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KATA PENGANTAR

Di era globalisasi dan digitalisasi saat ini, perubahan bukan lagi
pilihan, melainkan suatu keniscayaan yang harus dihadapi oleh setiap
organisasi. Kemampuan mengelola perubahan secara sistematis,
strategis, dan adaptif menjadi kompetensi penting bagi pemimpin,
manajer, akademisi, dan praktisi. Oleh karena itu, pemahaman terhadap
teori, model, dan praktik manajemen perubahan sangat diperlukan guna
menjaga keberlangsungan dan daya saing organisasi.

Buku ajar ini membahas konsep dasar manajemen perubahan,
teori dan model perubahan, hingga strategi implementasi, evaluasi
keberhasilan, dan tantangan di masa depan. Buku ajar ini juga
membahas aspek-aspek penting seperti kepemimpinan, komunikasi,
budaya organisasi, manajemen resistensi, serta perubahan dalam
konteks krisis dan transformasi digital. Setiap bab dilengkapi dengan
latihan soal untuk memperkuat pemahaman dan keterampilan analitis
pembaca.

Semoga buku ajar ini bermanfaat dan dapat menjadi referensi
yang berguna dalam mengembangkan kompetensi di bidang
manajemen perubahan, baik dalam lingkungan akademik maupun
praktik profesional.

Salam Hangat,

Penulis
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ANALISES INSTRUKSIORNZAL

No Kemampuan Akhir yang Indikator
Diharapkan
1 | Mampu memahami terkait dengan Definisi dan Konsep

definisi dan konsep manajemen
perubahan, memahami pentingnya

manajemen  perubahan  dalam
organisasi, memahami tipe-tipe
perubahan  dalam  organisasi,
memahami tantangan dan
hambatan dalam proses
perubahan, serta  memahami
proses dasar dalam manajemen
perubahan. Sehingga pembaca
dapat  memiliki  kemampuan
praktis dan analitis dalam
mengelola perubahan organisasi
secara terencana dan

berkelanjutan.

Manajemen Perubahan
Pentingnya Manajemen
Perubahan dalam
Organisasi

Tipe-Tipe Perubahan
dalam Organisasi
Tantangan dan Hambatan
dalam Proses Perubahan
Proses Dasar dalam
Manajemen Perubahan

2 | Mampu memahami terkait dengan Teori-Teori Perubahan
teori-teori perubahan organisasi, Organisasi
memahami model perubahan kurt Model Perubahan Kurt
lewin, memahami model Lewin
perubahan  kotter, memahami Model Perubahan Kotter
model perubahan mckinsey 7S,
serta memahami  pendekatan Mode_l Perubahan
sisem  dalam  manajemen McKinsey 75
perubahan_ Sehingga pembaca Pendekatan Sistem dalam
dapat  memiliki  keterampilan Manajemen Perubahan
praktis dalam  memilih  dan
menerapkan model perubahan
yang tepat sesuai konteks dan
kebutuhan organisasi.

3 | Mampu memahami terkait dengan Faktor Internal yang

faktor internal yang mendorong

perubahan, memahami faktor
eksternal yang mempengaruhi
perubahan, memahami analisis

Mendorong Perubahan
Faktor Eksternal yang
Mempengaruhi
Perubahan

Buku Ajar

vii




kebutuhan  perubahan  dalam
organisasi, memahami dampak
dari tidak melakukan perubahan,
serta memahami manfaat
perubahan  untuk  organisasi.
Sehingga pembaca dapat memiliki
perspektif yang komprehensif
dalam merancang dan mendukung
perubahan sebagai bagian penting
dari pertumbuhan dan
keberlanjutan organisasi.

