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ABSTRACT  
This study develops a conceptual framework for managing personnel adaptability to 
organizational change within educational institutions. Using a qualitative literature review 
methodology, the research synthesizes existing knowledge on three key dimensions: 
identifying adaptability profiles to understand personnel readiness, designing tailored 
support strategies for individuals with low adaptability, and utilizing internal change agents 
to accelerate collective adaptation. The findings indicate that effective management of 
personnel adaptability requires systematic understanding of psychological dynamics of 
change, consistent support from leadership, and balanced attention across different personnel 
groups. Adaptability is not a fixed characteristic but a capacity that can be developed through 
structured experience and learning. Schools that successfully manage personnel adaptability 
will demonstrate greater resilience in facing inevitable changes in curriculum, policy, and 
technology. The study contributes a structured framework that can guide school principals 
in designing systematic approaches to support personnel through transitions. Successful 
management of adaptability ensures that organizational change initiatives achieve their 
intended goals while maintaining personnel well-being and engagement throughout the 
transition process. 
Keywords: Personnel Adaptability, Organizational Change, Change Agents, Support 
Strategies, Educational Institutions 

 
ABSTRAK  
Penelitian ini mengembangkan kerangka konseptual untuk mengelola kemampuan 
beradaptasi sumber daya manusia terhadap perubahan organisasi di lembaga pendidikan. 
Dengan menggunakan metodologi tinjauan pustaka kualitatif, penelitian ini mensintesis 
pengetahuan yang ada mengenai tiga dimensi utama: mengidentifikasi profil kemampuan 
beradaptasi untuk memahami kesiapan sumber daya manusia, merancang strategi 
dukungan yang disesuaikan bagi individu dengan kemampuan beradaptasi rendah, serta 
memanfaatkan agen perubahan internal untuk mempercepat adaptasi kolektif. Temuan 
menunjukkan bahwa pengelolaan kemampuan beradaptasi sumber daya manusia yang 
efektif memerlukan pemahaman sistematis terhadap dinamika psikologis perubahan, 
dukungan yang konsisten dari kepemimpinan, serta perhatian yang seimbang terhadap 
berbagai kelompok sumber daya manusia. Kemampuan beradaptasi bukanlah karakteristik 
yang tetap, melainkan kapasitas yang dapat dikembangkan melalui pengalaman dan 
pembelajaran yang terstruktur. Sekolah yang berhasil mengelola kemampuan beradaptasi 
personel akan menunjukkan ketahanan yang lebih besar dalam menghadapi perubahan 
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kurikulum, kebijakan, dan teknologi yang tak terhindarkan. Penelitian ini menyumbangkan 
kerangka kerja terstruktur yang dapat memandu kepala sekolah dalam merancang 
pendekatan sistematis untuk mendukung personel selama masa transisi. Pengelolaan 
kemampuan beradaptasi yang berhasil memastikan bahwa inisiatif perubahan organisasi 
mencapai tujuan yang dimaksudkan sambil menjaga kesejahteraan dan keterlibatan personel 
selama proses transisi.  
Kata Kunci: Kemampuan Beradaptasi Sumber Daya Manusia, Perubahan Organisasi, 
Agen Perubahan, Strategi Pendukung, Lembaga Pendidikan. 
 
PENDAHULUAN  

Perubahan organisasi menjadi keniscayaan yang dihadapi oleh institusi 
pendidikan di era modern. Kebijakan pendidikan berganti seiring pergantian 
pimpinan daerah atau nasional, kurikulum direvisi dengan frekuensi yang 
semakin tinggi, dan teknologi baru terus bermunculan menawarkan berbagai 
kemungkinan untuk mendukung pembelajaran (Krimi, 2022). Di tengah arus 
perubahan yang tidak pernah berhenti ini, personel sekolah dituntut untuk 
mampu menyesuaikan diri dengan cepat. Namun kenyataan menunjukkan bahwa 
tidak semua individu memiliki kapasitas yang sama untuk merespons perubahan. 
Sebagian guru dan staf menyambut perubahan dengan antusiasme, melihatnya 
sebagai peluang untuk berkembang dan meningkatkan kualitas kerja. Sebagian 
lainnya merespons dengan kecemasan, menolak atau menghindari perubahan 
yang dianggap mengancam kenyamanan dan stabilitas yang telah dibangun. 
Kelompok yang terakhir ini sering kali menjadi sumber hambatan dalam 
implementasi kebijakan baru, meskipun kebijakan tersebut dirancang dengan niat 
yang baik. Kesenjangan dalam kemampuan beradaptasi menciptakan dinamika 
internal yang kompleks yang memerlukan perhatian serius dari pimpinan 
organisasi (Aldridge & McLure, 2023). Sekolah yang mengabaikan perbedaan 
individual untuk merespons perubahan akan mengalami kesulitan untuk 
mengimplementasikan berbagai inisiatif perbaikan. Kondisi ini menegaskan 
bahwa manajemen perubahan yang efektif dan kepatuhan hukum yang konsisten 
menjadi pilar penentu keberhasilan transisi dalam organisasi modern (Darmawan 
et al., 2024). 

Perbedaan kemampuan adaptasi terhadap perubahan dipengaruhi oleh 
berbagai faktor yang bersifat individual maupun kontekstual. Faktor individual 
mencakup karakteristik kepribadian seperti keterbukaan terhadap pengalaman 
baru, efikasi diri, dan orientasi belajar. Guru yang memiliki rasa ingin tahu yang 
tinggi dan keyakinan bahwa mereka mampu mempelajari hal baru akan lebih 
mudah beradaptasi. Faktor kontekstual mencakup pengalaman masa lalu dengan 
perubahan, dukungan yang diterima dari lingkungan kerja, dan sejauh mana 
perubahan tersebut dirasakan selaras dengan nilai yang dianut. Guru yang pernah 
mengalami perubahan yang dikelola dengan buruk mungkin mengembangkan 
resistensi yang lebih tinggi terhadap perubahan berikutnya. Guru yang merasa 
didukung oleh pimpinan dan rekan sejawat akan lebih berani mengambil risiko 
untuk mencoba cara baru (Lee et al., 2023). Guru yang melihat bahwa perubahan 
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selaras dengan nilai yang mereka yakini akan lebih mudah menerimanya. Interaksi 
antara faktor individu dan kontekstual ini menciptakan profil adaptabilitas yang 
unik pada setiap personel. Pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 
adaptabilitas menjadi penting bagi sekolah untuk merancang pendekatan yang 
tepat untuk mendampingi personel dengan tingkat adaptabilitas yang berbeda. 
Selain aspek kontekstual kerja, pembentukan karakter dan orientasi adaptasi 
individu ini pada dasarnya juga dipengaruhi oleh kombinasi antara budaya sekolah 
yang kuat serta pola asuh orang tua (Dena & Darmawan, 2024). Di samping itu, 
penerapan manajemen berbasis nilai terbukti sangat strategis dalam menyelaraskan 
arah organisasi yang menghadapi perbedaan latar belakang budaya (Hariani & 
Mardikaningsih, 2021). 

