatkan teknologi pendidikan dalam pembelajaran, lebih dikarenakan kedua generasi ini 

memiliki fokus pada program-program online. Sandeen (2008) menjelaskan bahwa geenrasi X 

memiliki antusiasme terhadap program-program online, sedangkan generasi Y lebih memilih 

bentuk/program online dibandingkan tradisional. Penelitian Adatsi (2020), menemukan bahwa 

karakteristik generasi menunjukkan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kesiapan karyawan 

dalam menghadapi perubahan. Ia menjelaskan bahwa generasi X dan generasi Y memiliki respon yang 

setara terhadap inisiatif perubahan yang ditetapkan oleh organisasi. Generasi X dan Generasi Y 

merespon secara setara dengan proses berpikir, emosi, dan sikap yang sama ketika perubahan dalam 

organisasi mulai diterapkan. 

Perbedaan Keterikatan Kerja pada Dosen Generasi X dan Y di PT. AAA 

Ditemukan adanya sedikit perbedaan Tingkat keterikatan kerja dosen Generasi X dan Y. 

Berdasarkan temuan penelitian ini, generasi X memiliki keterikatan kerja yang sedikit lebih tinggi 

dibandingkan dengan generasi Y. Temuan ini sesuai dengan temuan Park & Gursoy (2012) bahwa 

keterikatan kerja generasi Y lebih rendah dibandingkan pada generasi yang lebih tua. Rendahnya 

keterikatan kerja pada karyawan generasi Y lebih disebabkan pengalama kerja yang terbatas (Fenzel, 

2013).  Tingginya keterikatan kerja pada Gen X dibandingkan dengan gen Y, dikarenakan Gen X 

memiliki tanggung jawab yang lebih besar dibandingkan dengan Gen Y (Nurhayati, dkk, 2023). Meski 

begitu, perbedaan yang ditemukan dalam penelitian ini relative tergolong kecil. 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah Dosen di PT.AAA 

Secara umum, hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan dalam menghadapi perubahan. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa, keterikatan kerja memberikan sumbangan pengaruh sebesar 39,6% terhadap 

kesiapan dosen dalam memanfaatkan teknologi pendidikan. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan 

kerja memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap kesiapan dosen. Hasil temuan ini sejalan 

dengan penelitian van den Hauvel, dkk (2020) yang menjelaskan bahwa keterikatan kerja dapat 

mendukung individu untuk beradaptasi dengan perubahan-perubahan organisasi secara sukses. 

Transisi menuju perubahan merupakan masa-masa yang penuh dengan tantangan. Individu perlu 

melakukan penyesuaian dalam berbagai hal, terutama terkait dengan hal-hal yang belum pernah 

mereka temui sebelumnya. Ini akan menjadi tantangan yang cukup sulit bagi inidividu apabila individu 

tidak memiliki karakteristik personal yang positif. Bahkan ada kemungkinan individu akan mengalami 

stress kerja akibat dari perubahan yang tidak mampu mereka atasi. Menurut Hobfoll, dkk (2018) 

individu yang memiliki kemampuan untuk mengelola keterikatan kerja selama masa-masa krusial, 

maka mereka akan lebih memunculkan perilaku yang adaftif. Individu yang mampu menjaga tingkat 

keterikatannya selama masa-masa perubahan mereka akan lebih cenderung adaptif dalam 
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menunjukkan perubahan perilaku mereka (van den Hauve, dkk 2020; Dewi, dkk, 2021). Menurut 

Demerouti & Cropanzo, (2010) ini disebabkan kemampuan untuk mengelola energi dalam menghadapi 

perubahan, serta memiliki Upaya dalam mengintegrasikan perubahan kedalam pekerjaan sehari-hari  

(van den Hauvel, dkk , 2020). Individu yang memiliki keterikatan kerja lebih cenderung berhasil dalam 

bekerja maupun dalam organisasi secara keseluruhan. Keterikatan ini meliputi sejauh mana individu 

merasa terhubung dengan pekerjaan, organisasi, dan tujuan Perusahaan (Restiani & Indiyati, 2024). 