Analisis Kebutuhan
Perubahan dalam
Organisasi

Dampak dari Tidak
Melakukan Perubahan
Manfaat Perubahan untuk
Organisasi

4 | Mampu memahami terkait dengan Perubahan Struktural
perUbahan StrUkturaI, memahami Perubahan Proses dan
perubahan proses dan sistem, Sistem
mema_harr_n perubahgn budaya Perubahan Budaya
organisasi, memahami perubahan Organisasi
teknologi dan inovasi, serta g .
memahami perubahan kebijakan Perubahan Teknologi dan
dan strategi. Sehingga pembaca Inovasl )
dapat  memiliki  kemampuan Perubahan Kebijakan dan
analitis  dan  praktis  dalam Strategi
merancang, mengelola, serta
mengevaluasi  berbagai  bentuk
perubahan secara terpadu dan
strategis demi mendukung
pertumbuhan dan keberlanjutan
organisasi.

5 | Mampu memahami terkait dengan Langkah-Langkah dalam
langkah-langkah dalam  proses Proses Manajemen
manajemen perubahan, memahami Perubahan
perencanaan _ perubahan, Perencanaan Perubahan
memahami |m_plementas! Implementasi Perubahan
perubahan, memahami evaluasi .
dan pemantauan perubahan, serta Evaluasi dan Pemantauan
memahami mengelola resistensi Perubahan
terhadap  perubahan.  Sehingga Mengelola Resistensi
pembaca dapat mampu menjadi terhadap Perubahan
agen perubahan yang handal dan
mampu mendorong transformasi
organisasi secara positif dan
berkelanjutan.

6 | Mampu memahami terkait dengan Peran Kepemimpinan

peran kepemimpinan dalam proses

dalam Proses Perubahan

viii
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perubahan,  memahami  gaya
kepemimpinan yang efektif dalam

perubahan, memahami
kepemimpinan  transformasional
dan perubahan, memahami
menginspirasi dan  mendorong

komitmen pada perubahan, serta
memahami kepemimpinan dalam
menghadapi tantangan perubahan.
Sehingga pembaca dapat mampu

menjadi  pemimpin  perubahan
yang visioner, inspiratif, dan
tangguh  dalam  menghadapi

dinamika organisasi modern.

Gaya Kepemimpinan
yang Efektif dalam
Perubahan
Kepemimpinan
Transformasional dan
Perubahan
Menginspirasi dan
Mendorong Komitmen
pada Perubahan
Kepemimpinan dalam
Menghadapi Tantangan
Perubahan

Mampu memahami terkait dengan
pentingnya komunikasi  dalam
proses perubahan, memahami
strategi komunikasi untuk
mendukung perubahan,
memahami mengelola informasi
dalam proses perubahan,
memahami mengatasi isu dan
keraguan melalui  komunikasi,
serta memahami alat dan teknik

komunikasi  dalam  perubahan
organisasi. Sehingga pembaca
dapat mampu menjadi

komunikator yang andal dalam
mendukung proses perubahan,
memperkuat  partisipasi, serta
menjaga kohesi dan semangat
dalam organisasi selama masa
transisi.

Pentingnya Komunikasi
dalam Proses Perubahan
Strategi Komunikasi
untuk Mendukung
Perubahan

Mengelola Informasi
dalam Proses Perubahan
Mengatasi Isu dan
Keraguan melalui
Komunikasi

Alat dan Teknik
Komunikasi dalam
Perubahan Organisasi

Mampu memahami terkait dengan

penyebab  resistensi  terhadap
perubahan, memahami tipe-tipe
resistensi  dalam  organisasi,
memahami  strategi mengatasi
resistensi, memahami
menggunakan pendekatan
psikologis  untuk  mengurangi
resistensi, serta memahami

menciptakan  dukungan  untuk

Penyebab Resistensi
terhadap Perubahan
Tipe-Tipe Resistensi
dalam Organisasi
Strategi Mengatasi
Resistensi
Menggunakan
Pendekatan Psikologis
untuk Mengurangi
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perubahan  dalam  organisasi.
Sehingga pembaca dapat menjadi
fasilitator perubahan yang peka
terhadap dinamika manusia dalam
organisasi, dan mampu mengelola
resistensi secara konstruktif untuk
mencapai keberhasilan
transformasi yang berkelanjutan.

