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ABSTRAK 

Tujuan: Perguruan tinggi swasta saat ini menghadapi tantangan tata kelola yang 

menghambat kemampuannya untuk meningkatkan nilai akreditasi menjadi “Unggul”. 

Penting bagi pendidikan tinggi untuk meningkatkan kapasitas mereka dalam 

mengantisipasi dan mendorong perubahan berkelanjutan. Keterlibatan pengelola 

kelembagaan merupakan faktor kunci yang memungkinkan lembaga tersebut mampu 

bersaing di tingkat nasional dan internasional. 

Metodologi/Pendekatan: Populasi sampel terdiri dari 16 perguruan tinggi swasta di 

Sumatera Selatan, Indonesia. Penelitian terfokus pada ketua program studi sehingga 

menghasilkan total responden sebanyak 195 orang. Structural Equation Modeling (SEM) 

digunakan sebagai model persamaan, sedangkan Analisis faktor konfirmatori digunakan 

untuk menguji hipotesis yang dikembangkan. 

Temuan: Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri dan berbagi pengetahuan tidak 

mempunyai dampak langsung terhadap kesiapan menghadapi perubahan, sedangkan 

kemampuan beradaptasi mempunyai pengaruh langsung. 

Kesimpulan: Studi ini menunjukkan bahwa kemampuan beradaptasi bertindak sebagai 

mediator antara efikasi diri dan berbagi pengetahuan terhadap kesiapan untuk berubah di 

sisi lain. Hasil pengujian model akhir menegaskan kemampuan beradaptasi sebagai 

variabel intervening sempurna (perfect mediation). Selain itu, penelitian ini 

mengungkapkan bahwa variabel perubahan lingkungan eksternal tidak memoderasi 

hubungan antara kemampuan beradaptasi dan kesiapan menghadapi perubahan. Maka  

moderating variabel Perubahan Lingkungan Eksternal dalam penelitian ini adalah 

variabel moderating semu (Quasi moderating) 

 

Kata Kunci: Kemampuan Beradaptasi, Perubahan Lingkungan Eksternal, Berbagi 

Pengetahuan, Efikasi Diri, Kesiapan Untuk Berubah 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 

 

ABSTRACT 

 

Purpose: Private higher education institutions are currently facing challenges in 

governance, which hinder their ability to upgrade their accreditation grade to "Excellent". 

It is crucial for higher education to enhance their capacity to anticipate and drive 

sustainable change. The involvement of institutional management is a key factor in 

enabling these institutions to compete on a national and international level. 

Methodology/Approach: The sample population comprised 16 private tertiary institutions 

in South Sumatra, Indonesia. The study focused on the heads of study programs, resulting 

in a total of 195 respondents. Structural Equation Modeling (SEM) was employed as the 

equation model, while Confirmatory Factor Analysis was used to test the developed 

hypotheses. 

Findings: The results indicated that self-efficacy and knowledge sharing did not have a 

direct impact on readiness for change, whereas adaptability exhibited a direct influence. 

Conclusion: This study shows that adaptability acts as a mediator between self-efficacy 

and knowledge sharing on readiness to change on the other hand. The results of the final 

model test confirm adaptability as a perfect intervening variable (perfect mediation). In 

addition, this study reveals that external environmental change variables do not moderate 

the relationship between adaptability and readiness to face change. Then the moderating 

variable Changes in the External Environment in this study is a pseudo moderating 

variable (Quasi moderating).  Additionally, the study revealed that the external 

environmental change variable did not moderate the relationship between adaptability 

and readiness for change. Then the moderating variable Changes External Environment 

in this study is a pseudo moderating variable (Quasi moderating) 

 

Keywords: Adaptability, External Environmental Change, Knowledge Sharing, Self-

Efficacy, Readiness for Change 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Institusi pendidikan tinggi swasta saat ini menghadapi tantangan meningkatkan kemampuan 

tata kelola untuk mengantisipasi dan membangun perubahan sangat penting untuk pendidikan 

tinggi yang berkelanjutan. Reformasi organisasi seringkali membutuhkan perubahan 

transformasional untuk beradaptasi dengan negara baru (Burnes 2020). Model tiga langkah 

perubahan organisasi yang dikembangkan oleh (Lewin, 1947) melibatkan unfreezing, change, 

refrezee. Namun, tahapan model perubahan merupakan aktivitas pergeseran perubahan 

individu, kelompok, dan organisasi yang berbeda dengan keadaan sebelumnya. Selain itu, 

perubahan mengacu pada transisi organisasi dari satu keadaan ke keadaan lain 

 Manajemen perubahan adalah perubahan organisasi yang saling berhubungan (Burnes 

2017). Keterlibatan manajemen kelembagaan sangat penting dalam melakukan perubahan, 

sehingga penting bagi lembaga untuk bersaing di tingkat nasional dan internasional. Untuk 

mencapai hal tersebut, lembaga-lembaga tersebut perlu melibatkan manajemen sebagai objek 

dan subjek perubahanRobbins et al (2020). Keterlibatan ini sangat penting dalam 

meningkatkan kinerja dan kesiapan untuk beradaptasi dengan perubahan, sehingga 

meningkatkan daya saing mereka secara nasional dan internasional. Penelitian sebelumnya 

(Santos et al. 2023) menyatakan pentingnya memprioritaskan masalah penerapan manajemen 

perubahan dalam model transformasi organisasi, serta bobot kelembagaan selama proses 

perubahan. 

Menurut Brooten et al (1978) mendefinisikan perubahan  merupakan  proses yang 

menyebabkan perubahan pola perilaku individu atau organisasi atau lembaga; Atkinson (1987) 

perubahan merupakan kegiatan atau proses yang membuat sesuatu atau seseorang, kelompok 
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dan organisasi berbeda dengan keadaan sebelumnya. Menurut Holt et al (2007) perubahan 

adalah karakter dalam kehidupan baik individu, kelompok maupun organisasi dan semuanya 

harus bisa menerima perubahan itu sendiri dengan tindakan, pengambilan keputusan, 

kemampuan, kekuatan, pekerjaan tanpa pamrih,  keterlibatan dalam perubahan maka dari itu 

butuh ilmu pengetahuan untuk dimasa yang akan datang. Whitley & Gläser, (2014); Whitley 

et al., (2018) perubahan teknologi dan hukum yang luar biasa, fakta rasisme institusional tetap 

ada, suksesnya teori perubahan kelembagaan/organisasi yang diarahkan oleh kaum minoritas 

dapat diterapkan pada berbagai masalah lain. Franklin, (2016) menjelaskan teori perubahan 

kelembagaan menghubungkan antara individu dengan institusi penetapan kebijakan yang tepat 

merekomendasikan solusi potensial secara aktif. 

Kehidupan organisasi telah mengalami perubahan, sementara banyak yang berpendapat 

bahwa tingkat dan ruang lingkup perubahan telah meningkat pesat dalam beberapa tahun 

terakhir. (Burnes and Bargal 2017). Leigh (2020) perubahan organisasi adalah ketika sebuah 

organisasi mengalami transformasi dalam hubungannya dengan struktur, strategi, metode, 

teknologi, atau budaya organisasi. Upaya mentransformasikan organisasi selalu mengalami 

kegagalan dalam memimpin perubahan. Kotter, J, (1995); John & Leonard, (2013); Hughes, 

(2016) yaitu dengan tahapan mentransformasikan organisasi membangun rasa urgensi, 

penciptaan koalisi pemandu yang kuat, komunikasi visi, pemberdayaan orang untuk bertindak 

berdasarkan visi tersebut, perencanaan dan penciptaan kemenangan jangka pendek, konsolidasi 

perbaikan dan penciptaan perubahan yang lebih besar, dan adopsi strategi baru. Nadiem (2021) 

bahwa perubahan adalah ketidak nyaman setiap langkah untuk maju  maka disaat 

ketidaknyaman itulah solusi menemukan kunci pemecahan masalah. Namun, hal ini 

menemukan beberapa kendala misal pembelajaran proses jarak jauh, alat komunikasi, dan 

kehadiran sinyal. Selain itu lembaga pun harus menyiapkan sumber daya manusia yang unggul 

guna menghadapi kesiapan perubahan pada perguruan tinggi. 
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Menurut Robbins et al (2020); Robbins & Coulter (2021) perubahan merupakan benang 

merah yang harus dilalui baik bagian kehidupan setiap individu, kelompok dan organisasi 

untuk tumbuh, berkembang serta beradaptasi dengan keadaan masa yang akan datang. Jadi, 

perubahan adalah suatu proses terjadinya peralihan atau keadaan yang berbeda dari 

sebelumnya, menyebabkan pola perilaku individu, kelompok dan organisasi dapat 

menyesuaikan diri dengan lingkungannya untuk kelangsungan hidup sebagai akibat perubahan 

zaman.  

Fenomena dunia pendidikan di Indonesia dituntut perubahan lebih baik dan berkualitas 

dan kompentitif. Saat ini perubahan di dalam dunia pendidikan khususnya pada perguruan 

tinggi negeri maupun swasta berupaya mentranformasi pendidikan digitalisasi dalam merdeka 

belajar kampus merdeka (MBKM). Perubahan ini dapat mengukur seberapa besar 

kemungkinan seseorang setuju, menerima, dan mengadopsi strategi spesifik yang ditargetkan 

pada situasi yang berubah.Nadiem (2019) menguraikan modifikasi dilakukan untuk 

menghasilkan sumber daya manusia yang mampu bersaing dalam lingkungan global saat ini 

dan memenuhi kebutuhan pasar akan pendidikan bertaraf internasional. 

Hal ini sejalan dengan PDRI (Dewan Pengurus Pusat Persaudaraan Dosen Republik 

Indonesia) (2019) yang menjelaskan bahwa mengeksploitasi keilmuan dosen-dosen tanpa 

diikuti kesejahteraan dan peningkatan kualitas dan adanya kontribusi dosen pada Perguruan 

Tinggi Swasta. Namun tanpa ada sumber daya manusia, sulit bagi organisasi untuk mencapai 

tujuan. Dengan demikian, bahwa Sumber daya manusia (kadang-kadang dikenal sebagai 

"modal manusia") memainkan peran penting dalam memastikan keberhasilan organisasi. 

Perubahan perguruan tinggi salah satunya perubahan peringkat akreditasi.  Perubahan 

peringkat akreditasi tentunya tidaklah mudah, dengan segala resiko harus mempelajari hal-hal 

yang baru untuk mentransformasikan pendidikan digitalisasi dengan tantangan serta hambatan 

implementasi (MBKM) dilingkungan perguruan tinggi. Program-program yang dipersiapkan 
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Kemendikbudristek yaitu program bantuan implementasi dipersiapkan misalnya program 

kampus merdeka unggulan dan perkermbangan pelaksanaan tridarma perguruan tinggi dan 

riset/inovasi unggulan perguruan tinggi misalnya pertukaran antar dosen, mahasiswa, 

kerjasama universitas internasional dan domestik serta beberapa perusahaan, perubahan 

kurikulum kampus merdeka.  

Berdasarkan informasi yang dikumpulkan selama lima tahun pada  periode  2017 sampai 

dengan 2021 terdapat perubahan peringkat akreditasi, dimana peneliti melakukan observasi 

pada Perguruan Tinggi Swasta  Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi LLDIKTI Wilayah II 

yaitu Provinsi Lampung, Bengkulu, Sumatera Selatan dan Bangka Belitung, dapat dilihat pada 

Tabel 1.1 di bawah ini; 

 

 

Tabel 1.1 Data Perubahan Peringkat Akreditasi  

                 Perguruan Tinggi Swasta Di lingkungan LLDIKTI  Wilayah II 
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Sumber : https://forlap.ristekdikti.go.id/perguruantinggi, Tanggal : 07/02/2017 s.d 06/09/2021  

Berdasarkan Tabel 1.1 di atas diperoleh data Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI 

Wilayah II terdiri  dari ; Provinsi Lampung, Bengkulu, Sumatera Selatan dan Bangka Belitung 

berjumlah 36 (tiga puluh enam) perguruan tinggi. Hasil analisa data yang diperoleh bahwa 

peringkat akreditasi mengalami perubahan, dari tahun ke tahun, bahkan semakin meningkat 

proses peringkat akreditasi serta penambahan universitas-universitas swasta yang baru, di sisi 

lain masih ada peguruan tinggi swasta yang status akreditasinya dalam proses pengajuan. 