Kesiapan perubahan dosen di PT. AAA dalam memanfaatkan teknologi pendidikan, 

dikarenakan kemampuan mereka dalam melakukan pengelolaan untuk terikat dengan pekerjaannya. 

Mereka mengelola energi yang mereka miliki untuk mengatasi tantangan akibat perubahan-perubahan 

dalam teknologi pendidikan, serta menunjukkan kesediaan untuk menerapkan perubahan teknologi 

kedalam proses belajar dan mengajar (Schaufeli, 2002; Meria, dkk, 2023). Artinya, dimensi vigor dan 

dedication merupakan dimensi yang paling berperan dalam mengatasi tantangan-tantangan 

perubahan. Hal ini sejalan dengan hasil dalam penelitian ini, dimana dimensi vigor dan dedication 

secara signifikan mempengaruhi kesiapan perubahan dosen di PT.AAA dalam memanfaatkan teknologi 

pendidikan.  

Meria, dkk (2023)  menjelaskan bahwa tingginya tingkat keterikatan kerja berkonsekuensi 

terhadap tingginya tingkat kesipaan berubah. Keterikatan kerja dapat mengurangi resiko resistensi 

akibat perubahan dalam organisasi. Ia menyatakan bahwa dosen  dengan tingkat keterikatan kerja 

yang tinggi mencerminkan kemauan dan kegigihan dalam melaksanakan pekerjaan sesulit apapun. 

Pada saat proses perubahan, mereka membutuhkan energi, semangat, dan stamina yang tinggi saat 

bekerja. Hal inilah yang membuat dosen berusaha sebaik mungkin untuk                                                                                                                                                                                                            

menerima perubahan yang mengarah pada kemajuan dan kebermanfaatan bagi pekerjaan mereka. 

Selain itu, dedikasi menunjukkan semangat dan bangga dalam melaksanakan pekerjaan dan merasa 

terinspirasi serta tertantang dengan hal-hal baru.  

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah  pada Generasi X di PT. AAA 

Apabila ditinjau dari generasi, terdapat dinamika yang berbeda mengenai bagaimana 

keterikatan kerja mempengaruhi kesiapan perubahan. Berdasarkan hasil temuan pada penelitian ini, 

keterikatan kerja memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap kesiapan dosen untuk berubah, 

yakni sebesar 43,1%. Hal ini menunjukkan bahwa dosen akan lebih mudah menghadapi perubahan 

yang terjadi di lingkungan sekitarnya apabila mereka memiliki rasa yang kuat untuk terikat dengan 

pekerjaannya. Sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa keterikatan 

karyawan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk berubah (Shafi, dkk, 2021; 

Restiani &Indiyati, 2024). Hal ini menunjukkan bahawa dosen yang memiliki rasa terikat dengan 

pekerjaannya akan lebih siap dalam menghadapi perubahan-perubahan dalam organisasinya, dalam 

penelitian ini terkait dengan perubahan dalam memanfaatkan teknologi pendidikan.    

 Kesiapan perubahan dalam teknologi pendidikan pada dosen generasi X lebih banyak 

dipengaruhi oleh dimensi dedication. Meria, dkk (2023) menyatakan bahwa dosen dengan dedikasi 

yang tinggi mampu mengidentifikasi pekerjaannya menjadi pengalaman yang berharga, inspiratif dan 

menantang dalam melaksanakan kewajiban tri dharmanya. Dedikasi ini membuat mereka gigih, 

bersemangat, dan antusian dalam mempelajari hal baru karena mereka memiliki keyakinan bahwa 
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perubahan ini akan menguntungkan mereka sebagai individu yang terus berkembang. Hal ini 

menunjukkan bahwa dosen di PT.AAA  mampu menginternalisasi bahwa perubahan dalam hal teknologi 

pendidikan memberikan mereka pengalaman yang berharga, insiratif, dan menantang. Mereka gigih 

dan bersemangat, serta menunjukkan antusiasme dalam mempelajari teknologi-teknologi baru yang 

dapat diterapkan dalam pembelajaran. Selain itu mereka meyakini bahwa teknologi ini akan membawa 

mereka menuju perkembangan dan kemajuan yang kontinyu.  