Resistensi
Menciptakan Dukungan
untuk Perubahan dalam
Organisasi

9 | Mampu memahami terkait dengan Pengertian dan Elemen
pengertian dan elemen budaya Budaya Organisasi
organisasi, memahami hubungan Hubungan antara Budaya
antara budaya organisasi dan Organisasi dan
perubahan, memahami strategi Perubahan
untuk mengubah budaya Strateai untuk M bah
organisasi, memahami rategi untu vienguba
membangun budaya yang Budaya Organisasi
mendukung  perubahan,  serta Membangun Budaya
memahami  evaluasi  dampak yang Mendukung
perubahan  terhadap  budaya Perubahan
organisasi. Sehingga pembaca Evaluasi Dampak
dapat mampu menjadi agen Perubahan terhadap
perubahan yang tidak hanya fokus Budaya Organisasi
pada aspek struktural, tetapi juga
mampu membentuk dan
mengarahkan budaya organisasi
agar selaras  dengan  visi
transformasi jangka panjang.

10 | Mampu memahami terkait dengan Dampak Teknologi
dampak teknologi terhadap proses terhadap Proses
perubahan, memahami integrasi Perubahan
teknologi  dalam _manajemen Integrasi Teknologi
perubahan, memahami _mengelola dalam Manajemen
perubahan yang terkait dengan Perubahan
teknologi, memahami pelatihan
dan pengembangan dalam Mengelola F_>erubahan
perubahan  teknologi,  serta yang Terkait dengan
memahami studi kasus: perubahan Teknologi
teknologi  dalam  organisasi. Pelatihan dan
Sehingga pembaca dapat mampu Pengembangan dalam
menjadi  bagian  dari  agen Perubahan Teknologi
perubahan yang efektif, yang tidak Studi Kasus: Perubahan
hanya memahami teknologi, tetapi Teknologi dalam
juga mampu memanfaatkannya Organisasi
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untuk  mendorong  kemajuan
organisasi secara berkelanjutan.

11

Mampu memahami terkait dengan
perubahan dalam proses
rekrutmen dan seleksi, memahami
pengembangan kompetensi untuk
mendukung perubahan,
memahami  perubahan  dalam
sistem penghargaan dan motivasi,

memahami pengaruh perubahan
pada kinerja karyawan, serta
memahami peran HR dalam

menyukseskan proses perubahan.
Sehingga pembaca dapat mampu
menjalankan peran SDM secara

strategis dan  proaktif, serta
menjadi  mitra  kunci  dalam
menyukseskan perubahan

organisasi secara menyeluruh dan
berkelanjutan.

Perubahan dalam Proses
Rekrutmen dan Seleksi
Pengembangan
Kompetensi untuk
Mendukung Perubahan
Perubahan dalam Sistem
Penghargaan dan
Motivasi

Pengaruh Perubahan pada
Kinerja Karyawan
Peran HR dalam
Menyukseskan Proses
Perubahan

12

Mampu memahami terkait dengan
teknik pengukuran keberhasilan
perubahan, memahami indikator
keberhasilan dalam manajemen

perubahan, memahami
pengukuran Kinerja dalam
organisasi  yang  mengalami
perubahan, memahami

menggunakan umpan balik untuk

memperbaiki proses perubahan,
serta memahami alat dan metode
evaluasi dalam manajemen
perubahan. Sehingga pembaca
dapat mengevaluasi perubahan
secara  sistematis, mengambil
keputusan berbasis data, dan
mendorong perbaikan
berkelanjutan dalam setiap

inisiatif perubahan organisasi.

Teknik Pengukuran
Keberhasilan Perubahan
Indikator Keberhasilan
dalam Manajemen
Perubahan

Pengukuran Kinerja
dalam Organisasi yang
Mengalami Perubahan
Menggunakan Umpan
Balik untuk
Memperbaiki Proses
Perubahan

Alat dan Metode Evaluasi
dalam Manajemen
Perubahan

13

Mampu memahami terkait dengan
karakteristik  perubahan dalam
situasi Krisis, memahami
menangani krisis dan perubahan

Karakteristik Perubahan
dalam Situasi Krisis
Menangani Krisis dan
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secara bersamaan, memahami
kepemimpinan dalam mengelola
perubahan  krisis, memahami
strategi untuk mengurangi dampak
krisis pada organisasi, serta
memahami  pembelajaran  dari
krisis untuk proses perubahan
yang lebih  baik.  Sehingga
pembaca dapat mampu menjadi
pemimpin dan pengelola
perubahan yang siap menghadapi
dinamika dalam situasi krisis,
serta mampu mengubah Kkrisis
menjadi peluang pembelajaran dan
pertumbuhan organisasi.