2017 2018 2019 2020 2021

Provinsi Lampung 

1 Universitas Muhammadiyah Lampung - Baik Baik Baik Baik

2 Universitas Sang Bumi Ruwa Jurai Cukup Cukup Cukup Proses Akreditasi Cukup 

3 Universitas Muhammadiyah Metro Baik Baik Baik Baik Baik

4 Universitas Malahayati Cukup Baik Baik Baik Baik

5 Universitas Bandar Lampung - Baik Baik Baik Baik

6 Universitas Tulang Bawang - - Baik Baik Baik

7 Universitas Megou Pak Tulang Bawang - - - - Proses Akreditasi 

8 Universitas Nahdlatul Ulama Lampung - - - Proses Akreditasi Proses Akreditasi 

9 Universitas Teknokrat Indonesia - - Proses Akreditasi Baik Baik Sekali

10 Universitas Mitra Indonesia - - - Proses Akreditasi Baik

11 Universitas Aisyah Pringsewu - - - Proses Akreditasi Baik

12 Universitas Muhammadiyah Pringsewu Lampung - - Proses Akreditasi Baik Baik

13 Universitas Muhammadiyah Kotabumi - - Proses Akreditasi Proses Akreditasi Baik

Provinsi Bengkulu

1 Universitas Prof Dr Hazairin SH - Baik Baik Baik Baik

2 Universitas Muhammadiyah Bengkulu Baik Baik Baik Baik Baik

3 Universitas Ratu Samban Cukup Cukup Cukup Cukup Cukup 

4 Universitas Dehasen Bengkulu Cukup Cukup Cukup Baik Baik Sekali

5 Universitas Pat Petulai - - - Proses Akreditasi Cukup 

Provinsi Sumatera Selatan 

1 Universitas Muhammadiyah Palembang Baik Baik Baik Baik Baik

2 Universitas Palembang - - Proses Akreditasi Proses Akreditasi Baik Sekali

3 Universitas IBA - - Proses Akreditasi Cukup Baik

4 Universitas Tridinanti Cukup Cukup Baik Baik Baik

5 Universitas Tamansiswa - - Proses Akreditasi Proses Akreditasi Baik

6 Universitas Sjakhyakirti - - Baik Baik Baik

7 Universitas Baturaja Cukup Cukup Baik Baik Baik

8 Universitas PGRI Palembang Baik Baik Baik Baik Baik

9 Universitas Kader Bangsa - - Proses Akreditasi Proses Akreditasi Baik Sekali

10 Universitas Bina Darma Baik Baik Baik Baik Baik

11 Universitas Islam Ogan Komering Ilir Kayuagung Cukup Cukup Cukup Proses Akreditasi Cukup 

12 Universitas Indo Global Mandiri - - Proses Akreditasi Cukup Baik Sekali

13 Universitas Musi Rawas Cukup Cukup Cukup Proses Akreditasi Cukup 

14 Universitas Katolik Musi Charitas - - Proses Akreditasi Baik Baik

15 Universitas Sumatera Selatan - - - Proses Akreditasi Cukup 

16 Universitas Bina Insan - - Proses Akreditasi Proses Akreditasi Cukup 

17 Universitas Multi Data Palembang - - - - Proses Akreditasi 

Provinsi Bangka Belitung 

1 Universitas Muhammadiyah Bangka Belitung - - - - Proses Akreditasi 

13 16 28 33 36

Status Akreditasi
No. Nama Perguruan Tinggi 

Jumlah 
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Perubahan peringkat akreditasi Perguruan Tinggi Swasta di LLDIKTI Wilayah II, dapat 

dilihat pada Tabel 1.2 dengan rincian sebagai berikut :  

Tabel 1.2 Peringkat Akreditasi Perguruan Tinggi Swasta  

Di LLDIKTI Wilayah II 
  

A % B % C % Baik % Baik Sekali % TT % Jumlah Presentase

2017 0 0.0% 5 38.5% 8 61.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 13 100%

2018 0 0.0% 9 56.3% 7 43.8% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 16 100%

2019 0 0.0% 13 46.4% 5 17.9% 0 0.0% 0 0.0% 10 35.7% 28 100%

2020 0 0.0% 11 33.3% 5 15.2% 0 0.0% 0 0.0% 17 51.5% 33 100%

2021 0 0.0% 17 47.2% 6 16.7% 4 11.1% 5 13.9% 4 11.1% 36 100%

126T o t a l

Peringkat  Akreditasi Perguruan Tinggi Swasta Di L2DIKTI Wilayah II   

Provinsi Sumatera Selatan, Provinsi Lampung, Provinsi Bengkulu, Provinsi Bangka BelitungTahun 

Sumber 

data : https://pddikti.kemdikbud.go.id, diakses tahun 2017 s.d 2021, diolah tahun 2022 
 

Pada Tabel 1.2 perubahan peringkat akreditasi Perguruan Tinggi Swasta di LLDIKTI 

Wilayah II. Dimana tahun 2017 berjumlah 13 (tiga belas) perguruan tinggi swasta di antaranya, 

Provinsi Lampung berjumlah 3 (tiga), Provinsi Bengkulu berjumlah 3 (tiga), Provinsi Sumatera 

Selatan berjumlah 7 (tujuh), Provinsi Bangka Belitung berjumlah 0 (nol).  

Sedangkan persentase perubahan peringkat akreditasi perguruan tinggi swasta di 

lingkungan LLDIKTI Wilayah II yang mendapatkan peringkat nilai akreditasi B (Baik) 

berjumlah 5 (lima) presentase sebesar (38.5%), peringkat  nilai akreditasi C (Cukup) berjumlah 

8 (delapan) presentase sebesar (61.5%).   

Pada tahun 2018 penambahan Perguruan Tinggi Swasta di LLDIKTI Wilayah II 

berjumlah 16 (enam belas) perguruan tinggi di antaranya  Provinsi Lampung berjumlah 5 

(lima), Provinsi Bengkulu berjumlah 4 (empat), Provinsi Sumatera Selatan berjumlah 7(tujuh), 

Provinsi Bangka Belitung berjumlah 0 (nol). Sedangkan untuk perguruan tinggi swasta yang 

mendapatkan peringkat nilai akreditasi B (baik) berrjumlah 9 (Sembilan) meningkat 

persentasenya menjadi (56.3%), peringkat nilai akreditasi C (cukup) berjumlah 7 (tujuh) turun 

menjadi (43.8%).     
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Selanjutnya pada tahun 2019 meningkat menjadi yaitu 28 (dua puluh delapan) 

Perguruan Tinggi Swasta di LLDIKTI Wilayah II dari yaitu, Provinsi Lampung berjumlah 9 

(sembilan), Provinsi Bengkulu berjumlah 4 (empat), Provinsi Sumatera Selatan berjumlah 15 

(lima belas) Provinsi Bangka Belitung berjumlah 0 (nol). Untuk jumlah peringkat yang 

mendapatkan nilai akreditasi B (baik) berjumlah 13 (tiga belas) dengan persentase  (46.4%), 

nilai akreditasi C (cukup) berjumlah 5 (lima) persentasenya (17.9%), sedangkan peringkat nilai 

TT (tidak terakreditasi) berjumlah 10 (sepuluh) sebesar (35.7%).  

Untuk tahun 2020 mengalami penambahan sebanyak 33 (tiga puluh tiga) Perguruan 

Tinggi Swasta (PTS) di LLDIKTI Wilayah II terdiri dari yaitu Provinsi Lampung berjumlah 

11 (sebelas), Provinsi Bengkulu berjumlah 5 (lima), Provinsi Sumatera Selatan berjumlah 16 

(enam belas), Provinsi Bangka Belitung berjumlah 1 (satu). Untuk jumlah peringkat yang 

mendapatkan nilai akreditasi B (baik) berjumlah 11 (sebelas) dengan persentase (33.3%), nilai 

akreditasi C (cukup) berjumlah 5 (lima) persentasenya (15.2%), sedangkan peringkat nilai TT 

(tidak terakreditasi) berjumlah 17 (tujuh) sebesar (51.5%). 

Sedangkan pada tahun 2021 juga penambahan menjadi 36 (tiga puluh enam) Perguruan 

Tinggi Swasta di LLDIKTI Wilayah II terdiri dari yaitu Provinsi Lampung berjumlah 13 (tiga 

belas), Provinsi Bengkulu berjumlah 5 (lima), Provinsi Sumatera Selatan berjumlah 17 (tujuh 

belas), Provinsi Bangka Belitung berjumlah 1 (satu). Untuk jumlah peringkat yang 

mendapatkan nilai akreditasi B (baik) berjumlah 17 (tujuh belas) dengan persentase (33.3%), 

nilai akreditasi C (cukup) berjumlah 6 (enam) persentasenya (16.7%), nilai B (Baik) berjumlah 

4 (empat) dengan persentase (11,1%), nilai BS (Baik Sekali) berjumlah 5 (lima) persentasenya 

13.9%, sedangkan peringkat nilai TT (tidak terakreditasi) berjumlah 4 (empat) sebesar (11.1%).  

Hasil pendataan yang diperoleh pada Peringkat Akreditasi Perguruan Tinggi Swasta di 

LLDIKTI Wilayah II, mengalami peningkatan dan perubahan akreditasi yang signifikan. Akan 

tetapi permasalahan semua Perguruan Tinggi Swasta di LLDIKTI Wilayah II belum ada yang 
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mendapatkan nilai status akreditasi A (unggul), maka dari itu semua perguruan tinggi swasta 

harus siap untuk perubahan dalam meningkatkan status akreditasinya.  

Reformasi Perguruan Tinggi Swasta (PTS) dituntut selalu melakukan perubahan secara 

terus-menerus dari waktu ke waktu, terkait dalam penelitian ini, peneliti memfokuskan pada 

kesiapan untuk perubahan pada Perguruan Tinggi Swasta di lingkungan LLDIKTI Wilayah II 

Provinsi Sumatera Selatan yaitu bentuk perguruan tinggi pada tingkat univeritas-universitas.  

Menurut Nadiem (2019) perguruan tinggi sedang gencar-gencarnya menyikapi 

perubahan yang terjadi di Indonesia yang disebabkan oleh MEA (Masyarakat Ekonomi 

ASEAN) sehingga universitas harus melakukan perubahan menuju kampus bertaraf 

internasional. Salah satu yang diterapkan adalah kesiapan untuk perubahan Perguruan Tinggi 

Negeri (PTN) dan Perguruan Tinggi Swasta (PTS) harus menjalin kerjasama berupa MoU 

(Memorandum of Understanding) dan MoA  (Memorandum of Agreement) dengan perusahaan-

perusahaan besar lainnya 

Menurut Armenakis et al (1993) menjelaskan bahwa kesiapan menciptakan perubahan 

suatu organisasi harus memperhatikan hal-hal sebagai berikut ; Pertama, kesiapan perubahan 

dibedakan yaitu penolakan, keyakinan, sikap dan niat anggota organisasi. Kedua, model yang 

ditawarkan menggambarkan pentingnya kredibilitas agen perubahan, dinamika interpersonal 

dan sosial dalam proses penciptaan kesiapan. Ketiga,  menggabungkan urgensi, individu dan  

kesiapan organisasi untuk perubahan yang diperlukan.   

Kesiapan organisasi untuk menerapkan perubahan didefinisikan sejauh mana individu 

dilatih dan diberdayakan dalam perilakunya untuk mengasumsikan dan mengadopsi perubahan 

organisasi (Shea et al. 2014) bahwa membentuk kesiapan perubahan organisasi adalah 

komitmen perubahan dan keberhasilan perubahan masing-masing mewakili, keinginan atau 

kekuatan untuk berubah, serta kepercayaan bersama dalam kompetensi organisasi dalam 

mengadopsi perubahan ini.  
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Kesiapan organisasi untuk perubahan sebagai fungsi organisasi dengan 3 (tiga) faktor 

penentu utama dari kemampuan implementasi: tuntutan tugas, ketersediaan sumber daya, dan 

faktor situasional. Ketika kesiapan perubahan dilaksanakan maka organisasi tersebut harus siap 

untuk menghadapi tantangan dan resiko perubahan yang terjadi (Weiner et al, 2020). 

Kenyatannya beberapa perguruan tinggi pada saat penerapan perubahan banyak yang menolak 

karena keterbatasan kemampuan perguruan tinggi salah satunya meningkatkan kecanggihan 

teknologi dan sistem pelaksanaan pembelajaran kampus merdeka-merdeka belajar. Hal ini 

sejalan dengan Choi & Ruona (2010) menjelaskan bahwa kunci utama  alasan kegagalan 

disebabkan perubahan terletak pada sumber daya manusia untuk mewujudkan cita-cita 

organisasi, bahkan yang akan menerima atau menolak perubahan yang diinginkan organisasi. 

Namun, kesiapan perubahan menjadi permasalahan antara kebijakan internal perguruan 

tinggi swasta dengan kebijakan program-program Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset 

dan Teknologi. Kenyataan yang ditemukan pada beberapa perguruan tinggi swasta masih ada 

menerima dan menolak bahkan tidak mau melibatkan diri karena dikaitkan rasa ketakutan 

dengan perubahan akan mengalami kegagalan, serta belum siap untuk mentransformasikan 

organisasi/perguruan tinggi dikarenakan perubahan yang begitu cepat baik secara internal 

maupun eksternal (Holt et al. 2009). 

Beberapa pendapat ahli (Lewin 1951) bentuk-bentuk perubahan yaitu perubahan 

alamiah, perubahan terencana, kesiapan untuk perubahan; (Hanpachern et al., 1998) menyusun 

kesiapan perubahan; (Armenakis et al. 1993) kesiapan menciptakan perubahan: (Holt et al., 

2009; Shea et al., 2014) membentuk kesiapan perubahan organisasi; (Burnes 2017) manajemen 

perubahan; (Weiner, 2009); kesiapan perubahan organisasi Weiner et al., 2020) bahwa 

kesiapan untuk perubahan merupakan sikap kekuatan dalam mengantisipasi dan mencegah 

segala kemungkinan perubahan yang akan terjadi agar tidak mengalami kegagalan.. 
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Dalam upaya untuk mengumpulkan data pendukung fakta fenomena penelitian tentang 

kesiapan untuk perubahan, peneliti melakukan pra survei melalui wawancara secara online 

(google form), yang disebarkan kepada 30 (tiga puluh) pilot test yaitu ketua program studi yang 

mewakili Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II Provinsi Sumatera Selatan, hasil 

wawancara diperoleh yaitu : 

 

Sikap responden menerima perubahan organsasi, akan tetapi perubahan itu sesuai dengan 

kebutuhan dan tujuan organsasi. Dapat dijelaskan bahwa sikap kesiapan perubahan, bahwa 

optimis menghadapi tantangan perubahan, walaupun berat tetap menerima dan tantangan 

perubahan di lingkungan perguruan tinggi. 

Ketepatan untuk melakukan perubahan, bahwa keragaman keterampilan dengan akibat 

perubahan diera industri, umpan balik, ketepatan menyelesaikan tugas sesuai tuntutan 

manajemen universitas. Dalam hal ini perlu kerja tim saling membantu dan berkolaberasi guna 

mengantisipasi perubahan tugas-tugas yang baru, yang diberikan, sering diluar kemampuan.  