Identifikasi profil adaptabilitas personel menjadi langkah awal yang krusial 
dalam pengelolaan perubahan organisasi. Tanpa pemahaman yang baik tentang 
siapa yang mungkin mengalami kesulitan dalam beradaptasi, upaya pendampingan 
akan bersifat reaktif dan tidak tepat sasaran. Profil adaptabilitas dapat diidentifikasi 
melalui observasi terhadap respons awal personel ketika perubahan diperkenalkan, 
analisis terhadap kinerja pada masa transisi, atau melalui asesmen yang lebih 
sistematis. Personel dengan adaptabilitas tinggi biasanya menunjukkan antusiasme, 
mengajukan pertanyaan konstruktif, dan mencari informasi lebih lanjut tentang 
perubahan yang akan diterapkan (Quiros, 2014). Personel dengan adaptabilitas 
sedang mungkin menunjukkan kehati-hatian, membutuhkan waktu untuk 
memproses informasi, dan mencari kepastian tentang implikasi perubahan terhadap 
pekerjaan mereka. Personel dengan adaptabilitas rendah cenderung menunjukkan 
resistensi, mengeluhkan berbagai hal, dan mencari alasan mengapa perubahan tidak 
perlu dilakukan. Setiap profil memerlukan pendekatan yang berbeda dalam 
pendampingan. Personel dengan adaptabilitas tinggi dapat dilibatkan sebagai agen 
perubahan yang membantu menyebarluaskan pemahaman tentang manfaat 
perubahan. Personel dengan adaptabilitas sedang memerlukan informasi yang jelas 
dan kesempatan untuk bertanya. Personel dengan adaptabilitas rendah memerlukan 
pendekatan yang lebih intensif dan personal. Langkah pemetaan dan pendampingan 
ini sejalan dengan peran krusial kepemimpinan dan budaya kerja dalam membangun 
serta mempertahankan loyalitas kerja karyawan selama masa transisi (Hariani & 
Irfan, 2022). 

Pendampingan bagi personel dengan adaptabilitas rendah memerlukan 
strategi yang dirancang khusus untuk mengatasi hambatan yang mereka alami. 
Resistensi terhadap perubahan sering kali bukan disebabkan oleh ketidakmampuan 
untuk belajar, tetapi oleh rasa takut terhadap ketidakpastian dan kekhawatiran 
tentang kemampuan diri. Pendampingan perlu dimulai dengan membangun rasa 
aman psikologis, meyakinkan bahwa dukungan akan tersedia selama proses 
transisi (Kurian, 2024). Personel dengan adaptabilitas rendah perlu diberikan 
informasi yang lebih detail tentang apa yang akan berubah, mengapa perubahan 
diperlukan, dan bagaimana perubahan akan mempengaruhi pekerjaan mereka. 
Mereka juga memerlukan kesempatan untuk berlatih dengan pendampingan yang 
intensif sebelum diharapkan untuk mengimplementasikan perubahan secara 
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mandiri. Pemberian umpan balik yang spesifik dan konstruktif sangat penting 
untuk membangun efikasi diri. Mengakui kemajuan sekecil apapun dan merayakan 
keberhasilan untuk mengatasi tantangan akan memperkuat keyakinan bahwa 
mereka mampu beradaptasi. Pendampingan tidak boleh dilakukan dengan 
pendekatan yang menghakimi atau membandingkan dengan personel lain yang 
lebih cepat beradaptasi. Setiap individu memiliki ritme belajar yang berbeda, dan 
pendampingan yang efektif menghormati perbedaan tersebut. Upaya 
pengkondisian ritme kerja ini relevan dengan penerapan model pembelajaran 
campuran (blended learning) yang menuntut stimulasi keterampilan berpikir kritis 
secara bertahap di era digital (Darmawan et al., 2024). 

Pamanfaatan agen perubahan dari dalam organisasi menjadi strategi yang 
sangat efektif untuk mengelola adaptabilitas personel. Agen perubahan adalah 
individu yang memiliki adaptabilitas tinggi, kredibilitas di mata rekan sejawat, dan 
kemampuan komunikasi yang baik (Yang, 2024). Mereka dapat berperan sebagai 
contoh nyata bahwa perubahan dapat dihadapi dengan positif. Ketika rekan 
sejawat melihat bahwa seseorang yang mereka hormati mampu beradaptasi dengan 
baik, persepsi tentang perubahan dapat berubah. Agen perubahan juga dapat 
menjadi sumber informasi dan dukungan yang lebih mudah diakses dibandingkan 
pimpinan formal. Mereka dapat membantu menjawab pertanyaan-pertanyaan 
praktis tentang bagaimana mengimplementasikan perubahan dalam pekerjaan 
sehari-hari. Mereka juga dapat menjadi pendengar yang empatik bagi rekan yang 
mengalami kesulitan, karena mereka berada pada posisi yang setara. Pemanfaatan 
agen perubahan memerlukan identifikasi yang cermat terhadap individu yang 
tepat dan pemberian dukungan yang memadai bagi mereka. Agen perubahan perlu 
diberikan pemahaman yang mendalam tentang perubahan yang akan diterapkan, 
keterampilan komunikasi dan fasilitasi, serta ruang dan waktu untuk menjalankan 
peran mereka. Sekolah yang berhasil memanfaatkan agen perubahan akan memiliki 
mekanisme internal yang mendukung adaptasi kolektif. Keteladanan para agen 
perubahan ini merefleksikan bagaimana pimpinan membangun dan mereproduksi 
budaya organisasi melalui penggunaan simbol dan ritual tertentu (Irfan & 
Sajjapong, 2023). 