Perubahan Secara
Bersamaan
Kepemimpinan dalam
Mengelola Perubahan
Krisis

Strategi untuk
Mengurangi Dampak
Krisis pada Organisasi
Pembelajaran dari Krisis
untuk Proses Perubahan
yang Lebih Baik

14

Mampu memahami terkait dengan
tren terkini dalam manajemen
perubahan, memahami tantangan
global dalam mengelola
perubahan organisasi, memahami
perubahan dalam konteks digital
dan  globalisasi, memahami
mengadaptasi perubahan dalam
dunia kerja yang terus berubah,
serta memahami mengantisipasi
masa depan perubahan organisasi.
Sehingga pembaca dapat siap
menghadapi tantangan manajemen
perubahan dalam era yang terus
bergerak cepat, serta mampu
menjadi penggerak utama
perubahan yang relevan dan
berdampak di masa depan.

Tren Terkini dalam
Manajemen Perubahan
Tantangan Global dalam
Mengelola Perubahan
Organisasi

Perubahan dalam
Konteks Digital dan
Globalisasi
Mengadaptasi Perubahan
dalam Dunia Kerja yang
Terus Berubah
Mengantisipasi Masa
Depan Perubahan
Organisasi
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I
PENGENALAN MANAIESMIEN]
PERUIBARARN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan definisi dan konsep manajemen
perubahan, memahami pentingnya manajemen perubahan dalam
organisasi, memahami tipe-tipe perubahan dalam organisasi,
memahami tantangan dan hambatan dalam proses perubahan, serta
memahami proses dasar dalam manajemen perubahan. Sehingga
pembaca dapat memiliki kemampuan praktis dan analitis dalam
mengelola perubahan organisasi secara terencana dan berkelanjutan.

Materi Pembelajaran

o Definisi dan Konsep Manajemen Perubahan

e Pentingnya Manajemen Perubahan dalam Organisasi
e Tipe-Tipe Perubahan dalam Organisasi

e Tantangan dan Hambatan dalam Proses Perubahan

e Proses Dasar dalam Manajemen Perubahan

e Soal Latihan Bab |

A. Definisi dan Konsep Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan adalah suatu pendekatan sistematis yang
digunakan untuk menangani transisi individu, tim, dan organisasi dari
kondisi saat ini ke kondisi yang diinginkan guna mencapai hasil yang
lebih baik (Cameron & Green, 2019). Menurut Kotter (2018),
manajemen perubahan adalah proses untuk membantu organisasi dan
individu dalam memahami serta menerima perubahan agar dapat
mencapai keberhasilan jangka panjang.

1. Elemen Kunci dalam Manajemen Perubahan
Menurut Prosci, terdapat tiga elemen utama dalam manajemen
perubahan:

Buku Ajar 1




a.

Manajemen perubahan individu — Fokus pada bagaimana
individu beradaptasi dengan perubahan melalui komunikasi,
pelatihan, dan motivasi.

Manajemen perubahan organisasi — Menyangkut proses,
struktur, dan budaya organisasi yang perlu diubah untuk
mencapai tujuan strategis.

Manajemen perubahan proyek — Mengintegrasikan prinsip
perubahan ke dalam proyek agar implementasinya lebih efektif
dan efisien.

2. Faktor yang Mendorong Perubahan

Perubahan dalam organisasi dapat disebabkan oleh berbagai

faktor eksternal dan internal (Cameron & Green, 2019).

a.

b.

Faktor Eksternal

1) Kemajuan teknologi (digital transformation)
2) Perubahan regulasi dan kebijakan pemerintah
3) Tren globalisasi dan persaingan pasar

4) Kirisis ekonomi dan pandemi global

Faktor Internal

1) Perubahan dalam kepemimpinan organisasi
2) Kebutuhan peningkatan efisiensi operasional
3) Perubahan budaya organisasi

4) Penyesuaian strategi bisnis

3. Jenis Perubahan dalam Organisasi

Menurut Coghlan et al. (2015), perubahan dalam organisasi

dapat dikategorikan ke dalam beberapa jenis:

a.