Berpartisipasi dalam perubahan dengan mempromosikan, berpartisipasi dan resistensi 

manajemen universitas guna menghadapi kesiapan perubahan, walaupun tidak ikut 

berpartisipasi setidaknya kita bisa mendapatkan pengalaman dan pengetahuan baru serta 

beradaptasi dengan perubahan.  

Perubahan inovatif dengan menguasai praktik baru dalam organisasi, menciptakan ide 

baru dan ketidakbiasaan hal yang baru sebagai akibat dari perubahan pekerjaan di perguruan 

tinggi, bahkan perubahan inovatif tujuannya untuk mengembangkan dan memajukan 

organisasi. 

Dukungan manajemen perlu dukungan pimpinan, fasilitas pendukung dan dukungan 

emosional atas adanya perubahan organisasi yang begitu cepat dapat menyesuaikan dengan 

keadaan maka dukungan manajemen merupakan hal yang penting mempercepat proses 
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perubahan di lingkungan perguruan tinggi.   

Keterlibatan pengelolahan perubahan merupakan hal yang penting untuk menghadapi 

kesiapan perubahan, salah satunya melanjutkan studi lanjut di bidang pendidikan. Agen 

perubahan sebagai pendukung dalam keterlibatan pengelolaan perubahan, memberdayakan 

sumber daya manusia, pendidikan dan komunikasi guna meningkatkan pembaharuan dalam 

manajemen untuk menghadapi perubahan pada perguruan tinggi 

Hasil data yang diperoleh bahwa peringkat Akreditasi Program Studi Perguruan Tinggi 

Swasta di lingkungan LLDIKTI Wilayah II mengalami peningkatan dapat disajikan pada Tabel 

1.3 di bawah ini yaitu :  

Tabel 1.3 Rekapitulasi Peringkat Akreditasi Program Studi  

                 Perguruan Tinggi Swasta Di Lingkungan LLDIKTI Wilayah II 
 

 

A % B % C % Baik % Baik Sekali % TT %

2017 2 0.56% 176 49.30% 179 50.14% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 357 100.00%

2018 6 1.55% 246 63.73% 134 34.72% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 386 100.00%

2019 9 2.22% 258 63.70% 138 34.07% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 405 100.00%

2020 16 3.34% 289 60.33% 174 36.33% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 479 100.00%

2021 17 3.47% 292 59.59% 123 25.10% 24 4.90% 28 5.71% 6 1.22% 490 100.00%

2117T o t a l

PresentaseJumlah Provinsi

Peringkat  Akreditasi Program Studi Perguruan Tinggi Swasta Di L2DIKTI Wilayah II   

Sumatera Selatan, 

Lampung, Bengkulu, 

Bangka Belitung

Tahun 

 

Sumber data: https://pddikti.kemdikbud.go.id, diakses tahun 2017 s.d 2021, diolah tahun 2022 
 

Pada Tabel 1.3 dapat dilihat hasil presentase peringkat akreditasi program studi pada 

Perguruan Tinggi Swasta di lingkungan LLDIKTI Wilayah II yaitu Provinsi, Lampung, 

Bengkulu, Sumatera Selatan dan Bangka Belitung dengan total 2117 program studi.  Dimana 

hasil jumlah dan presentase peringkat akreditasi program studi yang diperoleh dengan rincian 

sebagai berikut: 

Pada tahun 2017 berjumlah 357, peringkat akreditasi nilai A (0.56%), nilai B (49,30%), 

nilai C (50.14%). Tahun 2018 mengalami peningkatan program studi berjumlah 386, peringkat 

akreditasi nilai A (1.44), nilai B (63.73%), nilai C (50.14%).  
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Tahun 2019 mengalami penambahan jumlah program studi berjumlah 405, peringkat 

akreditasi nilai A (2.22%), nilai B (63,70%), nilai C (34,07%). Pada Tahun 2020, juga 

mengalami kenaikan nilai presentasi berjumlah 479, peringkat akreditasi nilai A (3.34%), nilai 

B mengalami penurunan persentasenya (60.33%), nilai C (36.33%). 

 Sedangkan pada tahun 2021, terjadinya perubahan peraturan peringkat akreditasi 

program studi pada perguruan tinggi, Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi (2020) 

yaitu Peraturan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi Nomor 9 Tahun 2020 Tentang 

Kebijakan Pengalihan Akreditasi Program Studi Dari Badan Akreditasi Nasional Perguruan 

Tinggi Ke Lembaga Akreditasi Mandiri.  

Perubahan peringkat akreditasi program studi pada tahun 2021 bertambah menjadi 490 

program studi, dengan nilai peringkat akreditasi yaitu  nilai A (1.44%), nilai B (63.73%), nilai 

C (50.14%), peringkat akreditasi nilai B (baik) meningkat (4.90%), peringkat akreditasi nilai 

BS (baik sekali) dengan persentase (5,71%).  

Akan tetapi permasalahan yang ditemukan ketika organisasi mencoba untuk menerapkan 

perubahan pada program studi pada tahun 2017 sampai dengan 2021 mengalami perubahan 

peringkat akreditasi dan peningkatkan jumlah program studi. Namun masih ada peringkat 

akreditasi program studi yang belum terakreditasi berjumlah 6 (enam) program studi, pada 

Perguruan Tinggi Swasta di LLDIKTI Wilayah II dengan presentse (1.22%). Hal ini perlu  

menjadi perhatian pihak manajemen perguruan tinggi.  

Sejauh ini sudah diteliti beberapa riset sebelumnya mengenai kesiapan untuk perubahan 

pada sebuah lembaga/organisasi, khususnya lembaga pendidikan. Hasil riset yang dilakukan 

sebelumnya mengenai kesiapan untuk berubah pada sebelas institusi perguruan tinggi di Eropa 

(Edler et al, 2014) perubahan organisasi melibatkan perpindahan dari yang diketahui dan yang 

tidak diketahui. Selain itu untuk mengatasi resistensi dan menciptakan kesiapan perubahaan 
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dengan transformasi, budaya serta lingkungan perubahan yang harus peka terhadap tekanan 

dan harus melampaui batas kesadaran organisasi. 

Hasil riset selanjutnya kesiapan untuk perubahan pada Perguruan Tinggi Negeri 

(Gelaidan et al, 2018) yaitu kesiapan dengan menilai manajer dan agen perubahan untuk 

terlibat dalam menghadapi kesiapan perubahan, dan sangat penting bagi organisasi untuk 

mendorong, mempromosikan karyawan kesiapan untuk perubahan melalui komunikasi harus 

melibatkan karyawan..  

Penelitian tentang perubahan pada lembaga universitas juga dilakukan oleh Allaoui & 

Benmoussa (2020) tentang faktor-faktor resistensi terhadap perubahan pada Universitas-

Universitas Negeri di Maroko. Terutama Universitas-Universitas Negeri di Maroko lebih siap 

menghadapi perubahan dengan mengurangi resistensi terhadap perubahan sehingga 

menciptakan iklim yang menguntungkan pemberdayaan potensi sumber daya manusia. Dapat 

dikatakan bahwa perubahan bisa terjadi disebabkan faktor individu, kelompok dan organisasi 

yang memiliki dampak positif.  

Beberapa riset sebelumnya mengenai kesiapan untuk perubahan organisasi Andersen 

(2008) menjelaskan bahwa kesiapan untuk perubahan menunjukkan bahwa pesan positif. Choi 

& Ruona (2010) kesiapan organisasi untuk perubahan; (Ramnarayan & Rao, 2011); riset 

sebelumnya kesiapan mengacu pada sejauh mana organisasi bersedia dan mampu menerapkan 

inovasi tertentu  (Scaccia et al, 2015) kesiapan mengacu, sejauh mana organisasi bersedia dan 

mampu menerapkan inovasi tertentu. Tinjauan literatur sebelumnya mencatat beberapa 

ambiguitas konseptual dalam arti kesiapan organisasi untuk perubahan (Weiner et al, 2020) 

menjelaskan kesiapan untuk perubahan organisasi: apa yang kami ketahui, apa yang kami 

pikirkan kami ketahui, dan apa yang perlu kami ketahui. 

Riset sebelumnya dilanjutkan Yeap et al (2020) menyatakan organisasi harus 

berkomunikasi dengan melibatkan karyawan dan memastikan partisipasi mereka dalam 
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merencanakan dan mengimplementasikan perubahan. Namun penting juga keterlibatan sumber 

daya manusia untuk menghadapi kesiapan perubahan untuk mengatasi resistensi dalam 

perubahan organisasi, keterlibatan sumber daya manusia (Glew et al., 1995; Hussain et al., 

2018) 

Selain itu, pemerintah menyetujui kebijakan kebebasan belajar dengan kesiapan 

perubahan yang akan terjadi seperti mengelola sumber daya manusia sebagai pendidik dalam 

mengubah metode pembelajaran yang berubah. Okviana & Nurhaeni (2020) menyatakan 

bahwa tantangan revolusi industri 4.0 menjadi sangat konkrit bagi dunia pendidikan di 

Indonesia. Namun, pra-reformasi universitas sangat berbeda dalam tata kelola dan kemampuan 

mereka berdampak pada perubahan institusional sangat bervariasi efek kontradiktif dari 

perubahan tata kelola telah sangat membatasi kemampuan universitas. 

Hasil riset diatas dapat disimpulkan bukan tidak mungkin efek perubahan positif tersebut 

bisa menjadi efek perubahan negatif, jika tidak mempersiapkan sumber daya manusia untuk 

menghadapi perubahan. Pentingnya keterlibatan baik individu, kelompok dan organisasi, maka 

sumber daya manusia yang bermutu dan berkualitas merupakan unsur asset utama dalam 

merealisasikan capaian tujuan organisasi.  

Teori efikasi diri pertama kali pelopor oleh Bandura (1977) menyatakan bahwa self-

efficacy mempunyai beberapa pilihan yaitu keyakinan, kegiatan, usaha, kegigihan, dan prestasi, 

atau efikasi diri  dipengaruhi beberapa hal diantaranya efikasi diri, berbagi pengetahuan, dan 

perubahan lingkungan. Teori kognitif sosial Jeffrey, (2012) menjelaskan bahwa efikasi diri 

lebih tinggi ketika mempunyai rasa percaya diri, mengasumsikan bahwa kemampuan 

organisasi melakukan refleksi dan pengaturan diri serta pembentuk aktif dari lingkungan 

dengan dimensi yaitu efikasi diri. Efikasi mengacu pada keyakinan bersama anggota organisasi 

dalam kemampuan kolektif mereka untuk mengatur dan melaksanakan tindakan yang terlibat 

dalam implementasi perubahan misalnya penilaian efikasi merujuk pada kemampuan tindakan; 
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penilaian efikasi, penilaian pengetahuan, keterampilan, atau sumber daya (Jeffrey 2012) 

menjelaskan bahwa efikasi diri lebih tinggi ketika individu berbagi rasa mempunyai percaya 

diri secara kolektif, mereka dapat menerapkan perubahan organisasi. 

Efikasi diri  adalah fungsi penilaian kognitif anggota organisasi terdiri dari tiga faktor 

penentu kemampuan implementasi yaitu tuntutan tugas, ketersediaan sumber daya dan faktor 

situasional (Gist and Mitchell 1992). Pada tingkat individu juga berdampak pada organisasi 

yakni perubahan efikasi diri, kontrol yang dirasakan, kepribadian, keahlian atau persepsi 

kompetensi pribadi dan kepuasan kerja Maddux & Stanley (2010) sebagai besar keadaan akan 

selalu mengalami perubahan baik individu kelompok maupun organisasi menolak perubahan 

Sejalan dengan (Cunningham et al, 2002; Cummings & Worley, 2015; Waddell et al, 

2019) dijelaskan bahwa efikasi merupakan keyakinan organisasi mampu menghadapi 

perubahan, pentingnya perubahan efikasi diri merupakan kemampuan organisasi dalam 

membentuk kompetensi untuk mencapai suatu tujuan serta mempengaruhi beberapa pilihan 

kegiatan, usaha, kegigihan, dan prestasi. 

Berkomitmen dan tanggung jawab serta sanggup menghadap perubahan pekerjaan yang 

baru. efikasi diri akan membentuk kemandirian dan bertanggungjawab (Cunningham 2006). 

Namun, keyakinan diri tidak cukup untuk menerapkan perubahan pekerjaan yang baru butuh 

dukungan dan kerjasama dengan unit kerja yang lain. Prinsip tanggung jawab itu hal yang 

sangat penting, apalagi jika kita diberi kepercayaan dalam menghadapi sebuah perubahan, 

harus cepat menyesuaikan diri. Beberapa pendapat ahli diatas dapat didefenisikan bahwa 

efikasi diri merupakan kepercayaan dan keyakinan diri untuk menyelesaikan permasalahan 

tugas yang diberikan. 

Selanjutnya untuk menggumpulkan data penelitian, peneliti melakukan pra survei 

melalui wawancara secara online (google form), sebagai data pendukung fakta fenomena 

tentang efikasi diri yang disebarkan kepada 30 (tiga puluh) pilot test yaitu ketua program studi 
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yang mewakili Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II Provinsi Sumatera Selatan, hasil 

wawancara diperoleh yaitu: 

Tanggapan responden dimensi magnitude (tingkat level), yaitu tingkat kesulitan tugas 

dan menghindari tugas, serta prestasi kerja bisa meningkatkan tingkat level kerja dengan cara 

menjalankan tugas yang diberikan selalu mencari solusi terbaik dan meminta bantuan rekan 

jika mengalami kesulitan dan tetap belajar karena sesuai dengan tupoksi.  

Strength, (kekuatan), bahwa tingkat kekuatan dan ketekunan, keuletan dalam tugas, dan 

kemampuan menghadapi permasalahan meningkatkan keyakinan diri perguruan tinggi. 

Bahkan untuk menghadapi setiap permasalahan dan diselesaikan dengan mencari solusi yang 

terbaik bukan untuk dihindari.  