Permasalahan utama dalam pengelolaan adaptabilitas personel adalah 
kecenderungan sekolah untuk menerapkan pendekatan satu ukuran untuk semua 
untuk menghadapi perubahan. Kebijakan baru diumumkan secara serentak kepada 
seluruh personel dengan informasi yang sama, dan semua diharapkan untuk 
mengimplementasikannya dalam waktu yang sama. Pendekatan ini mengabaikan 
fakta bahwa individu memiliki kesiapan dan kecepatan belajar yang berbeda. 
Personel dengan adaptabilitas tinggi mungkin merasa diperlambat oleh kecepatan 
yang disesuaikan dengan personel yang lebih lambat. Personel dengan 
adaptabilitas rendah mungkin merasa tertekan karena tidak diberikan waktu yang 
cukup untuk beradaptasi. Akibatnya, implementasi perubahan menjadi tidak 
optimal karena ada kelompok yang tidak siap dan kelompok lain yang kehilangan 
motivasi. Sekolah juga sering gagal mengidentifikasi secara dini personel yang 
memerlukan perhatian khusus. Deteksi dini yang dilakukan hanya berdasarkan 
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pengamatan kasual tanpa data yang memadai menyebabkan intervensi baru 
dilakukan ketika resistensi sudah menjadi penghalang yang signifikan. Ketiadaan 
instrumen yang sistematis untuk mengukur adaptabilitas membuat sekolah buta 
terhadap peta kesiapan personel mereka. Sumber daya yang terbatas dialokasikan 
secara tidak tepat karena tidak ada prioritas yang jelas tentang siapa yang 
membutuhkan pendampingan paling intensif. Sekolah juga kehilangan kesempatan 
untuk memanfaatkan personel dengan adaptabilitas tinggi sebagai sumber daya 
yang dapat membantu rekan sejawat. Dalam lingkup yang lebih luas, keterbatasan 
pengelolaan ini menuntut adanya perluasan program edukasi dan peningkatan 
kesadaran publik guna mendorong perubahan perilaku yang berkelanjutan 
(Gautama & Mardikaningsih, 2022). 

Permasalahan lainnya berkaitan dengan minimnya perhatian pada aspek 
psikologis dari proses adaptasi terhadap perubahan. Perubahan organisasi sering 
kali dipandang semata-mata sebagai masalah teknis yang dapat diselesaikan 
dengan pelatihan dan sosialisasi. Padahal perubahan membawa dampak psikologis 
yang signifikan bagi individu yang mengalaminya. Perasaan kehilangan atas cara 
kerja lama, kecemasan tentang kemampuan untuk menguasai cara baru, dan 
kekhawatiran tentang konsekuensi jika gagal beradaptasi adalah pengalaman yang 
nyata bagi banyak personel. Sekolah yang tidak memberikan ruang untuk 
memproses emosi-emosi ini akan menghadapi resistensi yang lebih besar. 
Pendekatan yang hanya fokus pada aspek teknis mengabaikan fakta bahwa 
adaptasi adalah proses yang melibatkan keseluruhan pribadi, bukan sekadar 
kemampuan kognitif. Personel yang secara teknis mampu mempelajari hal baru 
mungkin tetap mengalami kesulitan beradaptasi jika aspek emosionalnya tidak 
dikelola dengan baik. Stres yang berkepanjangan akibat tekanan untuk beradaptasi 
dapat menyebabkan kelelahan emosional dan penurunan kinerja. Sekolah juga 
sering tidak memiliki mekanisme untuk mendeteksi tanda-tanda stres yang 
berkaitan dengan perubahan. Personel yang mengalami kesulitan cenderung 
menyembunyikan kondisi mereka karena khawatir dianggap tidak kompeten. 
Ketiadaan dukungan psikologis yang memadai membuat proses adaptasi menjadi 
lebih berat dari yang seharusnya. Pengabaian terhadap sisi psikologis internal ini 
memiliki kemiripan dengan fenomena komodifikasi ikatan parasosial di media 
sosial, yang kerap mengaburkan keaslian hubungan demi kepentingan luar 
(Hariani & Mardikaningsih, 2022). 

Urgensi penelitian ini muncul dari kebutuhan mendesak untuk merumuskan 
pendekatan yang sistematis untuk mengelola adaptabilitas personel terhadap 
perubahan organisasi. Kecepatan perubahan di lingkungan pendidikan tidak 
menunjukkan tanda-tanda akan melambat. Kurikulum akan terus berkembang, 
teknologi akan terus berinovasi, dan kebijakan akan terus berganti. Kemampuan 
organisasi untuk mengelola perubahan sangat ditentukan oleh kemampuan 
personelnya untuk beradaptasi. Sekolah yang tidak memiliki strategi yang jelas 
untuk mengelola adaptabilitas akan terus mengalami kesulitan setiap kali 
perubahan terjadi. Setiap inisiatif perbaikan akan menghadapi resistensi yang sama 
berulang kali karena akar permasalahan tidak pernah ditangani. Penelitian ini 
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penting untuk menyediakan kerangka konseptual yang dapat menjadi acuan bagi 
kepala sekolah untuk mengidentifikasi profil adaptabilitas personel, merancang 
pendampingan yang tepat, dan memanfaatkan agen perubahan dari dalam 
organisasi. Kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen pendidikan juga 
menjadi pertimbangan mengingat masih terbatasnya literatur yang membahas 
secara komprehensif tentang pengelolaan adaptabilitas individu dalam konteks 
perubahan organisasi pendidikan. Keberhasilan tata kelola adaptasi ini pada 
gilirannya akan menguatkan peran strategis pendidikan dalam mendorong 
mobilitas sosial anak-anak dari keluarga kurang mampu (Hartono & Sulistyo, 2022). 
Selain itu, pengelolaan komitmen yang baik juga berdampak positif bagi efisiensi 
diseminasi publikasi pendidikan melalui media sosial di era digital (Darmawan & 
Fajar, 2024). Pada akhirnya, penguatan kapasitas adaptif ini akan memberikan 
kontribusi besar pada keberhasilan pendidikan karakter dan perkembangan sosio-
emosional anak di lingkungan sosialnya (Gani, 2025). Pentingnya proses penataan 
ulang fungsi sumber daya manusia yang harus dijalankan secara strategis seiring 
dengan bergulirnya perubahan strategi institusi (Irfan et al., 2014). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan kerangka konseptual 
pengelolaan adaptabilitas personel terhadap perubahan organisasi yang mencakup 
tiga dimensi utama yaitu identifikasi profil adaptabilitas untuk memahami peta 
kesiapan personel, perancangan strategi pendampingan yang disesuaikan dengan 
profil adaptabilitas, serta pemanfaatan agen perubahan dari dalam sebagai sumber 
daya untuk mempercepat adaptasi kolektif. Kerangka yang dihasilkan diharapkan 
dapat menjadi pedoman bagi kepala sekolah dan pengelola pendidikan untuk 
merancang pendekatan yang sistematis untuk menghadapi berbagai perubahan 
yang terjadi. Secara teoretis, penelitian ini memperkaya khazanah ilmu manajemen 
sumber daya manusia di bidang pendidikan dengan menghubungkan konsep 
adaptabilitas individu dengan pengelolaan perubahan organisasi. Kontribusi 
praktisnya berupa panduan bagi sekolah untuk mengelola personel dengan tingkat 
adaptabilitas yang beragam secara efektif dan manusiawi. 