Perubahan Evolusioner (Incremental Change)
Perubahan evolusioner, atau perubahan inkremental, terjadi
secara bertahap dan fokus pada peningkatan efisiensi organisasi
tanpa mengubah struktur dasar yang ada. Jenis perubahan ini
dilakukan dengan cara mengadaptasi dan memperbaiki sistem
yang sudah ada, seperti penerapan teknologi baru untuk
meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja. Contohnya
adalah penggunaan perangkat lunak terbaru dalam sistem
manajemen data, yang mempermudah tugas administratif tanpa
memengaruhi budaya atau struktur organisasi yang telah mapan.
Perubahan ini memungkinkan organisasi untuk tetap relevan
Manajemen Perubahan



dalam menghadapi perubahan eksternal tanpa memicu
gangguan besar dalam operasional internal.

b. Perubahan Revolusioner (Transformational Change)
Perubahan revolusioner, atau perubahan transformasional,
adalah perubahan besar yang secara signifikan mempengaruhi
struktur organisasi, proses bisnis, dan budaya kerja. Jenis
perubahan ini melibatkan perombakan menyeluruh, di mana
seluruh elemen organisasi harus beradaptasi dengan cara baru
dalam beroperasi. Sebagai contoh, transformasi digital yang
mengubah seluruh cara organisasi menjalankan operasionalnya,
seperti adopsi teknologi canggih, otomatisasi proses, dan
perubahan model bisnis. Perubahan ini seringkali memerlukan
waktu yang panjang dan penyesuaian yang mendalam, namun
bertujuan untuk meningkatkan daya saing dan relevansi
organisasi di pasar yang terus berkembang.

c. Perubahan Terencana (Planned Change)
Perubahan terencana (planned change) adalah perubahan yang
dirancang secara sistematis dan terstruktur dengan tujuan yang
jelas untuk mencapai hasil tertentu. Proses ini melibatkan
perencanaan yang matang dan partisipasi dari berbagai
pemangku kepentingan di seluruh organisasi. Sebagai contoh,
implementasi sistem Enterprise Resource Planning (ERP)
merupakan perubahan terencana yang bertujuan untuk
menyatukan berbagai fungsi dalam organisasi, seperti
keuangan, persediaan, dan produksi, dalam satu sistem
terintegrasi. Perubahan ini biasanya dilakukan melalui tahap-
tahap yang terorganisir, seperti analisis kebutuhan, desain
sistem, pelatihan, dan evaluasi, untuk memastikan keberhasilan
implementasi.

d. Perubahan Tidak Terencana (Unplanned Change)
Perubahan tidak terencana (unplanned change) terjadi secara
mendadak dan sering kali dipicu oleh faktor eksternal yang
tidak dapat diprediksi. Perubahan jenis ini biasanya memaksa
organisasi untuk beradaptasi dengan cepat tanpa persiapan yang
matang. Sebagai contoh, pandemi COVID-19 yang melanda
seluruh dunia memaksa banyak organisasi untuk mengadopsi
model kerja jarak jauh secara mendesak. Organisasi yang

Buku Ajar 3



sebelumnya tidak mempersiapkan infrastruktur atau kebijakan
untuk kerja jarak jauh harus segera menyesuaikan diri dengan
situasi baru ini, yang mengubah caranya beroperasi dan
berinteraksi dalam waktu yang sangat singkat.

B. Pentingnya Manajemen Perubahan dalam Organisasi

Di dunia yang terus berubah, organisasi menghadapi berbagai
tantangan, mulai dari kemajuan teknologi, globalisasi, hingga
perubahan regulasi dan ekspektasi pelanggan. Manajemen perubahan
menjadi aspek penting bagi organisasi untuk tetap relevan dan
kompetitif dalam lingkungan yang dinamis (Cameron & Green, 2019).
Tanpa pengelolaan perubahan yang efektif, organisasi dapat mengalami
ketidakstabilan, resistensi dari karyawan, serta kegagalan dalam
mengadaptasi inovasi yang diperlukan. Oleh karena itu, memahami
pentingnya manajemen perubahan dalam organisasi sangat krusial bagi
para pemimpin, manajer, dan seluruh pemangku kepentingan dalam
organisasi.