Generality, (generalisasi) tanggapan responden disarankan bahwa penguasaan bidang 

khusus, keluasan bidang tugas dan kemampuan bangkit dari kegagalan merupakan keyakinan 

diri organisasi melaksankan pekerjaan, untuk mempelajari hal-hal yang baru, berhubungan 

dengan tugas dan menyelesaikan tugas dengan baik.  

Efikasi perubahan pekerjaan tanggapan responden dengan keyakinan diri, meningkatkan 

semangat kerja, berpikir positif dan optimis, mengikuti perkembangan serta menekuni bidang 

sesuai keahlian, maka sebuah ancaman menjadi motivasi. Peluang, perubahan pekerjaan serta 

ancaman terhadap keahlian merupakan kemampuan, keyakinan diri dalam menghadapi 

perubahan pekerjaan pada perguruan tinggi. 

Komitmen perubahan bahwa tanggung jawab dan kesanggupan menghadapi perubahan 

harus menekuni sesuai dengan bidang keahlian serta sanggup menghadapi  perubahan 

pekerjaan yang baru. Bahkan  komitmen (menerima dan menerapkan perubahan), bertanggung 

jawab, kesanggupan menerima tantangan perubahan akan menambah keyakinan diri untuk 

mencapai tujuan organisasi.  



35 

 

Perubahan efikasi diri akan membentuk kemandirian dan bertanggungjawab serta cepat 

menyesuaikan diri, dengan otonomi/kemandirian tugas, tanggung jawab menyelesaikan tugas 

serta kemampuan menerapkan perubahan, karena perubahan efikasi diri  merupakan hal yang 

biasa dihadapi dalam pekerjaan yang baru dan perlu melatih kemandirian dalam melaksanakan 

tugas dan jawab yang telah diberikan. 

Akan tetapi permasalahan yang ditemukan ketika organisasi mencoba untuk menerapkan 

perubahan pada level individu dan manajer menunjukkan kesiapan perubahan yang dibutuhkan 

sangatlah rumit dan tidaklah semua akan menerima perubahan itu sendiri. Bahkan keyakinan 

diri untuk menerapkan perubahan pekerjaan butuh dukungan dan kerjasama dengan unit kerja 

yang lain. Hal yang menjadi kendala rasa ketakutannya dikarenakan keahlian yang dimiliki 

tidak dipergunakan lagi. Bahkan permasalahan yang dihadapi serta kesulitannya adalah 

keterbatasan kemampuan berdiskusi untuk menyelesaikan masalah tersebut. 

Namun kenyataan sebagian dilapangan responden resistensi perubahan bila perubahan 

itu tidak sesuai dengan kebutuhan organisasi karena keterbatasan tingkatan kemampuan 

organisasi. Salah satunya resistensi perubahan yaitu faktor usia dan perubahan tidak penting, 

bahkan pihak manajemen belum sepenuhnya membantu dukungan kesejahteraan karena 

keterbatasan dosen (DTY) yang bukan PNSD (Pegawai Negeri Sipil Diperbantukan) untuk 

melanjutkan studi harus menggunakan biaya sendiri, dikarenakan juga faktor usia yang tidak 

lagi mendapatkan bantuan beasiswa dari pemerintah. 

Untuk mendukung fakta fenomena penelitian tentang efikasi diri, dalam hal ini diperoleh 

data dengan total keseluruhan 1933 (seribu sembilan ratus tiga puluh tiga) tenaga kependidikan 

pada program studi di Perguruan Tinggi Swasta dilingkungan LLDIKTI Wilayah II di Provinsi 

Sumatera Selatan, dengan rincaian data sebagai berikut yaitu tingkat pendidikan strata 1 (S1) 

berjumlah 14 (empat belasan) atau 1%,  tingkat pendidikan strata 2 (S2) berjumlah 1650 (seribu 

enam ratus lima puluh)  atau 85%,  dan tingkat pendidikan strata 3 (S3) berjumlah 269 (dua 
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ratus enam puluh sembilan) atau 14%. Mayoritas tingkat pendidikan yang jumlah paling 

banyak yaitu strata 2 (S2) atau 85% tenaga kependidikan, akan tetapi masih ada sumber daya 

manusia yang tingkat pendidikan strata 1 (S1) atau 1% di beberapa perguruan tinggi swasta. 

Hal ini menjadi pertimbangan pihak manajemen perguruan tinggi untuk mendukung dan 

meningkatkan pendidikan sumber daya manusia yang lebih tinggi lagi dilingkungan Perguruan 

Tinggi Swasta LLDIKTI wilayah II di Provinsi Sumatera Selatan (Sumber:https://pddikti. 

kemdikbud.go.id/, 2021) 

Namun, ada beberapa temuan bahwa pihak manajemen di perguruan tinggi swasta juga 

belum mengalami perubahan yang signifikan dalam sistem belajar mengajar. Bahkan beberapa 

perguruan tinggi belum sepenuhnya untuk memberikan dukungan terhadap perubahan yang 

dilandasi pada ketidak kepercayaan. Perubahan efikasi diri memiliki manfaat yang sangat 

penting untuk meningkatkan keyakinan, kemampuan dalam menyelesaikan tugas.  

Oleh sebab itu pentingnya bagi lembaga pendidikan tinggi mengeksplorasi 

mengembangkaan sebuah model empirik konsep-konsep efikasi diri dan adaptabilitas 

perubahan pekerjaan. Kejadian ini menunjukkan bahwa pihak manajemen perguruan tinggi 

pada level program studi benar-benar mengalami perubahan serta tuntutan tugas pekerjaan 

yang baru, sehingga dibutuhkan kesiapan untuk menyesuaikan diri dan keyakinan diri. Agar 

tidak ketinggalan, perlu dibutuhkan berbagi ilmu pengetahuan dari beberapa perguruan tinggi 

yang lainnya.  

Beberapa riset sebelumnya yang diteliti Piderit (2000) penolakan terhadap perubahan; 

(Cunningham et al., 2002; Neves (2009) bahwa pentingnya kesiapan untuk perubahan terhadap 

komitmen afektif karyawan terhadap perubahan organisasi, maka im Implikasi praktis bagi 

manajer 

Dilanjutkan hasil riset sebelumnya Marques et al (2020) menunjukkan, ketidakcocokan 

merupakan kunci para pemimpin untuk menghadapi tantangan perubahan organisasi. Proses 

https://pddikti/
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terlaksananya pengelolaan pada perguruan tinggi memiliki efikasi diri yang tinggi untuk 

menyelesaikan tugas berpartisipasi lebih mudah, bekerja lebih keras untuk meningkatkan 

kualitas universitas menghadapi kesiapan perubahan.  

Mengukur kesiapan untuk perubahan organisasi dengan keyakinan individu mampu  

membuktikan bahwa efikasi diri, kesesuaian, dukungan manajemen bisa diterapkan untuk 

pengembangan organisasi. Abdel & Mohamed (2014) menyatakan adanya penolakan 

perubahan baik tingkat individu, kelompok dan organisasi/institusi akan sulit mencapai tujuan 

yang diinginkan disebabkan belum ada kesiapan untuk menghadapi perubahan karena kejadian 

perubahan begitu cepat. 

Riset selanjutnya Pumptow & Brahm (2021) menjelaskan penggunaan efikasi diri 

akademik dan efikasi diri media digital di universitas dapat dikonseptualisasikan penggunaan 

media digital dalam pendidikan tinggi, untuk mengintegrasikan konteks kelembagaan dan 

implikasinya terhadap aspek pengajaran dan pembelajaran lainnya; kajian literatur Rismansyah 

et al, (2022) menyatakan efikasi diri dan kemampuan beradaptasi sangat penting, untuk 

keberhasilan mengatasi tuntutan kerja dan masalah perubahan lingkungan, serta kualitas 

sumber daya manusia, merupakan aspek aset terpenting dalam mencapai tujuan organisasi. 

Bahkan organisasi yang mahir dalam perubahan adalah organisasi yang cerdas, gesit, 

mengantisipasi, menciptakan, dan berhasil dengan sukses untuk berubah. 

 Menurut Fernandez & Sabherwal, (1960) adalah pelopor manajemen pengetahuan;  

(Berger & Luckmann, 1967) menyebutkan ada 3 momen dalam proses membangun 

pengetahuan dalam organisasi: eksternalisasi, obyektifikasi dan internalisasi; (Drucker, 2012) 

manajemen pengetahuan mendefinisikan kebutuhannya; (Sabherwal & Becerra-Fernandez, 

2013) manajemen pengetahuan secara sederhana mendefinisikan apa yang diperlukan untuk 

mendapatkan hasil maksimal dari sumber pengetahuan.  
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Dimensi manejemen pengetahuan terdiri dari yaitu berbagi pengetahuan, berbagi 

informasi, ide, saran, dan keahlian yang relevan (Bartol and Srivastava 2002); ketiga proses 

tersebut juga menggambarkan tiga tipe manajemen pengetahuan yang diusulkan (Huysman & 

de Wit, 2004); (Koenig 2011) yaitu pertukaran pengetahuan, pencarian pengetahuan, dan 

penciptaan pengetahuan. 

Berbagi pengetahuan didefinisikan sebagai akses organisasi kepada pemilik 

pengetahuan dan pengetahuan organisasi yang lainnya. Bartol & Srivastava (2002); 

Cunningham et al (2002) mendefinisikan berbagi pengetahuan sebagai pertukaran atau berbagi 

informasi, saran-saran, dan keahlian yang relevan, yang dilakukan oleh individu dalam suatu 

organisasi dengan individu yang lain. Kianto et al (2016) knowledge sharing (berbagi 

pengetahuan/pertukaran) merupakan tahapan untuk membagikan dan menyebarkan 

pengetahuan yang sudah dimiliki oleh organisasi artinya, berbagi pengetahuan menciptakan 

kesempatan kepada para karyawan untuk melakukan pembelajaran baik internal maupun 

eksternal organisasi.   

Pendapat para ahli di atas, dijelaskan bahwa organisasi harus berbagi ilmu pengetahuan 

atau pertukaran informasi antar Perguruan Tinggi Negeri (PTN) dan Perguruan Tinggi Swasta 

(PTS). Mengimplementasikan program-program dari pemerintah salah satunya menjalin 

kerjasama baik nasional maupun internasional yaitu MoU, MoA bahkan IA antar perguruan 

tinggi. Akan tetapi, kenyataan munculnya masalah bahwa tidak semua program Kementerian 

Pendidikan, Kebudayaan, Riset dan Teknologi dan Budaya di implementasikan oleh Perguruan 

Tinggi Swasta di Provinsi Sumatera Selatan.  

Berbagi pengetahuan (knowledge sharing) merupakan salah satu metode yang dimiliki 

oleh anggota, kelompok, organisasi, atau perusahaan untuk membagikan, dan saling tukar-

menukar informasi kepada lainnya untuk menciptakan ilmu pengetahuan yang baru.  
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Dilanjutkan untuk mendukung fakta fenomena penelitian tentang berbagi pengetahuan, 

peneliti melakukan pengumpulkan data dengan pra survei melalui wawancara secara online 

(google form), yang disebarkan kepada 30 (tiga puluh)  pilot test yaitu ketua program studi 

yang merangkap sebagai dosen yang mewakili Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II 

Provinsi Sumatera Selatan, hasil wawancara diperoleh yaitu 

Tanggapan responden sangat penting untuk meningkatkan kualitas informasi salah satu 

internet sebagai alat komunikasi ikut berperan di era 4.0 menuju 5.0 harus mengikuti teknologi, 

akan tetapi hambatannya pihak manajemen masih belum  mengakses internet dan harus inovasi 

teknologi yang canggih.  

Perubahan pemimpin dengan kemampuan observasi, interprestasi, dan mengintervensi 

adalah salah satu perubahan pemimpin menyatakan rata-rata penting, karena apabila terjadi 

kesalahan dalam penyampaian informasi maka akan berakibat buruk. Namun berdasarkan 

temuan dilapangan tidak hanya itu saja perubahan pimpinan harus mempunyai kemampuan 

menciptakan kepimpinan tranformasional kepada unit kerja yang lain.  

Struktur organisasi spesialisasi kerja, rantai komando dan rentang kendali merupakan 

pelaksanaan struktur organisasi dengan tanggapan responden rata-rata penting, dengan 

spesialisai pekerjaan perlu adanya perampingan stuktur organisasi agar lebih efektif. 

Sumber daya manusia merupakan objek dan subjek perubahan organisasi menyatakan 

penting, akan tetapi perguruan tinggi sering mengabaikan bahwa human capital merupakan 

asset atau investasi sumber daya manusia masa depan yang berkelanjutan.  

Tanggapan responden pengetahuan eksternal dibutuhkan karena komunikasi sangat 

penting untuk kelangsungan hidup organisasi. Hasil temuan yang lain mengenai berbagi 

pengetahuan organisasi dapat menyebabkan dua kondisi organisasi setelah perubahan tersebut 

yaitu kondisi pertama ketika organisasi mampu menjadi lebih baik setelah melakukan tukar 
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menukar atau berbagi pengetahuan perubahan antar organisasi maka kondisi ini perusahaan 

akan menunjukan hasil yang diinginkan.  

Akan tetapi, keadaan organisasis sebaliknya makin terpuruk setelah dilaksanakan berbagi 

pengetahuan karena belum tentu organisasi atau perguruan tinggi tersebut menerimanya 

misalnya sistem penginputan data-data secara online, pertukaran mahasiswa kampus merdeka 

antara perguruan tinggi dan program-program MBKM dari pemerintah lainya, disebabkan 

fasilltas serta kemampuan masing-masing perguruan tinggi swasta berbeda-beda. Maka kondisi 

ini menggambarkan bahwa organisasi tersebut gagal dalam melakukan perubahan. Namun 

kendalanya perkembangan ilmu pengetahuan butuh dana yang cukup besar untuk 

menyesuaikan diri dengan perubahan pada setiap perguruan tinggi swasta disebabkan ketidak 

kemampuan menguasai teknologi. Sedangkan sumber dana perguruan tinggi swasta tergantung 

besarnya jumlah mahasiswa yang diterima perguruan tinggi swasta tersebut. Maka untuk 

menguasai teknologi yang canggih dan aplikasi/program yang selalu update yang terbaru 

sangat lambat. 