Dimensi vigor dan absorption tidak memberikan pengaruh yang signifikan dalam membantu 

mengatasi perubahan dosen generasi X di PT. AAA. Sehingga dapat disimpulkan bahwa upaya-upaya 

dan usaha-usaha keras kurang mampu ditunjukkan oleh dosen generasi X di PT.AAA dalam menghadapi 

perubahan teknologi. Selain itu, mereka kurang memiliki fokus, konsentrasi, dan intensi dalam 

mengadopsi perubahan teknologi pendidikan kedalam pembelajaran. Sehingga dampaknya adalah 

kesiapan berubah yang lebih menonjol pada dimensi emosi. Dimana mereka lebih memiliki emosi 

positif terhadap perubahan, artinya mereka menerima dan terbuka dengan perubahan. Namun mereka 

kurang mencurahkan energi dan perilaku untuk melakukan perubahan dalam teknologi pendidikan.  

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kesiapan Berubah pada Dosen Generasi Y di PT. AAA 

Keterikatan kerja memberikan sumbangan sebesar 38,6% dalam mempengaruhi kesiapan 

perubahan dosen generasi Y. Ini menunjukkan bahwa variabel keterikatan kerja memberikan pengaruh 

yang cukup besar kepada dosen dalam menghadapi perubahan-perubahan yang terkait dengan 

pemanfaatan teknologi pendidikan. Namun apabila dilihat dari temuan pada generasi X dan Y, 

menunjukkan nilai besaran yang berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja memberikan 

besaran pengaruh yang berbeda pada dosen generasi X dan Y terhadap kesiapan dosen dalam 

menghadapi perubahan dalam hal pemanfaatan teknologi pendidikan. 

Perbedaan temuan dalam hal bagaimana keterikatan kerja mempengaruhi kesiapan berubah 

pada generasi X dan Y, disebabkan perbedaan karakteristik diantara kedua generasi ini. Sebagaimana 

yang dijelaskan oleh Denaro, dkk (2018) bahwa setiap generasi memiliki sikap, perilaku, ekspektasi, 

kebiasaan, dan motivasi yang berbeda-beda. Weerarathne, dkk (2022) menyimpulkan bahwa 

karyawan generai X memiliki karakteristik  untuk bekerja dengan orientasi hasil, mereka memiliki 

kepedulian terhadap orang lain, nilai sosial pada generasi X lebih kuat, mereka meyakini bahwa 

kontribusi pekerjaan mereka untuk tujuan pribadi dan pencapaian tujuan organisasi, mereka dapat 

bekerja tanpa perlu pengawasan langsung dari atasan, karyawan generasi X menunjukkan perubahan 

yang cepat, dan mereka mampu menunjukkan loyalitas yang tinggi untuk organisasi. Oleh karenanya, 

sebagaimana temuan dalam penelitian ini dimensi dedication sebagai konstruk pembentuk 

keterikatan kerja pada dosen generasi X lebih nampak secara signifikan. Karakteristik-karakteristik 

tersebut yang membuat mereka bersedia untuk terlibat, mau menerima tantangan, dan menunjukkan 

antusiasme yang tinggi dalam bekerja. Sehingga hal ini membuat mereka lebih mudah menerima 

perubahan-perubahan yang terjadi didalam organisasi. Perubahan yang terjadi didalam organisasi 

mereka sambut sebagai bagian dari pengembangan diri dan untuk kemajuan organisasi.  

Karyawan generasi Y lebih menyukai kebebasan, mereka mencari lingkungan kerja yang 

mandiri, mereka menyukai lingkungan kerja yang positif dan memiliki teknologi canggih, dan mereka 

mencoba membuat perubahan didalam kehidupan dan organisasi mereka (Weerarathne, dkk, 2022). 
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Hal ini dapat memprediksi bagaimana dosen generasi Y dalam penelitian ini lebih menunjukkan kerja 

keras dan kemampuan bertahan dalam menghadapi situasi sulit. Mereka berupaya untuk 

mengeluarkan energi ekstra dan kemauan dalam menghadapi situasi-situasi sulit yang berkaitan 

dengan perubahan dalam praktek pembelajaran. Mereka mau menerima tantangan, mampu 

menunjukkan antusiasme dan keterlibatan dalam proses-proses perubahan untuk menggunakan 

teknologi pendidikan dalam proses pembelajaran.  