1. Manajemen Perubahan sebagai Kunci Keberlanjutan
Organisasi
Organisasi yang berhasil dalam jangka panjang adalah yang
mampu beradaptasi dengan perubahan di lingkungan eksternal maupun
internal (Hiatt, 2006). Beberapa alasan utama mengapa manajemen
perubahan sangat penting bagi keberlanjutan organisasi antara lain:
a. Menghadapi Disrupsi Teknologi
Kemajuan teknologi, seperti kecerdasan buatan (Artificial
Intelligence), otomatisasi, dan Big Data, telah mengubah cara
organisasi beroperasi. Organisasi yang tidak mampu beradaptasi
dengan perkembangan teknologi berisiko kehilangan daya
saing. Misalnya, banyak perusahaan ritel konvensional yang
gagal bersaing dengan e-commerce karena lambat dalam
mengadopsi transformasi digital (Kotter, 2012). Menurut
Davenport (2019), keberhasilan transformasi digital dalam
organisasi sangat bergantung pada kemampuan mengelola
perubahan, termasuk pelatihan karyawan, restrukturisasi bisnis,
dan penerapan teknologi secara bertahap.
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b. Menyesuaikan Diri dengan Perubahan Regulasi dan Kebijakan
Pemerintah di berbagai negara terus memperbarui regulasi
terkait pajak, ketenagakerjaan, dan keberlanjutan lingkungan.
Organisasi harus mampu merespons perubahan ini dengan
strategi yang tepat agar tetap patuh terhadap regulasi dan
menghindari risiko hukum. Sebagai contoh, implementasi
regulasi perlindungan data seperti General Data Protection
Regulation (GDPR) di Uni Eropa memaksa banyak organisasi
untuk melakukan perubahan dalam caranya mengelola data
pelanggan. Organisasi yang tidak mengelola perubahan ini
dengan baik mengalami kesulitan dalam kepatuhan dan
menghadapi risiko denda besar.

c. Meningkatkan Efisiensi dan Produktivitas
Manajemen perubahan membantu organisasi mengoptimalkan
proses kerja, mengurangi birokrasi yang tidak efisien, serta
meningkatkan produktivitas karyawan. Menurut penelitian yang
dilakukan oleh Prosci, organisasi yang menerapkan strategi
manajemen perubahan yang efektif mengalami peningkatan
produktivitas karyawan hingga 30% dibandingkan organisasi
yang tidak mengelola perubahan dengan baik. Sebagai contoh,
banyak organisasi yang beralih ke sistem kerja remote atau
hybrid setelah pandemi COVID-19. Perubahan ini
meningkatkan fleksibilitas kerja dan produktivitas, namun tanpa
manajemen perubahan yang tepat, transisi ini bisa menyebabkan
kebingungan, penurunan kinerja, dan ketidakpuasan karyawan
(Cameron & Green, 2019).

2. Manajemen Perubahan dan Keterlibatan Karyawan
a. Mengurangi Resistensi terhadap Perubahan
Salah satu tantangan terbesar dalam perubahan organisasi
adalah resistensi dari karyawan. Resistensi ini bisa disebabkan
oleh ketidakpastian, ketakutan kehilangan pekerjaan, atau
kurangnya pemahaman terhadap perubahan yang terjadi.
Menurut Kotter (2012), resistensi dapat diminimalkan melalui:
1) Komunikasi yang jelas mengenai alasan perubahan
2) Pelibatan karyawan dalam proses perubahan
3) Pemberian insentif dan pelatihan untuk mendukung transisi
b. Membangun Budaya Organisasi yang Adaptif
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Budaya organisasi yang terbuka terhadap inovasi dan perubahan
cenderung lebih sukses dalam mengelola tantangan bisnis.
Menurut Senge (2010), organisasi yang belajar (learning
organizations) memiliki keunggulan kompetitif karena mampu
menyesuaikan diri dengan perubahan secara lebih cepat dan
efektif. Sebagai contoh, perusahaan teknologi seperti Google
dan Amazon dikenal memiliki budaya yang mendukung
perubahan, di mana inovasi dan eksperimen terus dilakukan
untuk meningkatkan kualitas layanan (Davenport, 2019).