Oleh sebab itu berbagi pengetahuan dapat diterapkan untuk mengatasi tantangan 

implementasi perubahan organisasi. Berbagi pengetahuan menjadi penting untuk memastikan 

perubahan secara bertahap untuk  dalam kelangsungan organisasi. Proses berbagi pengetahuan 

pada beberapa perguruan tinggi memungkinkan terjadinya transisi dari pengetahuan individu 

menjadi pengetahuan organisasi.  

 Hasil pra survey melalui penyebaran kuisioner yang diberikan kepada responden dapat 

dijelaskan bahwa kualitas informasi (Information quality) bahwa kemampuan penyerapan 

pengetahuan, internet sebagai media komunikasi dan mengadopsi teknologi baru yang harus 

dilakukan lembaga perguruan tinggi harus mempunyai terobosan teknologi baru di era revolusi 

industri 4.0 menunju era society 5.0 pada perguruan tinggi. 
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 Perubahan pemimpin (Leader Change) dengan kemampuan untuk mengamati (observe), 

kemampuan untuk menginterpretasi dan kemampuan untuk bertindak/mengintervensi 

merupakan pemimpin mempunyai dedikasi dan berinteraksi untuk melakukan perubahan 

sangat penting.  

 Struktur organisasi, spesialisasi kerja. rantai komando dan rentang kendali layaknya 

perguruan tinggi selalu melakukan evaluasi kerja sesuai dengan kebutuhan Perguruan Tinggi 

masing-masing.  

 Sumber daya manusia (Human capital) dengan keahlian yang relevan, keunggulan 

kompetitif dan asset sumber daya manusia  bagi organisasi karena human capital subjek dan 

objek pertukaran berbagai ilmu pengetahuan di perguruan tinggi,  

 Eksternalisasi pengetahuan, dengan komunikasi informal, merancang saluran dan 

metode pengetahuan dan menciptakan pengetahuan baru karena perguruan tinggi menjaga 

sense of belonging terhadap sumber daya manusia. 

Berdasarkan hasil pra survey, hal yang menjadi temuan peneliti yaitu kurangnya 

kesadaran unit kerja untuk menambah atau tukar menukar informasi dengan yang lain. 

Kenyataannya tidak setiap program studi melakukan kegiatan program “Kampus Merdeka”. 

Oleh karena itu, pihak  manajemen memiliki tugas mendorong para pengelola untuk secara 

sukarela melakukan aktivitas dan berbagi pengetahuan (knowledge sharing). 

Dalam hal ini telah diteliti beberapa riset sebelumnya (Rusly et al. 2014) menyatakan 

bahwa berbagi pengetahuan adalah fase dalam manajemen pengetahuan; (Aslam et al. 2018) 

hasil temuan bahwa karyawan di organisasi sektor publik menentang perubahan organisasi 

karena kurangnya komunikasi yang efektif, tingkat partisipasi yang lebih rendah dalam 

pengambilan keputusan, dan hambatan; (Ishak and Mansor 2020) analisis korelasi pearson 

menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi dan praktik manajemen pengetahuan memiliki 

hubungan positif yang signifikan dengan kesiapan perubahan staf akademik untuk Pendidikan 
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4.0; (Kokt and Makumbe 2020) hasil temuan bahwa inovasi universitas mempunyai hubungan 

signifikan terhadap  berbagi pengetahuan; (Nham, Tran, and Nguyen 2020) hasil empiris 

menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan termasuk memberikan pengetahuan, mengumpulkan 

pengetahuan berperan penting dalam meningkatkan kemampuan perubahan individu  

Adaptasi didefinisikan sebagai suatu strategi yang digunakan oleh manusia dalam masa 

hidupnya untuk mengantisipasi perubahan lingkungan baik fisik maupun sosial, Alland (1975) 

bahwa individu-individu harus siap menghadapi perubahan yang tinggi akan lebih 

berkemampuan dalam menyesuaikan diri  dengan  inovasi  terbaru, sejalan dengan perubahan. 

Gersick (1991); Robert & Bliese (2015) menjelaskan bahwa kesiapan untuk menghadapi 

perubahan merupakan hal yang penting, individu dan organisasi harus menyesuaikan diri 

dengan cara-cara baru dalam melakukan pekerjaan dan mengubah sifat tugas kerja harus 

mengikuti  teknologi secara terus-menerus.  

Persaingan global mengharuskan organisasi terus-menerus beradaptasi dengan tantangan 

baru  yang mengharuskan karyawan siap untuk berubah (Csiernik et al., 2007) menyatakan 

bahwa ketika persiapan dan peringatan dini yang memadai terjadi perubahan organisasi proses 

pada dasarnya membuat stres karena sumber daya manusia harus beradaptasi dengan 

perubahan dan lingkungan yang berkembang secara terus menerus. Menurut Chan (2014) 

adaptasi organisasi dalam rangka mencari cara untuk menyesuaikan kembali (realign) 

organisasi dengan lingkungan yang berubah. 

Pentingnya kemampuan beradaptasi pada perguruan tinggi guna mengimplementasikan 

perubahan organisasi dengan cara-cara yang baru. Namun butuh proses yang lama, karena 

kebiasaan pola lama sulit untuk diubah, salah satunya kebutuhan inovasi teknologi yang 

canggih karena pentingnya menginput data internal ke eksternal misalnya nilai mahasiswa, 

pelaksanaa akreditasi secara online dan lain-lain. 
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Para ahli di atas menyatakan bahwa adaptability adalah kemampuan beradaptasi 

organisasi dalam merespon perubahan lingkungan sebagai kemampuan, kemauan, dan 

motivasi untuk mengubah serta menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang baru.. Jadi, 

kemampuan beradapatasi dapat didefenisikan bahwa kemampuan menyesuaikan diri dengan 

lingkungan untuk kelangsungan hidup baik individu kelompok maupun organisasi. 

Untuk mendukung fakta fenomena penelitian tentang kemampuan beradaptasi, peneliti 

melakukan pengumpulkan data dengan pra survei melalui wawancara secara online (google 

form), yang disebarkan kepada 30 (tiga puluh) pilot test yaitu ketua program studi yang 

merangkap sebagai dosen yang mewakili Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II 

Provinsi Sumatera Selatan, hasil wawancara diperoleh yaitu : 

Tanggapan responden menyatakan dalam mempercepat adaptasi pada suatu pekerjaan 

baru, seharusnya diawali dengan penyesuaian secara kultural dari suatu organisasi. untuk 

pengalaman masa lalu biasa sulit diungkapkan, butuh komunikasi dengan pengelola 

sebelumnya. Sedangkan pengalaman imajiner kemampuan untuk melakukan pembentukan visi 

dan misi organisasi, sedangkan keterbukaan terhadap pengalaman (Openness to Experience) 

dengan beradaptasi budaya pengalaman masalah lalu dan pengalaman imajiner dapat 

mengadaptasi perubahan dengan pekerjaan baru. 

Kecerdasan emosional (Emotional Intelligence) menunjukan bahwa dengan kepuasan 

kerja, kesadaran serta kemampuan untuk membina hubungan (kerjasama) dengan cepat 

menyelesaikan dan menyesuaikan perubahan walaupun pekerjaan itu sulit. Maka ekspresi 

kerja, kesadaran mampu untuk membina hubungan merupakan  hal yang penting, karena hal-

hal tersebut merupakan penunjang kesuksesan organisas akan tetapi pada kenyataannya tingkat 

kesadaran rendah dan kurang diterapkan menjalin hubungan.  

Tanggapan responden, mengenai kemampuan memunculkan ide (Originality), dengan 

kemampuan gagasan yang baru, kemampuan pemecahan masalah serta kemampuan 
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mengelaborasi dengan hasil mampu mengembangkan ide-ide menyesuaikan situasi dengan 

cara-cara kreatif untuk memecahkan masalah.  

Tanggapan responden untuk, kemampuan kognitif yaitu memodifikasi, mengevaluasi 

serta memediasi dapat menjadi pencegahan agar pekerjaan tidak monoton, kejenuhan dan harus 

mempunyai kemampuan beradaptasi. Tetapi tidak semua setiap unit kerja mempunyai 

kemampuan yang sama. Kemampuan memediasi merupakan kemampuan untuk beradaptasi 

dan belajar tugas-tugas baru ditempat kerja pada perguruan tinggi 

Kecanggihan teknologi dengan kecepatan jaringan informasi, adaptasi teknologi serta 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja harus beradaptasi dengan dukungan kecanggihan 

teknologi yang baru. Kecepatan jaringan informasi, adaptasi teknologi serta meningkatkan 

efektivitas untuk efisiensi kerja harus beradaptasi dengan kecanggihan teknologi untuk 

kesiapan menghadapi perubahan organisasi sangat penting.  

Tanggapan responden sangat penting bahwa pemimpin adaptif bahwa, dengan 

kemampuan mengamati, fleksibel dan refleksi perubahan serta cepat bertindak/mengintervensi 

dalam mengambil keputusan manajemen untuk menghadapi perubahan yang begitu cepat. 

Pimpinan adaptif mampu mengamati, fleksibel dan refleksi serta mengintervensi dalam 

pengambilan keputusan untuk menghadapi segala perubahan yang begitu cepat. Akan tetapi 

perlu dipahami setiap unit kerja belum tentu mampu memahami segala perubahan yang terjadi. 

Hasil temuan tidak setiap organisasi dapat beradaptasi dengan teknologi yang baru perlu 

proses, karena menyangkut masalah perbedaaan kemampuan sumber daya pada perguruan 

tinggi swasta. Memunculkan gagasan baru dapat menghasilkan ide dan dapat menjadi bekal 

dalam menghadapi perubahan, guna menyesuaikan diri dengan yang baru akan tetapi selalu 

ditolak dengan alasan tertentu.  
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 Pemimpin adaptif bahwa, dengan kemampuan mengamati, fleksibel dan refleksi 

perubahan serta cepat bertindak/mengintervensi dalam mengambil keputusan manajemen 

untuk menghadapi perubahan yang begitu cepat . 

Riset sebelumnya Pulakos et al (2006); Robert & Bliese (2015) alasan apapun dengan 

mengikuti perubahan dan inovasi kebutuhan yang terus meningkat harus bisa beradaptasi 

dengan keadaan perubahan, perubahan adalah cara tumbuh, berkembang, dan beradaptasi; 

(Răducu & Stănculescu, 2021) efikasi diri berpengaruh terhadap  kemampuan adaptasi secara 

online. Tan & Nadarajah (2021) kemampuan beradaptasi secara tidak langsung meningkatkan 

kesiapan perubahan. 

Pelopor teori  Environment adalah sekumpulan kekuatan  yang  berada  diluar  organisasi 

(Lawrence & Lorsch, 1967); (Wohlwill 1974). Jones (2013) lingkungan adalah suatu keadaan 

untuk melakukan kegiatan organisasi. Perubahan lingkungan dan transformasi organisasional 

telah mendorong perubahan peran fungsi sumber daya manusia. Namun demikian, banyak tim 

manajemen mengalami kesulitan mentransformasikan peran atau fungsi sumber daya manusia  

kepada fungsi strategik (Connolly et al, 1997). Organisasi terkait dengan perubahan 

lingkungan eksternal merupakan sistem terbuka yang memandang organisasi sebagai 

organisme yang komplek yang harus beradaptasi terhadap perubahan lingkungan pada 

perguruan tinggi misalnya kebijakan dan program-program yang diselenggarkan oleh 

Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset dan Teknologi.  

Akan tetapi, secara tidak langsung berdampak pada kebijakan internal pada  Perguruan 

Tinggi Swasta (PTS) di bawah naungan yayasan. Tentunya hal ini jadi permasalahan antara 

kebijakan internal perguruan tinggi swasta dengan kebijakan program-program Kementerian 

Pendidikan, Kebudayaan, Riset dan Teknologi. Bila perguruaan tinggi tidak melaksanakan 

kebijakan/peraturan pemerintah maka akan berdampak pada kehilangan indeks kinerja 
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utamanya, serta merugikan semua program studi dan mendapatkan kesulitan pada saat 

mengajukan proses akreditasnya.  

Salah satu contoh pelaksanakan program kampus merdeka, merdeka belajar yaitu 

pertukaran mahasiswa merdeka dan modul nusantara antar perguruan tinggi baik negeri 

maupun swasta wajib melaksanakan program kebijakan dari pemerintah yang tercantum di 

dalam Keputusan Menteri Pendidikan Dan Kebudayaan Republik Indonesia Indonesia Nomor 

74/P/2O21 Tentang Pengakuan Satuan Kredit Semester Pembelajaran Program Kampus 

Merdeka Menteri, (2021) ketua program studi harus mengakui satuan kredit semester di 

universitas lain meskipun mata kuliah tersebut diluar program studi 

Perubahan lingkungan organisasi merupakan suatu keadaan dimana perusahaan 

melakukan upaya-upaya agar dapat mengembangkan perusahaan ataupun berupaya untuk 

mencegah perusahaan agar tidak mengalami kegagalan (Schmid, 2004); Perubahan organisasi 

ini paling banyak di akibatkan oleh lingkungan eksternal; Perguruan Tinggi Swasta (PTS) yang 

memaksa organisasi tersebut menyesuaikan dengan kondisi eksternal (Shinn 2016). Namun, 

tidak jarang juga perubahan lingkungan organisasi terjadi karena faktor-faktor internal 

organisasi.  