Pada generasi Y, kesiapan perubahannya lebih banyak dipengaruhi oleh dimensi vigor dan 

dedication. Berdasarkan penjelasan Schaufeli, dkk (2002), individu yang memiliki karakteristik vifgor, 

mereka lebih memiliki tingkat energi yang tinggi dan resiliensi mental saat bekerja. Sedangkan 

karakteristik dedication merujuk pada rasa antusiasme, inspirasi, bangga, dan tertantang dalam 

bekerja. Maka apabila dikaitkan dengan konteks dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa dosen 

generasi Y di PT.AAA mampu menunjukkan energi dan usaha yang tinggi dalam mengahadapi 

perubahan teknologi pendidikan. Mereka lebih mudah mengatasi tantangan-tantangan dalam proses 

penerapan teknologi pendidikan dalam pembelajaran. Dosen pada generasi Y di PT.AAA  mampu 

menunjukkan antusiasme yang tinggi dan merasa tertantang dengan perubahan dalam pemanfaatan 

teknologi pendidikan. Mereka mampu menginspirasi dan bangga dengan pencapaian mereka atas 

keberhasilan menghadapi digitalisasi dalam pendidikan.  

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa dosen generasi X memiliki antusiasme, perasaan 

tertantang, dan kemauan untuk terlibat akan lebih sukses dalam menghadapi perubahan dalam 

memanfaatkan teknologi pendidikan yang diterapkan di PT.AAA. Namun konsentrasi yang mereka 

berikan tidak cukup signifikan untuk mempengaruhi kesiapan perubahannya. Sedangkan dosen 

generasi Y tidak hanya menunjukkan rasa antusiasme dan tertantang dalam menghadapi perubahan, 

namun mereka juga menunjukkan kemampuan untuk berusaha keras dalam menghadapi transformasi 

pada teknologi pendidikan yang diterapkan di PT.AAA. Dosen generasi Y juga kurang mampu 

menunjukkan konsentrasi penuh dalam menghadapi tantangan perubahan teknologi pendidikan. 

KESIMPULAN  

Hasil temuan pada penelitian ini menunjukkan tidak terdapat perbedaan kesiapan berubah pada 

dosen generasi X dan Y. Namun terdapat perbedaan tingkat keterikatan kerja antara dosen generasi 

X dan Y. Keterikatan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan berubah dosen di 

PT. AAA. Pada dosen generasi X keterikatan kerja memberikan sumbangan sebesar 43,1% terhadap 

kesiapan perubahan dosen dalam menggunakan teknologi. Dimensi keterikatan kerja yang paling 

berpengaruh terhadap kesiapan perubahan pada dosen generasi X dalam memanfaatkan teknologi 

pendidikan adalah dimensi dedication. Sedangkan pada dosen generasi Y keterikatan kerja 

memberikan sumbangan sebesar 38,6% terhadap kesiapan perubahan dalam menggunakan 

teknologi. Adapun dimensi keterikatan kerja yang paling berpengaruh terhadap kesiapan perubahan 

dosen generasi Y dalam menggunakan teknologi pendidikan adalah vigor dan dedication. Berdasarkan 

temuan ini maka PT. AAA perlu meningkatkan keterikatan kerja dosen, terutama pada kemampuan 

dosen untuk dapat lebih fokus dan konsentrasi dalam mempelajari teknologi agar dapat lebih terikat 

dengan pekerjaan sehingga mereka lebih mudah menghadapi perubahan teknologi pendidikan. Hasil 

dari penelitian ini dapat digunakan untuk mengkaji lebih dalam mengenai faktor-faktor lain yang 
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mempengaruhi kesiapan berubah dosen dalam menghadapi perubahan terknologi pendidikan. Selain 

itu, sebagai perguruan tinggi keislaman, penelitian selanjutnya dapat mengkaji nilai-nilai keislaman 

yang mempengaruhi keterikatan kerja dosen, sehingga dosen lebih mudah dalam menghadapi 

tantangan pemanfaatan teknologi pendidikan. 
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