 
METODE  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi 
pustaka yang bertujuan menghasilkan sintesis pengetahuan tentang pengelolaan 
adaptabilitas personel terhadap perubahan organisasi. Pemilihan desain ini 
didasarkan pada kebutuhan untuk mengintegrasikan temuan dari berbagai sumber 
yang tersebar di bidang manajemen perubahan, psikologi organisasi, dan 
manajemen sumber daya manusia. Greenfield dan Greener (2016) menjelaskan 
bahwa penelitian kualitatif dengan pendekatan studi literatur memungkinkan 
peneliti untuk mengeksplorasi fenomena kompleks melalui analisis terhadap 
berbagai sumber tertulis yang relevan. Prosedur penelitian ini mengadaptasi 
prinsip-prinsip yang dikemukakan oleh Pickard (2013) tentang pentingnya 
pendekatan sistematis dalam pengumpulan dan analisis data sekunder. Gupta dan 
Gupta (2022) menekankan bahwa metodologi penelitian yang baik memerlukan 
perhatian pada aspek validitas dan reliabilitas dalam setiap tahapan. Darmawan et 
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al. (2020) mengingatkan bahwa dalam penelitian yang berkaitan dengan sumber 
daya manusia, pemahaman tentang karakteristik individu menjadi fondasi yang 
tidak dapat diabaikan. Mardikaningsih et al. (2015) menegaskan bahwa dalam 
penelitian manajemen, pemahaman tentang dinamika organisasi dan perilaku 
individu menjadi kunci untuk menganalisis fenomena yang terjadi. Akmal et al. 
(2015) juga mengingatkan bahwa pendekatan dalam manajemen pendidikan harus 
mempertimbangkan karakteristik unik dari institusi pendidikan. 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik 
analisis isi yang memungkinkan identifikasi tema-tema utama dari berbagai sumber 
yang dikaji. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menangkap nuansa dan 
kompleksitas yang terkandung dalam setiap sumber yang dianalisis. Validitas 
temuan dijaga melalui triangulasi sumber yang memastikan bahwa setiap konsep 
kunci didukung oleh minimal tiga referensi yang independen. Proses sintesis 
dilakukan dengan cara membandingkan temuan dari berbagai sumber untuk 
menemukan pola yang konsisten serta mengidentifikasi area yang masih 
memerlukan pengembangan lebih lanjut. Penelusuran literatur dilakukan dengan 
memanfaatkan basis data akademik terpercaya menggunakan kata kunci yang 
relevan dengan adaptabilitas individu, manajemen perubahan, resistensi terhadap 
perubahan, agen perubahan, dan pendampingan personel. Pendekatan ini 
memungkinkan penelitian menghasilkan kerangka konseptual yang tidak hanya 
komprehensif tetapi juga dapat dipertanggungjawabkan secara akademik. Analisis 
yang dilakukan secara cermat terhadap berbagai sumber yang telah teridentifikasi 
memungkinkan peneliti untuk mengembangkan pemahaman yang lebih utuh 
tentang bagaimana adaptabilitas personel dapat dikelola secara sistematis dalam 
organisasi pendidikan.  

 
HASIL DAN PEMBAHASAN  

Identifikasi profil adaptabilitas personel memerlukan pendekatan yang 
sistematis dan berkelanjutan, bukan sekadar penilaian sesaat ketika perubahan akan 
diterapkan. Profil adaptabilitas terbentuk dari interaksi antara karakteristik 
individu dan pengalaman mereka dengan perubahan sebelumnya. Sekolah perlu 
mengembangkan instrumen yang dapat digunakan untuk memetakan 
kecenderungan personel untuk merespons perubahan. Instrumen tersebut dapat 
berupa kuesioner yang mengukur dimensi seperti keterbukaan terhadap 
pengalaman baru, efikasi diri untuk menghadapi tantangan, dan orientasi belajar. 
Namun data dari kuesioner perlu dilengkapi dengan observasi terhadap perilaku 
nyata ketika perubahan diperkenalkan. Personel yang menunjukkan antusiasme, 
mengajukan pertanyaan konstruktif, dan mencari informasi tambahan 
menunjukkan profil adaptabilitas tinggi. Personel yang menunjukkan kehati-hatian, 
memerlukan waktu untuk memproses informasi, dan mencari kepastian 
menunjukkan profil adaptabilitas sedang. Personel yang menunjukkan resistensi 
verbal, mencari alasan untuk tidak berubah, atau menarik diri dari diskusi 
menunjukkan profil adaptabilitas rendah. Pemetaan profil ini tidak boleh 
digunakan untuk melabeli atau menghakimi, tetapi sebagai dasar untuk merancang 
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pendekatan yang tepat. Profil adaptabilitas juga bersifat dinamis dan dapat berubah 
seiring dengan pengalaman dan dukungan yang diterima. Sekolah perlu 
melakukan pemetaan secara berkala untuk memantau perkembangan (Darjan, 
2024). Proses adaptasi ini sejalan dengan peran institusi pendidikan dalam 
mendorong kedisiplinan dan partisipasi peserta didik secara aktif di dalam kelas 
(Rozikin et al., 2023). Di samping itu, pemetaan kapasitas adaptif individu juga 
menjadi bahasan mendasar yang dikaji dalam prinsip-prinsip pengantar 
manajemen bisnis (Khasanah et al., 2010). 