Perubahan lingkungan organisasi dapat menyebabkan dua kondisi organisasi setelah 

perubahan tersebut, kondisi pertama ketika organisasi mampu menjadi lebih baik setelah 

perubahan organisasi maka kondisi ini organisasi berhasil. Namun, dalam keadaan yang 

sebaliknya dimana organisasi makin terpuruk setelah terjadi perubahan, maka kondisi ini 

menggambarkan bahwa organisasi tersebut gagal dalam melakukan perubahan. 

Lingkungan eksternal organisasi cenderung merupakan kekuatan yang mendorong untuk  

terjadinya  perubahan.  Diantara  para  pakar  ada  yang  menyebut  faktor  pendorong perubahan 

ini sebagai kebutuhan akan perubahan (Hussey, 2000; Kreitner & Kinicki, 2010).  Sementara  

itu, Greenberg & Baron (2008);  Robbins et al (2008) menyebutkan sebagai kekuatan untuk 
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perubahan. Terminologi tersebut mengandung arti bahwa  kebutuhan  akan  perubahan  lebih  

bersifat  faktor  internal  organisasi, sedangkan kekuatan untuk perubahan dapat bersumber dari 

faktor eksternal dan internal. 

Organisasi seharusnya mampu mengimplementasikan pentingnya proses terlaksana 

pengelolaan lembaga pada perguruan tinggi berupa peran untuk meningkatkan mutu kualitas 

universitas menghadapi kesiapan perubahan. Lembaga institusi atau  perguruan tinggi dituntut 

untuk menyiapkan perubahan evolusioner dengan menyesuaikan kemampuan secara terus 

menerus baik itu individu, kelompok maupun organisasi. Mattar (2021) bahwa perubahan 

lingkungan organisasi merupakan suatu keadaan organisasi melakukan upaya-upaya agar dapat 

mengembangkan organisasi ataupun berupaya untuk mencegah organisasi agar tidak 

mengalami kegagalan.  

 Salah satunya adalah berupaya menciptakan sumber daya manusia yang unggul 

khususnya dibidang pendidikan perguruan tinggi dalam menghadapi perubahan yaitu “Kampus 

Merdeka” (Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi, 2019). Namun hal ini  

tidak  hanya  universitas  negeri  yang  melakukan  perubahan, universitas swasta yang 

dimaksud peneliti pun melihat hal tersebut membuat visi dan misi universitas untuk melakukan 

perubahan menuju  universitas bertaraf  nasional  dan  berskala  internasional.   

Jadi perubahan lingkungan eksternal merupakan upaya meningkatkan dan mengembangkan 

kemampuan inovatif, kekuatan organisasi dan sumber daya manusia   sejalan dengan 

perubahan. 

Sejauh ini beberapa  riset lingkungan organisasi yang dinamis serta tingginya tuntutan 

masyarakat atas pelayanan yang berkualitas membuat organisasi publik harus mampu 

menyesuaikan diri terhadap perubahan (Weiner 2009); (Weiner et al, 2020) hasil riset bahwa 

pentingnya perubahan organisasi selaras dengan perubahan global, organisasi terus mencari 

tantangan masa yang akan datang. 
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Menurut Yeap et al (2020) bahwa ditempat kerja berpengaruh terhadap perilaku 

kepimpinan dan komitmen juga berdampak kesiapan dosen untuk berubah, bahkan hasil 

temuan menyatakan kesiapan perubahan dapat memberikan wawasan yang signifikan pembuat 

kebijakan pendidikan.  

Hasil riset sebelumya  Rismansyah et al (2021) menyatakan  lingkungan kerja memiliki 

dampak yang cukup besar terhadap kesiapan untuk berubah. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik lingkungan kerja, semakin terbuka karyawan untuk berubah. Sedangkan 

pemberdayaan sumber daya manusia memiliki dampak yang sangat besar terhadap kesiapan 

untuk berubah.  

Hal ini dapat diartikan bahwa semakin besar pemberdayaan sumber daya manusia maka 

semakin besar kesiapan untuk berubah semakin besar pemberdayaan sumber daya manusia 

maka semakin besar pula kesiapan untuk berubah. Bahkan lingkungan kerja dan pemberdayaan 

sumber daya manusia berdampak pada kesiapan untuk berubah. Oleh karena itu semakin 

kondusif lingkungan kerja maka semakin besar pemberdayaan sumber daya manusia maka 

semakin besar pula kesiapan untuk berubah. 

Perubahan lingkungan pada Perguruan Tinggi Swasta (PTS) yang semakin kompleks dan 

kompetitif menjadi menarik, karena berbagai faktor dalam lingkungan eksternal maupun 

kemampuan organisasi bahkan keterlibatan pengelolaan sumber daya manusia menjadi salah 

satu kelompok kekuatan penyebab perubahan. Perubahan organisasi terjadi karena adanya 

faktor perubahan eksternal yaitu peraturan-peraturan, tingkat pendidikan yang lebih tinggi, 

kemajuan teknologi, kegiatan persaingan yang dapat menekan organisasi untuk mengubah 

tujuannya. 

Dilanjutkan untuk mengumpulkan data pendukung fakta fenomena tentang perubahan 

lingkungan eksternal, peneliti melakukan pra survei melalui wawancara secara online (google 

form), sebagai data yang disebarkan kepada 30 (tiga puluh)  pilot test yaitu ketua program studi 
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yang mewakili Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II Provinsi Sumatera Selatan, hasil 

wawancara diperoleh 

Tanggapan responden menyatakan bahwa perubahan revolusioner dengan inovatif, 

desain organisasi, serta transformasi lingkungan kerja, mampu cepat berinovasi terhadap 

lingkungan dengan sistem yang baru dan di lingkungan kerja baru yang begitu cepat mencakup 

seluruhnya. Perubahan revolusioner bersifat mendadak, dratis, dan mencakup seluruh 

organisasi, tetapi sebagian tanggapan responden perlu menyesuaikan dengan keadaan. Hal ini 

sering mendapatkan hambatan karena kebiasaan lama harus inovatif lingkungan kerja yang 

baru,  

Pentingnya kekuatan organisasi mempunyai daya saing, perampingan, dan kemampuan 

inovasi merupakan kekuatan organisasi tentunya harus memiliki sumber daya manusia untuk 

menghadapi kesiapan perubahan lingkungan. Modal utama dalam membangun kekuatan 

organisasi agar dapat untuk dapat bertahan dan berkelanjutan.  

Tanggapan responden pentingnya kekuatan sumber daya manusia salah satunya 

keterampilan akademik, mengubah ide menjadi kreatif sangat baik tujuannya dan kompetensi 

sumber daya manusia dapat mengantisipasi perubahan lingkungan eksternal pada perguruan 

tinggi, hanya saja tidak semua bisa melakukannya dibutuhkan 

pembelajaran/pembinaan/pelatihan untuk merangsang atau membiasakan sumber daya 

manusia supaya menjadi inovatif/kreatif dan bahkan mungkin menemukan hal baru.  

Kemampuan inovasi harus mempunyai kemampuan daya tanggap, inisiatif, dan daya 

saing organisasi, agar kemampuan berinovasi terhadap lingkungan eksternal organisasi pada 

perguruan tinggi merupakan hal yang sangat penting karena bisa menjadi pendukung atau 

sebaliknya akan menjadi penghambat dalam menjalankan organisasi. Namun kenyataan sulit 

untuk melaksanakan perubahan lingkungan eksternal disebabkan rasa tidak percaya diri 

sumber daya yang dimiliki oleh organisasi tersebut.  
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Regulasi/peraturan bahwa dengan kebijakan proses pembelajaran, ketepatan pelaksanaan 

program dan rekayasa penerapan institusi pendidikan perguruan tinggi harus dilaksanakan 

sesuai peraturan Kemendikbudristek Peraturan Kemendikbudristek menjadi suatu standar 

dalam proses pembelajaran tetap harus dikuti dan menyesuaikan, untuk keseragaman dalam 

proses pendidikan bangsa secara nasional, karena ini sudah menstandarisasi mutu pendidikan 

di Indonesia.  

Perubahan lingkungan eksternal pada perguruan tinggi harus melaksanakan 

regulasi/peraturan Kemendikbudristek, kenyataan sulit untuk melaksanakan perubahan 

lingkungan secara eksternal disebabkan rasa tidak percaya diri sumber daya yang dimiliki oleh 

organisasi tersebut. bahkan tidak semua perguruan tinggi melaksanakannya, program 

Kemendikbudristek diantaranya pertukaran antar dosen, mahasiswa serta kerja sama  beberapa 

perusahaan, antar perguruan tinggi baik dalam negeri maupun luar negeri. Hasil pra survey 

melalui penyebaran kuisioner yang diberikan kepada responden ada beberapa temuan yaitu 

perubahan lingkungan organisasi melalui inovatif yang begitu cepat mencakup seluruhnya, 

sering mendapatkan hambatan karena kebiasaan lama harus  transformasi lingkungan kerja 

yang baru. Namun demikian institusi pendidikan perguruan tinggi harus dapat menyesuaikan 

perubahan lingkungan eksternal disebabkan Peraturan Kemenristekdikti dan masa pergantian 

jabatan kementerian maka berganti pula kebijakan/Peraturan Kemenristekdikti 

 Berdasarkan latar belakang, fenomena dan permasalahan dalam penelitian ini bahwa 

ketika perubahan akan dilakukan maka hasil temuan bahwa terjadinya “Penolakan atas 

perubahan itu sendiri”. Istilah yang sangat populer dalam manajemen adalah resistensi 

perubahan (Resistance To Change). Penolakan atas perubahan tidak selalu muncul 

dipermukaan dalam bentuk yang standar. Penolakan bisa jelas kelihatan (eksplisit) dan segera, 

misalnya mengajukan protes, mengancam mogok, demonstrasi, dan sejenisnya; atau bisa juga 
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tersirat (Implisit), dan lambat laun, misalnya loyalitas pada organisasi berkurang, motivasi 

kerja menurun, kesalahan kerja meningkat, tingkat absensi meningkat, dan lain sebagainya. 

Hal ini bertolak belakang dengan lembaga perguruan tinggi  yang dituntut  mengikuti 

perubahaan untuk menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas untuk generasi-

generasi masa depan  (Nasir 2018).  Oleh karena itu  penolakan atas perubahan tidak selalu 

negatif karena justru adanya penolakan tersebut maka perubahan tidak bisa dilakukan secara 

sembarangan, perubahan tidak selalu muncul dipermukaan dalam bentuk yang standar  

disimpulkan  bahwa  kesiapan untuk perubahan dalam bidang sumber daya sangat penting 

meliputi pengembangan, kapasitas dosen, kelembagaan, kebijakan dan program yang terkait 

dengan sumber daya iptek, serta riset dan pengembangan juga inovasi   

Organisasi tidak dapat menghindari perubahan, setiap pimpinan, manajer atau ketua 

jurusan, ketua program studi  pada perguruan tinggi  harus siap menghadapi perubahan dan 

memperdayakan agen perubahan. Dalam penelitian ini fokus pada kesiapan untuk perubahan 

organisasi pada perguruan tinggi swasta (PTS) secara mahir, terampil, mengantisipasi dan 

menciptakan perubahan. Hal ini sejalan  menurut (Kanter, 2003; Kanter, 2020) menjelaskan 

bahwa change adept organization merupakan suatu organisasi yang secara terampil, tangkas, 

mengantisipasi, menciptakan serta merespon secara efektif untuk menyiapkan diri menghadapi 

perubahan. 

Dari beberapa fenomena, riset gap dan permasalahan tentang kesiapan untuk  menghadapi 

perubahan organisasi di atas, peneliti melakukan riset lebih lanjut dengan judul “Pengaruh 

Efikasi Diri, Berbagi Pengetahuan, Perubahan Lingkungan Eksternal Terhadap Kesiapan 

Untuk Perubahan Melalui Kemampuan Beradaptasi Pada LLDIKTI Wilayah II Pada Perguruan 

Tinggi Swasta di Provinsi Sumatra Selatan ”. 

1.2 Perumusan Masalah 
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Berdasarkan  latar belakang masalah dan uraian diatas maka perlu dikaji lebih lanjut 

tentang  efikasi  diri, berbagi  pengetahuan,  perubahan lingkungan eksternal,  kesiapan untuk 

perubahan dan kemampuan beradaptasi pada Perguruan Tinggi Swasta Provinsi Sumatera 

Selatan.  Untuk mendukung penelitian empirik, masalah penelitian dikembangkan  menjadi 

beberapa rumusan masalah yang akan diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut :  

1. Bagaimana pengaruh efikasi diri, berbagi pengetahuan, kemampuan 

beradaptasi terhadap kesiapan untuk perubahan ? 

2. Bagaimana pengaruh efikasi diri, berbagi pengetahuan terhadap kesiapan 

untuk perubahan melalui  kemampuan beradaptasi ? 

3. Bagaimana perubahan lingkungan eksternal moderating kemampuan 

beradaptasi terhadap kesiapan untuk perubahan ? 