3. Manajemen Perubahan dalam Berbagai Sektor

a. Manajemen Perubahan dalam Sektor Bisnis
Di dunia bisnis, perubahan diperlukan untuk mempertahankan
daya saing dan memenuhi kebutuhan pelanggan. Menurut
penelitian McKinsey (2022), 70% dari program perubahan
bisnis mengalami kegagalan karena kurangnya strategi
manajemen perubahan yang tepat. Oleh karena itu, organisasi
bisnis perlu menerapkan pendekatan berbasis data dalam
mengelola perubahan agar dapat meningkatkan peluang
keberhasilan.

b. Manajemen Perubahan dalam Sektor Publik
Di sektor pemerintahan, manajemen perubahan diperlukan
untuk meningkatkan efisiensi layanan publik dan menyesuaikan
diri dengan tuntutan masyarakat. Misalnya, transformasi digital
dalam layanan administrasi negara dapat meningkatkan
transparansi dan efisiensi birokrasi.

c. Manajemen Perubahan dalam Pendidikan
Institusi pendidikan menghadapi perubahan signifikan, terutama
dalam adopsi teknologi pembelajaran daring (e-learning).
Institusi yang memiliki strategi manajemen perubahan yang
baik dalam digitalisasi pembelajaran memiliki tingkat
keterlibatan mahasiswa yang lebih tinggi dibandingkan dengan
yang tidak menerapkannya.

C. Tipe-Tipe Perubahan dalam Organisasi

Perubahan dalam organisasi merupakan suatu keniscayaan
dalam dunia bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Organisasi
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yang tidak mampu beradaptasi dengan perubahan akan menghadapi
stagnasi atau bahkan mengalami kegagalan (Cameron & Green, 2019).
Manajemen perubahan yang efektif tidak hanya bergantung pada
strategi implementasi, tetapi juga pada pemahaman mendalam
mengenai tipe-tipe perubahan yang dapat terjadi dalam suatu
organisasi. Setiap organisasi mengalami perubahan dengan cara yang
berbeda, bergantung pada faktor internal dan eksternal yang
mempengaruhinya. Beberapa perubahan bersifat bertahap dan dapat
diprediksi, sementara yang lain terjadi secara mendadak dan
revolusioner. Perubahan dalam organisasi dapat dikategorikan ke
dalam beberapa jenis berdasarkan tingkatannya, penyebabnya, serta
cara implementasinya. Berikut adalah beberapa tipe utama perubahan
dalam organisasi:

1. Perubahan Struktural

Perubahan struktural mengacu pada perubahan dalam hierarki
organisasi, pembagian kerja, atau sistem manajerial yang digunakan
dalam suatu perusahaan. Perubahan ini sering kali terjadi sebagai akibat
dari merger dan akuisisi, restrukturisasi, atau perubahan dalam strategi
bisnis perusahaan. Contohnya, perusahaan yang mengalami ekspansi
global mungkin perlu mengubah struktur organisasinya dari sistem
sentralisasi menjadi desentralisasi untuk memungkinkan fleksibilitas
operasional di berbagai wilayah (Burke & Noumair, 2015). Perubahan
struktural sering kali memiliki dampak besar terhadap budaya
organisasi dan memerlukan pendekatan manajemen perubahan yang
hati-hati agar tidak menimbulkan resistensi dari karyawan.