Personel dengan adaptabilitas tinggi merupakan aset berharga yang perlu 
dikenali dan diberdayakan (Loughlin & Priyadarshini, 2021). Mereka adalah 
individu yang tidak hanya mampu beradaptasi dengan cepat, tetapi juga dapat 
menjadi contoh dan sumber dukungan bagi rekan sejawat. Identifikasi personel 
dengan adaptabilitas tinggi dapat dilakukan melalui observasi terhadap respons 
mereka ketika perubahan diperkenalkan. Mereka biasanya menjadi yang pertama 
mengajukan pertanyaan tentang bagaimana mengimplementasikan perubahan, 
bukan tentang mengapa perubahan perlu dilakukan. Mereka juga cenderung 
mencari informasi lebih lanjut secara mandiri dan berbagi temuan mereka dengan 
rekan sejawat. Personel dengan adaptabilitas tinggi perlu diberikan apresiasi atas 
sikap positif mereka, bukan dianggap sebagai sesuatu yang biasa saja. Apresiasi 
dapat berupa pengakuan publik, kesempatan untuk terlibat lebih dalam dalam 
perencanaan implementasi, atau peran sebagai agen perubahan. Pemberdayaan 
personel dengan adaptabilitas tinggi juga berarti memberikan mereka tantangan 
yang sesuai untuk terus berkembang. Jika tidak diberikan tantangan yang memadai, 
mereka dapat merasa bosan dan kehilangan motivasi. Sekolah perlu memastikan 
bahwa personel dengan adaptabilitas tinggi tetap terlibat dan termotivasi untuk 
berkontribusi pada keberhasilan implementasi perubahan. Semangat berkontribusi 
ini berkaitan erat dengan efikasi diri guru serta keterlibatan aktif mereka dalam 
program pengembangan profesional (Pramudya & Mardikaningsih, 2021). Selain 
itu, kontribusi sukarela dari personel yang adaptif ini terbukti efektif dalam 
mendorong inovasi perilaku karyawan serta memperkuat komitmen organisasi 
secara berkelanjutan (Mardikaningsih, 2024). 

Pendampingan bagi personel dengan adaptabilitas rendah memerlukan 
pendekatan yang sabar, empatik, dan terstruktur. Resistensi terhadap perubahan 
sering kali merupakan ekspresi dari ketakutan yang mendalam, bukan penolakan 
terhadap perubahan itu sendiri (Furnham, 2012). Pendampingan perlu dimulai 
dengan membangun hubungan yang didasari rasa percaya. Personel dengan 
adaptabilitas rendah perlu merasa bahwa pimpinan dan rekan sejawat memahami 
kekhawatiran mereka dan akan mendampingi selama proses transisi. Informasi 
tentang perubahan perlu disampaikan secara bertahap, tidak sekaligus, untuk 
menghindari perasaan kewalahan. Setiap tahap perlu dilengkapi dengan 
penjelasan tentang apa yang diharapkan dan dukungan apa yang tersedia. 
Pelatihan yang intensif dengan pendampingan individual dapat membantu 
membangun keterampilan yang diperlukan. Personel dengan adaptabilitas 
rendah memerlukan kesempatan untuk berlatih dalam lingkungan yang aman 
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sebelum diharapkan mengimplementasikan perubahan secara mandiri. Umpan 
balik yang diberikan harus spesifik, konstruktif, dan fokus pada kemajuan yang 
telah dicapai. Mengakui setiap langkah kecil menuju adaptasi akan memperkuat 
keyakinan bahwa mereka mampu berubah. Pendampingan tidak boleh dilakukan 
dengan pendekatan yang menghakimi atau membandingkan dengan personel 
lain. Setiap individu memiliki ritme belajar yang berbeda, dan pendampingan 
yang efektif menghormati perbedaan tersebut. Pola pendampingan yang 
terstruktur semacam ini dapat berfungsi sebagai katalis penting untuk 
mengembangkan kompetensi profesional individu (Rojak, 2024a). Langkah ini 
juga memerlukan rancangan dan implementasi strategi komunikasi yang matang 
dalam manajemen perubahan (Mardikaningsih & Darmawan, 2022). 

Pemanfaatan agen perubahan dari dalam organisasi memerlukan identifikasi 
yang cermat terhadap individu yang tepat. Agen perubahan yang efektif adalah 
personel yang tidak hanya memiliki adaptabilitas tinggi, tetapi juga memiliki 
kredibilitas di mata rekan sejawat (Barclay, 2009). Kredibilitas dapat berasal dari 
kompetensi profesional, pengalaman yang dihormati, atau kemampuan 
interpersonal yang baik. Agen perubahan juga perlu memiliki kemampuan 
komunikasi yang baik, baik secara lisan maupun tulisan. Mereka harus mampu 
menjelaskan manfaat perubahan dengan cara yang mudah dipahami dan 
meyakinkan. Mereka juga perlu memiliki empati yang cukup untuk memahami 
kekhawatiran rekan yang mengalami kesulitan. Setelah teridentifikasi, agen 
perubahan perlu diberikan pemahaman yang mendalam tentang perubahan yang 
akan diterapkan. Mereka perlu mengetahui tidak hanya apa yang berubah, tetapi 
juga mengapa perubahan diperlukan dan bagaimana perubahan akan 
diimplementasikan. Agen perubahan juga perlu diberikan pelatihan tentang 
keterampilan fasilitasi, komunikasi yang efektif, dan penanganan resistensi. 
Dukungan yang berkelanjutan dari pimpinan sangat penting untuk menjaga 
motivasi dan efektivitas agen perubahan. Sekolah perlu menyediakan waktu dan 
ruang bagi agen perubahan untuk menjalankan peran mereka tanpa mengorbankan 
tugas utama mereka. Dukungan pimpinan ini relevan dengan konsep 
kepemimpinan transformasional yang terbukti berpengaruh positif terhadap 
penguatan komitmen organisasi (Rojak, 2024b). Proses ini juga menjadi bagian dari 
pemaknaan kepemimpinan yang membawa implikasi langsung pada pembentukan 
budaya psikologis organisasi (Irfan & Rojak, 2025). Oleh karena itu, strategi 
kepemimpinan kepala sekolah yang sukses sangat menentukan dalam upaya 
meningkatkan mutu pendidikan (Ismaya et al., 2023). 