1.3 Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan secara empiris dan menganalisa tentang  

efikasi  diri, berbagi  pengetahuan, perubahan lingkungan eksternal,  kesiapan untuk perubahan  

dan  kemampuan beradaptasi pada Perguruan Tinggi Swasta Provinsi Sumatera Selatan 

sehingga akan dibangun model teoritikal dan empiris  tentang  topik ini, mengacu  pada 

permasalahan yang akan diteliti maka penelitian ini bertujuan untuk yaitu : 

1. Membuktikan secara empiris dan menganalisa pengaruh efikasi diri, berbagi pengetahuan, 

terhadap kesiapan untuk perubahan  

2. Membuktikan secara empiris dan menganalisa efikasi diri, berbagi pengetahuan terhadap  

kesiapan untuk perubahan melalui kemampuan beradaptasi 

3. Membuktikan secara empiris dan menganalisa perubahan lingkungan eksternal 

memoderating kemampuan beradaptasi terhadap kesiapan untuk perubahan   

1.4.  Manfaat Penelitian 
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Berdasarkan tujuan penelitian ini, diharapkan memberikan manfaat terhadap 

pengembangan ilmu manajemen umumnya dan juga manajemen sumber daya manusia terdiri 

dari yaitu   

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis penelitian secara spesifik  berkontribusi yang dicapai yaitu  

1. Secara teoritis diharapkan dapat memberikan dalam pengembangan ilmu manajemen 

khususnya pada kajian yang berdasarkan teori manajemen perubahan dan kesiapan untuk 

perubahan, pada Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II  di Provinsi Sumatra 

Selatan 

2. Secara teoritis diharapkan untuk memberikan kontribusi yaitu model penelitian empirik 

mengenai efikasi diri, berbagi pengetahuan terhadap kesiapan untuk perubahan dimediasi 

kemampuan beradaptasi Perguruan Tinggi Swasta pada LLDIKTI Wilayah II  di Provinsi 

Sumatra Selatan. 

3. Secara teoritis diharapkan untuk memberikan kontribusi yaitu model penelitian empirik 

mengenai kemampuan beradaptasi terhadap kesiapan untuk perubahan dimoderasi 

perubahan lingkungan eksternal Perguruan Tinggi Swasta pada LLDIKTI Wilayah II  di 

Provinsi Sumatra Selatan. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Manfaat  praktis dalam penelitian ini memberikan kontribusi kepihak pengambil kebijakan  

yaitu 

1. Secara praktis diharapkan dapat menjadi bahan pemikiran dan masukan bagi pihak sebagai 

perumus kebijakan-kebijakan dalam menghadapi kesiapan untuk perubahan organisasi 

yang begitu cepat guna meningkatkan sumber daya manusia dilingkungan Perguruan 

Tinggi Swasta LLDIKTI Wilayah II  Provinsi Sumatra Selatan. 
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2. Secara praktis  diharapkan berguna bagi semua pihak yang terlibat di dalam sebagai bahan 

pertimbangan bidang kajian manajemen sumber daya manusia khusus teori tentang efikasi 

diri, perubahan lingkungan eksternal, berbagi pengetahuan, kesiapan untuk perubahan, 

kemampuan beradaptasi menjadi  referensi bagi penelitian selanjutnya.   

3. Secara Praktis diharapkan pada dunia pendidikan yang harus berkompentitif dan 

berkualitas serta melakukan reformasi. Perguruan Tinggi Swasta di lingkungan LLDIKTI 

Wilayah II Provinsi Sumatera Selatan dituntut, khususnya pada unit tata kelola yaitu 

program studi untuk melakukan perubahan secara terus-menerus dari waktu ke waktu 

1.5 Kebaruan Penelitian 

Kebaruan adalah hasil kajian baru yang belum pernah dilakukan oleh peneliti lain atau 

dipublikasikan hasilnya atau improvisasi dan penguatan kekurangan dalam temuan penelitian 

sebelumnya (Guilford, 1976; Sukardi, 2009). Peneliti memandang bahwa penting kesiapan 

untuk perubahan organisasi/institusi perguruan tinggi  swasta dalam  menghadapi kesiapan 

untuk perubahan. Studi ini mengembangkan teori yaitu manajemen perubahan dan kajian 

kesiapan untuk perubahan organisasi (Organizations’ Readiness for Change). Kebaharuan 

dalam penelitian ini disajikan sebagai berikut; 

1.5.1 Pengembangaan model teoritikal  

Pengembangan model teoritikal  dalam  riset ini peneliti mengadopsi beberapa teori dan 

literatur-literatur yang  berhubungan dengan  berbagai kajian sebelumnya. Pelopor perubahan 

“tiga langkah model (Lewin 1951) ‘changing as three steps’ (CATS). Manajemen perubahan 

organisasi memerlukan transformasional menuju organisasi yang baru (Burnes 2017). Model 

perubahan organisasi tiga langkah (Lewin 1947)  model perubahan adalah pencairan, 

perubahan, dan penyegaran. Teori perubahan kelembagaan (Franklin 2016); transformasi  

kondisi perubahan menyebabkan organisasi beradaptasi dengan lingkungannya sebagai akibat 

dari dampak perubahan zaman. Leigh (2020) transformasi organisasi; (Robbins et al. 2020); 
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modifikasi (Robbins,P and Coulter 2021) adalah benang merah yang harus dipertahankan 

untuk mengubah fitur organisasi dan manajerial; pentingnya meneliti kesiapan kecerdasan 

organisasi (Kai, 2017; Alami et al., 2021). Berdasarkan argumen di atas bahwa perubahan  bisa 

berdampak positif dan negatif, perubahan yang positif akan menghasilkan pembaharuan, akan 

tetapi sebaliknya bila perubahan berdampak negatif berarti tanpa adanya pembaharuan efeknya 

tidak akan ada kemajuan maka akan sulit beradaptasi dengan perubahan masa yang akan 

datang.  

Menurut (Armenakis et al. 1993) menciptakan transformasi organisasi untuk perubahan;  

(Holt et al. 2009); (Foster-Fishman et al. 2007) kesiapan menciptakan perubahan dalam suatu 

organisasi; (Weiner et al. 2008) konsepsi kesiapan untuk berubah; (Weiner 2009)  pentingnya 

kesiapan perubahan organisasi selaras dengan perubahan global (Piotrowska-Bożek 2019); 

perubahan organisasi (Weiner et al. 2020) kesiapan berubah diartikan sikap kekuatan dalam 

mengantisipasi perubahan agar tidak mengalami kegagalan.  

Kebaharuan dalam penelitian ini pada kesiapan untuk perubahan dengan menambahkan 

dimensi yaitu keterlibatan pengelolaan perubahan. Dengan alasan selama melakukan 

obvservasi di beberapa perguruan tinggi swasta temuan peneliti bahwa keterlibatan pengelola 

dalam organisasi berperan sangat penting, salah satunya melanjutkan studi lanjut dan ikut serta 

dalam program-program pemerintah (Kemendikbudristek). Menurut (Holt. et al. 2007) bahwa 

perubahan adalah kemampuan, kekuatan, dan keterlibatan dalam perubahan; Engagement 

theory of change management (Trowler 2015) menjelaskan mengapa keterlibatan pengelolaan 

dalam perubahan pada perguruan tinggi sangat penting, disebabkan keterlibatan pengelola 

merupakan subjek dan objek perubahan merupakan kunci perguruan tinggi untuk mencapai 

kesuksesan perubahan di dunia pendidikan, dengan memberdayakan sumber daya manusia, 

guna mengatasi resistensi dalam perubahan perguruan tinggi.  Hasil riset sebelumnya 

(Maratovna 2023) temuan ini menyoroti pentingnya mendorong tingkat keterlibatan karyawan 
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yang tinggi sebagai katalis untuk perubahan organisasi yang sukses, menekankan perlunya 

strategi yang meningkatkan keterlibatan dan mempromosikan budaya perubahan yang positif 

Dalam hal ini sudah diteliti sebelumnya (White et al. 2005) kepemimpinan adaptif 

melibatkan perubahan perilaku individu ketika situasi terus berubah (Boylan & Turner, 2017; 

De Buck et al., 2018) manajemen perubahan dan keterlibatan karyawan dan keterlibatan 

pemangku kepentingan dalam pengembangannya, sangat penting. Hart et al. (2009) studi kasus 

yang melibatkan pemangku kepentingan pada tahap awal evaluasi dampak kegiatan 

pengembangan pendidikan (Swarnalatha and Prasanna 2013); selanjutnya peneliti (Zuraida et 

al. 2019) faktor eksternal yaitu dukungan kebijakan pimpinan fakultas dan faktor intrinsik yaitu 

pengalaman pengajaran terhadap faktor eksternal, terutama dukungan manajemen, secara tidak 

langsung mempengaruhi keterlibatan karyawan. 

 Hasil riset ini membuktikan bahwa perubahan sangat penting bagi organisasi (Hussain et 

al. 2018) peran kepemimpinan dan keterlibatan karyawan dalam perubahan organisasi; riset 

kesiapan karyawan untuk perubahan di Perguruan Tinggi Negeri (Gelaidan et al., 2018) 

organisasi harus berkomunikasi dengan melibatkan karyawan dan memastikan partisipasi 

mereka dalam merencanakan dan mengimplementasikan perubahan. Oleh karena itu peneliti 

menambakan keterlibatan pengelolaan perubahan dalam merumuskan perencanaan dan 

pelaksanaan perubahan (Hesari et al. 2022) keterlibatan siswa mempengaruhi kesiapan belajar 

yang dimediasi oleh kesiapan untuk berubah. Namun, beberapa riset terdahulu hingga saat ini 

belum ditemukan hasil penelitian keterlibatan pengelola perubahan sebagai dimensi kesiapan 

untuk perubahan pada organisasi. Untuk membuktikannya akan di uji lebih lanjut dalam 

penelitian ini.  

Teori adaptasi (Helson 1964) kemampuan beradaptasi organisasi menghadapi lingkungan 

yang terus berubah; (Lawrence & Lorsch, 1967; Lewontin, 1978); teori adaptasi organisasi 

mampu beradaptasi dengan lingkungan yang selalu berubah; kemampuan beradaptasi individu 



57 

 

(Chan 2014) Bottom-up berkaitan dengan sumber daya manusia, sedangkan top-down 

berkaitan dengan kelincahan organisasi. Mattar (2021) pentingnya dukungan manajemen dan 

berbagi pengetahuan untuk implementasi inovasi organisasi dan media sosial yang akan 

digunakan.  

Untuk kebaharuan pada variabel kemampuan beradaptasi di dalam penelitian ini, akan 

menambakan dimensi kecanggihan teknologi. Mengapa kecanggihan teknologi sangat penting, 

berdasarkan hasil pengamatan objek penelitian pada setiap Perguruan Tinggi Swasta LLDIKTI 

Wilayah II di Provinsi Sumatera Selatan, perlu peningkatan kinerja semua perguruan tinggi 

agar dapat beradaptasi dengan teknologi digital yang baru. Guna tuntutan perubahan-

perubahan dibidang pendidikan yang begitu cepat, baik dibidang akademik maupun kegiatan 

yang lain berhubungan dengan teknologi digital. Oleh karena itu kemajuan teknologi 

menawarkan perubahan-perubahan untuk meningkatkan kinerja bagi perguruan tinggi, agar 

dapat lebih beradaptasi dengan teknologi digital yang baru, salah satunya sistem komputerisasi, 

jejaringan yang begitu cepat perubahannya yaitu pelaporan data-data perguruan tinggi dengan 

program-program lainnya dari pemerintah (Kemendikbudristek).  

Beberapa riset sebelumnya membahas mengenai kemampuan beradaptasi dalam 

mengantisipasi perubahan (Tillson et al. 2005) kemampuan beradaptasi sebagai tanggapan 

yang efektif terhadap situasi yang berubah; selanjutnya (Uhl-bien and Arena 2018) kemampuan 

beradaptasi organisasi sangat penting (Kodama, 2019); kemampuan beradaptasi organisasi 

mungkin memerlukan cara-cara baru; (Jovanovic, 2001; Acs et al., 2021) adaptasi cepat 

teknologi baru; (Goncalves et al. 2021); kemampuan organisasi untuk terus beradaptasi dengan 

perubahan; (Omar et al, 2021) teknologi digital telah diintegrasikan ke dalam proses belajar 

mengajar jarak jauh (online); (Goncalves and Bergquist 2022) kemampuan beradaptasi 

organisasi dalam inovasi digital. Namun untuk mengatasi masalah perubahan dan 

ketidakpastian, pentingnya untuk mengelola perubahan organisasi dengan menyesuaikan 
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kecanggihan teknologi yang baru. Sehingga mampu beradaptasi untuk mengantisipasi 

perubahan yang terus berubah, jika tidak maka akan menjadi penghambat kelangsungan hidup 

organisasi.   

Temuaan riset sebelumnya bahwa (Antoni, Jie, and Abareshi 2020) kemampuan teknologi 

informasi organisasi untuk meningkatkan kinerja lingkungan;  Salim et al., (2022) menyatakan bahwa  

peran mediasi dan pengaturan hubungan antara kesiapan organisasi dan niat untuk menggunakan 

blockchain (Technology Readiness Index). Namun hal ini akan menjadi masalah, karena tidak semua 

organisasi dapat memanfaatkan sumber daya pengetahuan teknologi yang baru, sehingga akan sulit 

mendapatkan informasi yang begitu cepat, bahkan akan kalah bersaing dengan yang lain. Kebaruan 

dalam penelitian ini adalah kemampuan beradaptasi bahwa semua perguruan tinggi mampu beradaptasi 

dengan kecanggihan teknologi. Keterlibatan manajemen perubahan penting untuk menghadapi 

kesiapan perubahan, yaitu sumber daya manusia yang menjadi subjek dan objek perubahan 

Lingkungan adalah kumpulan kekuatan yang ada di luar organisasi (Lawrence & Lorsch, 

1967; Wohlwill, 1974; Jones, 2013) lingkungan mengacu pada pengaruh yang dihadapi 

organisasi memiliki potensi mengubah cara beroperasi dan kapasitasnya untuk mengamankan 

sumber daya yang langka. Byers & Rue, (1997) perubahan lingkungan eksternal dan 

lingkungan internal. Perubahan lingkungan eksternal  yaitu  lingkungan eksternal terdiri atas 

unsur-unsur yang berada di luar suatu organisasi perubahan lingkungan eksternal  yaitu  

lingkungan eksternal terdiri atas unsur-unsur yang berada di luar suatu organisasi (Stoner et al 

1995; Kaswan, 2014).  