Strategi pendampingan bagi personel dengan adaptabilitas rendah perlu 
mempertimbangkan faktor-faktor yang mendasari resistensi mereka. Resistensi 
dapat bersumber dari ketidakpahaman tentang perubahan, ketidakmampuan 
untuk melakukan perubahan, atau ketidakpercayaan terhadap pihak yang 
memprakarsai perubahan (Mihai, 2015). Jika resistensi bersumber dari 
ketidakpahaman, pendampingan perlu difokuskan pada penyediaan informasi 
yang jelas dan berulang. Personel perlu diberikan kesempatan untuk bertanya dan 
mendapatkan jawaban yang memuaskan. Jika resistensi bersumber dari 
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ketidakmampuan, pendampingan perlu difokuskan pada pengembangan 
keterampilan melalui pelatihan dan praktik yang terbimbing. Personel perlu 
diberikan kesempatan untuk belajar dengan kecepatan mereka sendiri tanpa 
tekanan. Jika resistensi bersumber dari ketidakpercayaan, pendampingan perlu 
difokuskan pada membangun kembali kepercayaan melalui konsistensi antara 
perkataan dan tindakan. Personel perlu melihat bahwa pimpinan sungguh-
sungguh peduli pada kesejahteraan mereka, bukan hanya pada keberhasilan 
implementasi perubahan. Dalam banyak kasus, resistensi bersumber dari 
kombinasi berbagai faktor, sehingga pendampingan perlu mengakomodasi semua 
dimensi tersebut. Pendekatan yang terlalu sederhana yang hanya mengandalkan 
satu strategi cenderung tidak efektif. Sekolah perlu memiliki fleksibilitas untuk 
menyesuaikan pendekatan berdasarkan faktor dominan yang menyebabkan 
resistensi pada setiap individu. Upaya mengatasi resistensi dan memulihkan 
semangat kerja ini sangat penting karena motivasi kerja, kompetensi, dan 
profesionalisme merupakan pilar utama dalam mendongkrak kinerja guru 
(Mardikaningsih et al., 2022). Selain itu, peningkatan prestasi kerja guru secara 
berkelanjutan juga dapat dicapai melalui penegakan profesionalisme dan disiplin 
kerja (Mubasysyir & Darmawan, 2024). 

Pemanfaatan agen perubahan juga dapat dilakukan dalam bentuk komunitas 
belajar yang terdiri atas personel dengan tingkat adaptabilitas yang beragam. 
Komunitas belajar menyediakan ruang yang aman bagi personel untuk berbagi 
pengalaman, tantangan, dan strategi untuk menghadapi perubahan. Dalam 
komunitas ini, personel dengan adaptabilitas tinggi dapat berbagi praktik yang 
mereka temukan efektif. Personel dengan adaptabilitas rendah dapat belajar dari 
pengalaman rekan sejawat yang mungkin menghadapi tantangan serupa. 
Komunitas belajar yang difasilitasi dengan baik dapat menjadi mekanisme 
pendukung yang lebih berkelanjutan dibandingkan intervensi yang bersifat satu 
kali. Komunitas ini juga dapat menjadi wadah untuk mengidentifikasi masalah-
masalah yang muncul dalam implementasi perubahan sejak dini. Anggota 
komunitas yang merasakan kesulitan dapat segera mendapatkan dukungan dari 
rekan sejawat sebelum masalah berkembang menjadi hambatan yang lebih besar 
(Jayadi & Suryatni, 2025). Sekolah perlu menyediakan waktu dan ruang untuk 
pertemuan komunitas belajar secara rutin. Fasilitator yang kompeten perlu 
ditugaskan untuk memastikan diskusi tetap produktif dan tidak terfokus pada 
keluhan yang tidak konstruktif. Komunitas belajar yang berhasil akan menciptakan 
budaya di mana perubahan dipandang sebagai pengalaman kolektif yang dapat 
dihadapi bersama, bukan beban individual yang harus ditanggung sendiri. 
Kolaborasi dalam komunitas belajar ini mencerminkan penguatan modal sosial 
organisasi dan kerja sama tim sebagai penyokong utama manajemen mutu terpadu 
(Putra et al., 2021). Sinergi kolektif tersebut juga memegang peranan penting dalam 
membangun budaya organisasi yang berkelanjutan serta adaptif terhadap 
perubahan (Putra & Arifin, 2022). 

Peran pimpinan untuk mendukung adaptabilitas personel sangat 
menentukan keberhasilan atau kegagalan upaya yang dilakukan. Pimpinan yang 
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memiliki pemahaman tentang dinamika psikologis perubahan akan lebih efektif 
untuk membimbing personel melalui masa transisi. Mereka menyadari bahwa 
resistensi bukanlah bentuk pembangkangan, tetapi respons alami terhadap 
ketidakpastian. Pimpinan perlu menunjukkan keteladanan dengan merespons 
perubahan secara positif and terbuka (Musaigwa, 2023). Sikap pimpinan akan 
diamati dan ditiru oleh personel. Jika pimpinan menunjukkan kecemasan atau 
resistensi, personel akan merasa bahwa kekhawatiran mereka beralasan. Pimpinan 
juga perlu konsisten untuk memberikan dukungan, tidak hanya pada awal 
implementasi tetapi sepanjang proses transisi. Komunikasi yang transparan tentang 
kemajuan, hambatan, dan penyesuaian yang dilakukan akan membangun 
kepercayaan. Pimpinan yang bersedia mengakui kesalahan dan belajar dari 
pengalaman akan menjadi model yang baik bagi personel. Pimpinan juga perlu 
memiliki keberanian untuk mengambil keputusan yang mungkin tidak populer jika 
diperlukan untuk keberhasilan perubahan, tetapi dengan tetap memperhatikan 
kesejahteraan personel. Kepemimpinan yang adaptif, yang mampu menyesuaikan 
gaya berdasarkan kebutuhan situasi dan karakteristik personel, akan lebih efektif 
untuk mengelola adaptabilitas dibandingkan kepemimpinan yang kaku. 
Keteladanan pimpinan ini terbukti menjadi penggerak utama motivasi kerja guru, 
terutama ketika didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif (Musthofa & 
Darmawan, 2024). Hubungan yang sinergis antara kepemimpinan, disiplin, dan 
motivasi ini secara empiris berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja guru 
(Saputra & Darmawan, 2023). 

Pengembangan kapasitas personel untuk menjadi lebih adaptif perlu 
dilakukan secara berkelanjutan, bukan hanya ketika perubahan akan diterapkan. 
Adaptabilitas adalah kemampuan yang dapat dikembangkan melalui pengalaman 
dan pembelajaran yang terstruktur (Mladenova, 2022). Sekolah dapat merancang 
program pengembangan yang secara sengaja melatih personel untuk menghadapi 
ketidakpastian dan perubahan. Simulasi perubahan, studi kasus tentang 
implementasi perubahan di organisasi lain, atau proyek yang menuntut adaptasi 
dapat menjadi sarana pengembangan. Personel yang terbiasa menghadapi situasi 
yang menuntut penyesuaian akan mengembangkan efikasi diri yang lebih tinggi. 
Mereka akan lebih percaya bahwa mereka mampu mengatasi tantangan yang 
muncul. Pelatihan yang fokus pada pengembangan pola pikir berkembang, di mana 
kegagalan dipandang sebagai kesempatan belajar, juga sangat berharga. Personel 
dengan pola pikir berkembang akan melihat perubahan sebagai kesempatan untuk 
tumbuh, bukan ancaman terhadap kompetensi mereka. Sekolah juga perlu 
menciptakan lingkungan yang mendukung eksperimentasi dan pembelajaran dari 
kegagalan. Personel yang merasa aman untuk mencoba hal baru tanpa takut akan 
konsekuensi negatif akan lebih mudah beradaptasi. Pengembangan kapasitas 
adaptabilitas adalah investasi jangka panjang yang akan membayar setiap kali 
organisasi menghadapi perubahan. Pengembangan kapasitas individu ini juga 
menjadi prasyarat penting agar personel dapat terlibat secara mendalam dalam 
pengembangan budaya akademik institusi (Rojak, 2023). Selain itu, penguatan 
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kapasitas adaptif di tingkat sekolah terbukti memberikan pengaruh yang kuat 
terhadap pembentukan karakter peserta didik (Wanti & Darmawan, 2024). 

Sistem penghargaan perlu dirancang untuk mendorong adaptabilitas, bukan 
sekadar stabilitas. Penghargaan yang hanya diberikan kepada personel yang 
konsisten untuk menjalankan rutinitas akan menghambat inovasi dan adaptasi 
(Skevofilax, 2025). Sekolah perlu memberikan pengakuan kepada personel yang 
menunjukkan kemampuan beradaptasi dengan baik, membantu rekan sejawat yang 
mengalami kesulitan, atau memberikan kontribusi untuk mengimplementasikan 
perubahan. Penghargaan tidak selalu harus bersifat material; pengakuan publik, 
kesempatan untuk mengikuti pengembangan profesional, atau pemberian 
tanggung jawab yang lebih besar juga dapat menjadi motivasi. Sistem penghargaan 
juga perlu mengakui upaya, bukan hanya hasil akhir. Personel yang berusaha keras 
untuk beradaptasi meskipun hasilnya belum sempurna tetap layak mendapatkan 
apresiasi. Penghargaan yang hanya fokus pada hasil akan mendorong personel 
untuk menghindari risiko dan tetap pada cara yang sudah dikenal. Sekolah perlu 
memastikan bahwa penghargaan yang diberikan konsisten dengan nilai-nilai yang 
ingin ditanamkan. Jika sekolah ingin mendorong adaptabilitas, maka penghargaan 
harus diberikan kepada perilaku yang mencerminkan adaptabilitas. Konsistensi 
antara apa yang dihargai dan apa yang diinginkan akan memperkuat pesan tentang 
pentingnya adaptabilitas. Pemberian penghargaan dan pengakuan yang selaras 
dengan nilai organisasi ini menjadi kunci utama untuk meningkatkan kepuasan 
kerja dan memperkuat komitmen guru (Sahid & Darmawan, 2024). 

Evaluasi terhadap proses adaptasi perlu dilakukan secara berkala untuk 
mengidentifikasi hambatan dan menyesuaikan strategi pendampingan. Evaluasi 
tidak boleh hanya fokus pada sejauh mana perubahan telah diimplementasikan, 
tetapi juga pada bagaimana proses adaptasi berlangsung. Data tentang tingkat stres 
personel, kepuasan terhadap dukungan yang diterima, dan persepsi tentang 
efektivitas pendampingan sangat berharga (Vance et al., 2017). Sekolah dapat 
mengumpulkan data melalui survei, diskusi kelompok terfokus, atau wawancara 
individual. Personel perlu merasa aman untuk memberikan umpan balik yang jujur 
tanpa takut akan konsekuensi negatif. Hasil evaluasi perlu ditindaklanjuti dengan 
penyesuaian strategi pendampingan. Personel dengan adaptabilitas rendah mungkin 
memerlukan pendekatan yang lebih intensif jika ternyata pendekatan awal belum 
efektif. Agen perubahan mungkin memerlukan dukungan tambahan jika mereka 
mengalami kesulitan untuk menjalankan perannya. Evaluasi juga menjadi 
kesempatan untuk merayakan keberhasilan yang telah dicapai. Mengakui bahwa 
proses adaptasi telah membawa kemajuan, meskipun masih ada tantangan, akan 
memperkuat motivasi untuk terus berupaya. Sekolah yang memiliki budaya evaluasi 
yang sehat akan terus meningkatkan kemampuannya untuk mengelola adaptabilitas 
personel dari waktu ke waktu. Proses evaluasi ini penting, termasuk untuk 
memetakan dan mengantisipasi dampak ketimpangan akses pendidikan yang terjadi 
dalam struktur kebijakan makro (Rojak & Irfan, 2025). 

Kolaborasi dengan personel yang memiliki adaptabilitas tinggi untuk 
merancang strategi pendampingan dapat meningkatkan efektivitas dan 
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penerimaan. Personel yang akan menjadi sasaran pendampingan akan lebih 
menerima strategi yang dirancang dengan melibatkan rekan sejawat yang mereka 
percaya. Agen perubahan yang dipilih dari kalangan internal dapat membantu 
menjembatani antara pimpinan dan personel yang mengalami kesulitan. Mereka 
dapat memberikan masukan tentang pendekatan apa yang paling mungkin 
diterima oleh rekan sejawat dengan karakteristik tertentu. Mereka juga dapat 
membantu mengidentifikasi hambatan yang mungkin tidak terlihat oleh pimpinan. 
Kolaborasi dalam perancangan strategi juga akan meningkatkan komitmen agen 
perubahan untuk menjalankan peran mereka. Mereka akan merasa bahwa 
kontribusi mereka dihargai dan mereka memiliki andil dalam keberhasilan 
implementasi perubahan. Sekolah perlu menyediakan forum yang memungkinkan 
kolaborasi ini terjadi secara terstruktur (Thornton, 2014). Pertemuan rutin antara 
pimpinan dan agen perubahan dapat menjadi sarana untuk berbagi informasi, 
mengevaluasi kemajuan, dan menyesuaikan strategi. Kolaborasi yang baik akan 
menciptakan rasa kepemilikan bersama terhadap keberhasilan adaptasi organisasi. 
Pendekatan kolaboratif ini sejalan dengan upaya membangun hubungan yang kuat 
antara motivasi kerja, kepemimpinan kepala sekolah, dan peningkatan kinerja guru 
secara terpadu (Rahmawati & Darmawan, 2024). 