Berdasarkan riset yang sudah diteliti kemampuan beradaptasi dapat menyesuaikan dengan 

perubahan lingkungan (Pulakos et al. 2006); (Yeap et al., 2020) temuan ini telah memberikan 

wawasan yang signifikan ke tingkat yang lebih tinggi bagi pembuat kebijakan dibidang 

pendidikan. Berdampak pada implikasi praktis berfungsi sebagai strategi departemen 
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pemimpin untuk meningkatkan kepemimpinan mereka dan meningkatkan kesiapan dosen 

untuk berubah. 

Kebaharuan pada perubahan lingkungan eksternal dalam penelitian ini dengan 

menambahkan yaitu regulasi/peraturan (Kemendikbudristek). Mengapa pentingnya, karena 

berubahnya peraturan yang ditetapkan oleh Kemendikbudristek. Bahkan setiap pergantian 

pimpinan pada Kemendikbudristek, maka berubah juga regulasi/peraturan dan kebijakan 

internal yang harus dilaksanakan oleh setiap perguruan tinggi tersebut serta harus mengikuti 

dan mentaati aturan-aturan tersebut. Sehingga setiap perguruan tinggi tersebut harus 

menyesuaikan dan melaksanakan regulasi/peraturan yang baru. Salah satunya berdasarkan 

Keputusan Menteri Pendidikan Dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor 74/P/2O21 

Tentang Pengakuan Satuan Kredit Semester Pembelajaran Program Kampus Merdeka Menteri, 

(2021). Apabila regulasi/peraturan (Kemendikbudristek) tidak dilaksanakan maka sangsi 

program studi tersebut akan menjadi hambatan dan tidak bisa mengajukan laporan akreditasi. 

Pentingnya regulasi/peraturan (Kemendikbudristek) harus dilaksanakan oleh perguruan tinggi 

khusus program studi harus melakukan perubahan dibidang kurikulum dan harus mengakui 

satuan kredit semester di universitas lain meskipun mata kuliah tersebut diluar program studi. 

Program kebijakan pertukaran mahasiswa merdeka dan modul nusantara antar perguruan tinggi 

baik negeri maupun swasta wajib melaksanakan,  

 

 

1.5.2 Pengembangan hipotesis dan  pengujian empirik.   

Pengembangan hipotesis dan pengujian empirik dilakukan beberapa hasil penelitian 

terdahulu menambah hasil pengembangan penelitian, dilanjutkan pengujian berkaitan dengan 

konsep dalam penelitian ini. Teori efikasi diri telah terbukti (Bandura, 1977; Bandura & 

Adams, 1977). Efikasi diri eksperimental (Kolil, Muthupalani, and Achuthan 2020); pendapat 
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ahli (Bandura 1982) efikasi diri melakukan tugas lebih efektif dengan kemampuan individu; 

(Bandura 1986) menyatakan dampak efikasi diri terhadap prestasi akademik; (Tomás et al. 

2020) prestasi akademik, efikasi diri sangat penting bersama dengan keterlibatan lainnya.  

Berdasarkan literatur efikasi diri (Chemers, Hu, and Garcia 2001); (Lotkowski, Robbins, 

and Noeth 2004); (Gore Jr 2006); (Richardson, Abraham, and Bond 2012); (Putwain, Sander, 

and Larkin 2013); (Eakman et al. 2019)  bahwa hasil akademik adalah efikasi diri; (Freire et 

al. 2020) efikasi diri merupakan penilaian terhadap kemampuan akademik (Pumptow and 

Brahm 2021); (Rismansyah et al., 2022) menyatakan bahwa efikasi diri dan kemampuan 

beradaptasi sangat penting.  Hasil argumen riset di atas bahwa bukan hanya rasa percaya diri 

untuk melaksanakan perubahan pekerjaan, tetapi kendalanya adalah rasa takut, karena keahlian 

yang dimiliki sudah tidak terpakai lagi. Kajian  literatur mengenai hubungan efikasi diri dan 

adaptasi merupakan hal yang penting (Duffy et al. 2015) untuk meningkatkan keyakinan diri 

menyelesaikan tugas dengan adaptasi pekerjaan yang baru. Namun, hingga saat ini belum ada 

temuan riset yang meneliti bagaimana kemampuan beradaptasi terkait dengan efikasi diri. 

Pelopor dari manajemen pengetahuan (Fernandez & Sabherwal, 1960; Sabherwal & 

Becerra-Fernandez, 2013) sumber daya pengetahuan apa yang diperlukan; (Drucker 2012), 

manajemen pengetahuan adalah kebutuhannya; Praktik manajemen pengetahuan untuk 

meningkatkan kemampuan kinerja perusahaan dan keberlanjutan (Nonaka 1994); eksplorasi 

dan eksploitasi pengetahuan yang efektif telah diakui sebagai kunci kinerja organisasi yang 

kompetitif (Nonaka and Takeuchi 1995).  

Meskipun memiliki teknologi dan sistem yang canggih, banyak organisasi masih belum 

berhasil mengeksploitasi sumber daya pengetahuan yang mereka miliki (Kim and Yukl 1995);  

(Robinson et al. 2005); pengetahuan sebagai aset untuk mengeksploitasi dan mendukung 

perbaikan berkelanjutan dalam organisasi. Akan tetapi Robert & Bliese (2015) keberhasilan 

dan kegagalan organisasi memiliki pengetahuan disertai mampu beradaptasi dengan 
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perubahan. Park & Kim, (2015) berbagi pengetahuan merupakan metode siklus manajemen 

pengetahuan untuk berbagi pengetahuan yang miliki; (Antoni et al. 2020) kemampuan 

teknologi informasi organisasi untuk meningkatkan kinerja lingkungan. Namun, hal ini akan 

menjadi permasalahan, karena tidak setiap organsasi dapat mengeksploitasi sumber daya 

pengetahuan teknologi yang baru, sehingga mengalami kesulitan mendapatkan informasi yang 

begitu cepat, bahkan akan kalah bersaing dengan yang lain.   

Riset selanjutnya (Park & Kim, 2015) bahwa mempunyai hubungan antara berbagi 

pengetahuan dan perubahan organisasi; Almahamid et al  (2010) hubungan signifikan antara 

prektek berbagi pengetahuan, komitmen belajar karyawan, adaptasi; Rusly, Fariza et al (2012) 

berbagi pengetahuan menentukan kesiapan untuk berubah; Ishak & Mansor (2020) manajemen 

pengetahuan memiliki hubungan positif yang signifikan dengan kesiapan perubahan staf 

akademik untuk pendidikan 4.0; (Yousef et al. 2017) hasil penelitian menunjukkan berbagi 

pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi; (Han and Chen 2018) mempunyai 

hubungan yang signifikan antara berbagi pengetahuan dan kinerja inovasi; Nham et al  (2020) 

tidak ada hubungan langsung antara pengetahuan dan kemampuan perubahan organisasi, 

sementara memberikan pengetahuan memiliki dampak positif langsung pada perubahan 

produk dan manajerial.   

Hasil penelitian sebelumnya (Demmel et al. 2004) model perubahan perilaku; (Castañeda 

et al. 2012) kesiapan untuk berubah mencakup keyakinan tentang perlunya perubahan dan 

kemampuan untuk mencapai perubahan, dan persiapan untuk mengimplementasikan 

perubahan di tingkat komunitas dan organisasi; (Lee and Young 2018) telah dibuktikan bahwa 

efikasi diri tidak berpengaruh pada kesiapan untuk berubah: (Reed et al. 2019) menunjukkan 

efikasi diri dan kesiapan perubahan mungkin merupakan faktor yang diperlukan untuk 

merancang program pendidikan militer. Studi ini fokus literatur yang berhubungan dengan 

kemampuan beradaptasi ikut serta berpartisipasi secara efektif memperkuat visi organisasi 
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dalam berbagai kegiatan manajemen pengetahuan (Shahzad et al. 2013). Model penelitian 

empirik  (Malik & Kanwal, 2018) menyatakan berbagi pengetahuan berdampak terhadap 

kemampuan beradaptasi sebagai mediasi, sedangkan kemampuan beradaptasi lebih besar 

pengaruhnya sebagai variabel mediasi daripada pengaruh langsung komitmen pembelajaran 

terhadap dukungan organiasi berbagi pengetahuan.  

Berbagi pengetahuan berfungsi sebagai jembatan antara kepemimpinan transformasional 

dan perilaku kerja yang inovatif (Rafique et al., 2022). Namun saat ini belum ada penelitian 

yang mengkaji, bagaimana adaptabilitas memediasi dan memoderasi terkait dengan efikasi diri 

dan berbagi pengetahuan terhadap kesiapan untuk berubah. Hasil dari fakta bahwa fenomena 

di beberapa lembaga pendidikan harus dapat beradaptasi dengan kondisi iklim yang terus 

berubah.   

Namun, demikian  beberapa temuan riset di atas bahwa, sampai saat ini belum ditemukan 

model penelitian bagaimana kemampuan beradaptasi sebagai mediasi atau intervening efikasi 

diri, berbagi pengetahuan terhadap kesiapan organisasi untuk perubahan. Selanjutnya model 

kebaruan dalam penelitian ini yang menghubungkan efikasi diri, berbagi pengetahuan terhadap 

kesiapan untuk perubahan dan kemampuan beradaptasi berfungsi sebagai variabel intervening. 

Oleh sebab itu, pentingnya kemampuan beradaptasi akan diteliti lebih lanjut untuk dibuktikan 

dan dianalisis kerangka model empirik kebaharuan dalam penelitian ini. Maka perlu teliti lebih 

lanjutkan dalam penelitian. 

Adaptasi mendorong transformasi organisasi (Gibson and Birkinshaw 2004); kemampuan 

beradaptasi disesuaikan dengan perubahan lingkungan (Pulakos et al. 2006); kemampuan 

beradaptasi untuk mengantisipasi perubahan (Tillson et al. 2005) mendefinisikan kemampuan 

beradaptasi sebagai respons efektif terhadap situasi yang berubah. Menurut (Britt, W, and 

Smith 1970) adaptasi organisasi; (Meyer 1982) adaptasi lingkungan. Riset sebelumnya 

menyatakan bahwa kemampuan beradaptasi baik organisasi maupun karyawan merupakan 
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garis depan yang menunjukkan kompetensi untuk beradaptasi dengan budaya organisasi, 

aturan, kebijakan yang digunakan dalam organisasi (Sony and Mekoth 2016).  

Kami berpendapat bahwa penelitian ini mewakili kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi dengan perubahan kondisi yang disebabkan oleh krisis, dalam hal hubungan 

pemangku kepentingan (Diab, Safan, and Bakeer 2018). Tan & Nadarajah (2021) kemampuan 

beradaptasi mempengaruhi kesiapan perubahan dan mampu memediasi antara proaktivitas 

individu dan kesiapan perubahan. Akan tetapi organisasi yang sukses tidak akan bangkit 

kembali ke keadaan yang sama persis jika organisasi tidak beradaptasi, sebaliknya jika mereka 

berhasil beradaptasi dengan cara baru maka kelangsungan hidup perusahaan yang lebih 

menguntungkan. Namun, fakta fenomena di beberapa lembaga institusi pendidikan belum 

sepenuhnya mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang baru secara terus-menerus 

(Acs et al., 2021; Besser et al., 2022).  

Dengan demikian beberapa argumen riset diatas, membuktikan bahwa perubahan 

lingkungan eksternal sebagai variabel moderating antara kemampuan beradaptasi terhadap 

kesiapan untuk perubahan saat ini belum ditemukan hasilnya. Maka kebaruan model dalam 

penelitian ini menjadikan perubahan lingkungan eksternal sebagai variabel moderating antara 

kemampuan beradaptasi terhadap kesiapan untuk perubahan. Oleh karena itu kerangka model 

yang akan diusulkan dan untuk menjelaskan peranan perubahan lingkungan eksternal sebagai 

variabel moderating perlu diteliti lebih lanjut, dan  dibuktikan serta  dianalisis dalam penelitian 

ini.  

1.5.3  Pengembangan pada objek penelitian 

Hasil pengamatan dan temuan bahwa pihak manajemen Perguruan Tinggi Swasta di 

Provinsi Sumatera Selatan, belum siap menghadapi perubahan yang begitu cepat. Salah satu 

keterbatasannya yaitu kemampuan sumber daya manusia dibidang pendidikan dan 

perkembangan teknologi baru harus bisa menyesuaikan dengan perubahan yang tidak dapat 
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dihindari oleh semua perguruan tinggi, dan akan menjadi ancaman baik secara internal maupun 

eksternal guna meningkat kinerja perguruan tinggi. Temuan lain bahwa kemampuan dan 

sumber daya yang dimiliki masing-masing Perguruan Tinggi tentuanya berbeda-beda misalnya 

bidang keuangan yang harus mendukung kesejahteraan sumber daya manusia.  

Objek dalam penelitian ini dilakukan pada Perguruan Tinggi Swasta (PTS) LLDIKTI 

Wilayah II di Provinsi Sumatera Selatan pada unit analisis yaitu ketua jurusan dan ketua 

program, dimana kebaharuan objek penelitian pada perguruan tinggi dituntut change adept 

organization (Kanter 2003) yaitu perubahan organisasi yang memiliki kemahiran, terampil, 

mengantisipasi, menciptakan perubahan dan berkemampuan mengikuti perkembangan 

teknologi, serta mampu  bersaing  antar perguruan tinggi baik nasional maupun internasional. 

Karena change adept organization merupakan investasi yang menciptakan kapabilitas untuk 

inovasi dan perbaikan berkelanjutan (Kanter 2020). Hasil temuan riset (Omar et al. 2021) tidak 

cukup dengan kemahiran dan kemampuan yang harus dimiliki, akan tetapi perlu berinvestasi 

teknologi informasi dan komunikasiserta teknologi digital telah diintegrasikan ke dunia 

pendidikan sekarang ini.  
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