Pendekatan yang membedakan antara personel dengan profil adaptabilitas 
yang berbeda tidak boleh mengarah pada perlakuan yang diskriminatif. Perbedaan 
pendekatan harus didasarkan pada kebutuhan, bukan pada penilaian tentang nilai 
atau kontribusi personel (Emery et al., 2025). Personel dengan adaptabilitas rendah 
bukan berarti memiliki nilai yang lebih rendah bagi organisasi. Mereka mungkin 
memiliki kontribusi berharga lainnya seperti pengalaman yang mendalam, kearifan, 
atau keterampilan khusus yang tidak dimiliki personel dengan adaptabilitas tinggi. 
Pendekatan yang berbeda justru menunjukkan bahwa organisasi menghargai 
keberagaman dan berkomitmen untuk membantu setiap personel berkembang. 
Komunikasi tentang perbedaan pendekatan perlu dilakukan dengan hati-hati untuk 
menghindari kesan bahwa ada kelompok yang diistimewakan atau diabaikan. 
Personel dengan adaptabilitas tinggi perlu dipastikan tidak merasa terbebani dengan 
harapan yang berlebihan. Personel dengan adaptabilitas rendah perlu dipastikan 
tidak merasa distigmatisasi. Keseimbangan untuk memberikan perhatian dan 
sumber daya kepada berbagai kelompok menjadi tantangan tersendiri bagi 
pimpinan. Sekolah yang berhasil mengelola keseimbangan ini akan menikmati 
manfaat dari keberagaman adaptabilitas tanpa menciptakan perpecahan dalam 
organisasi. Penanganan perbedaan karakteristik psikologis ini juga relevan dengan 
pengembangan budaya organisasi berbasis kesehatan mental guna meningkatkan 
kinerja tenaga kerja secara optimal (Rojak et al., 2025). 

Keberhasilan pengelolaan adaptabilitas personel pada akhirnya diukur dari 
kemampuan organisasi untuk mengimplementasikan perubahan dengan gangguan 
minimal dan dampak positif yang maksimal (Bhashanjaly, 2024). Indikator 
keberhasilan dapat berupa kecepatan adopsi perubahan, tingkat kepuasan personel 
selama proses transisi, dan pencapaian tujuan yang diharapkan dari perubahan. 
Sekolah perlu menetapkan indikator yang jelas sebelum perubahan dimulai untuk 
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memudahkan evaluasi. Indikator tersebut perlu mencakup aspek proses dan aspek 
hasil. Aspek proses mencakup bagaimana personel terlibat dalam adaptasi, 
seberapa efektif pendampingan yang diberikan, dan seberapa baik agen perubahan 
menjalankan perannya. Aspek hasil mencakup sejauh mana perubahan telah 
diimplementasikan dan dampaknya terhadap kualitas pembelajaran. Indikator 
keberhasilan juga perlu mempertimbangkan perspektif yang berbeda. Pimpinan 
mungkin fokus pada pencapaian target implementasi. Personel mungkin fokus 
pada seberapa lancar proses adapatasi berlangsung. Kombinasi berbagai perspektif 
akan memberikan gambaran yang lebih utuh tentang keberhasilan. Sekolah yang 
memiliki indikator yang jelas dan mengukurnya secara konsisten akan memiliki 
kemampuan untuk belajar dari setiap pengalaman perubahan. Pembelajaran ini 
akan meningkatkan kapasitas organisasi untuk mengelola perubahan di masa 
depan dengan lebih baik. 

 
SIMPULAN  

Kesimpulan dari pembahasan ini adalah bahwa pengelolaan adaptabilitas 
personel terhadap perubahan organisasi memerlukan pendekatan yang sistematis 
dan berkelanjutan melalui identifikasi profil adaptabilitas untuk memahami peta 
kesiapan personel, perancangan strategi pendampingan yang disesuaikan dengan 
kebutuhan setiap profil, serta pemanfaatan agen perubahan dari dalam organisasi 
sebagai sumber daya untuk mempercepat adaptasi kolektif. Keberhasilan 
pengelolaan adaptabilitas ditentukan oleh kemampuan pimpinan untuk 
memahami dinamika psikologis perubahan, konsistensi untuk memberikan 
dukungan, serta keseimbangan untuk memberikan perhatian kepada berbagai 
kelompok personel. Adaptabilitas bukanlah karakteristik tetap yang tidak dapat 
diubah, melainkan kemampuan yang dapat dikembangkan melalui pengalaman 
dan pembelajaran yang terstruktur. Sekolah yang berhasil mengelola adaptabilitas 
personel akan memiliki ketahanan yang lebih besar untuk menghadapi berbagai 
perubahan yang tidak terhindarkan. 

Implikasi dari temuan ini bagi praktik manajemen pendidikan adalah 
perlunya kepala sekolah memandang pengelolaan adaptabilitas personel sebagai 
bagian integral dari strategi pengembangan organisasi, bukan sekadar respons 
terhadap perubahan yang akan diterapkan. Saran yang dapat diberikan adalah agar 
sekolah mulai mengembangkan instrumen untuk memetakan profil adaptabilitas 
personel secara sistematis. Hasil pemetaan ini dapat digunakan sebagai dasar untuk 
merancang program pengembangan kapasitas adaptabilitas yang berkelanjutan. 
Sekolah juga disarankan untuk mengidentifikasi dan memberdayakan agen 
perubahan dari dalam organisasi yang dapat membantu rekan sejawat dalam 
proses adaptasi. Pelatihan keterampilan fasilitasi dan komunikasi bagi agen 
perubahan perlu diselenggarakan untuk mempersiapkan mereka menjalankan 
peran. Pendampingan bagi personel dengan adaptabilitas rendah perlu dirancang 
dengan pendekatan yang sabar dan empatik, dengan fokus pada pembangunan 
efikasi diri secara bertahap. Evaluasi berkala terhadap proses adaptasi perlu 
dilakukan untuk memastikan perbaikan berkelanjutan. 
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