2. Perubahan Teknologi

Teknologi berkembang dengan cepat dan menjadi faktor utama
yang mendorong perubahan dalam organisasi. Perubahan teknologi
melibatkan pengenalan alat, sistem, atau proses baru untuk
meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja (Davenport, 2019).
Sebagai contoh, banyak perusahaan telah beralih ke otomatisasi dan
kecerdasan buatan (Artificial Intelligence - Al) untuk menggantikan
tugas-tugas manual, yang pada akhirnya mengubah cara kerja karyawan
dan model bisnis organisasi. Penerapan teknologi baru dalam organisasi
sering kali menuntut pelatihan ulang karyawan, perubahan dalam
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sistem Kerja, serta adaptasi budaya organisasi untuk memastikan
keberhasilan transisi teknologi.

3. Perubahan Strategis

Perubahan strategis terjadi ketika organisasi mengubah visinya,
misinya, atau strategi bisnisnya untuk menghadapi tantangan dan
peluang baru (Kotter, 2012). Perubahan ini biasanya bersifat jangka
panjang dan berorientasi pada keunggulan kompetitif. Misalnya,
banyak perusahaan yang awalnya fokus pada produksi barang fisik kini
beralih ke model bisnis berbasis layanan digital untuk tetap kompetitif
di era digital (Cameron & Green, 2019). Perubahan strategis
memerlukan kepemimpinan yang kuat, komunikasi yang efektif, dan
keterlibatan seluruh pemangku kepentingan dalam organisasi.

4. Perubahan Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencerminkan nilai-nilai, norma, dan
kebiasaan yang dianut oleh anggota organisasi. Perubahan budaya
organisasi sering kali sulit dilakukan karena melibatkan aspek
emosional dan perilaku individu dalam organisasi (Senge, 2010).
Sebagai contoh, perusahaan yang sebelumnya memiliki budaya
hierarkis yang kaku mungkin ingin beralih ke budaya kerja yang lebih
kolaboratif dan inovatif agar lebih sesuai dengan tren bisnis modern.
Menurut Sverdlik dan Oreg (2023), keberhasilan perubahan budaya
organisasi bergantung pada Kketerlibatan kepemimpinan dalam
mengomunikasikan visi baru dan memberikan contoh nyata dalam
penerapan budaya yang diinginkan.

5. Perubahan Proses

Perubahan proses berfokus pada perbaikan cara kerja dalam
suatu organisasi. Ini dapat mencakup penerapan metodologi baru
seperti Lean Management, Six Sigma, atau otomatisasi alur kerja untuk
meningkatkan efisiensi (Davenport, 2019). Sebagai contoh, perusahaan
manufaktur yang ingin meningkatkan produktivitas dapat mengadopsi
sistem Just-In-Time untuk mengurangi limbah dan meningkatkan
efisiensi rantai pasokan. Perubahan proses biasanya melibatkan
pelatihan karyawan, investasi dalam perangkat lunak baru, serta
evaluasi berkelanjutan untuk memastikan efektivitasnya.
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D. Tantangan dan Hambatan dalam Proses Perubahan

Di dunia bisnis yang dinamis, perubahan organisasi merupakan
suatu keharusan untuk tetap kompetitif dan beradaptasi dengan
perkembangan teknologi, pasar, serta regulasi. Namun, meskipun
perubahan merupakan hal yang tidak terelakkan, pelaksanaannya sering
kali menghadapi berbagai tantangan dan hambatan yang dapat
menghambat keberhasilannya (Kotter, 2012). Banyak organisasi
mengalami kegagalan dalam menerapkan perubahan karena kurangnya
strategi yang tepat, resistensi dari karyawan, atau kurangnya dukungan
dari pemimpin organisasi (Hiatt, 2006).

1. Tantangan dalam Proses Perubahan
Tantangan dalam manajemen perubahan mencakup berbagai
aspek yang dapat mempengaruhi jalannya proses perubahan, baik dari
sisi internal maupun eksternal organisasi. Beberapa tantangan utama
yang sering dihadapi dalam proses perubahan organisasi meliputi:
a. Resistensi terhadap Perubahan

Salah satu tantangan terbesar dalam implementasi perubahan

adalah resistensi dari karyawan. Resistensi ini dapat muncul

dalam berbagai bentuk, mulai dari ketidaksetujuan pasif hingga

penolakan aktif terhadap perubahan (Sverdlik & Oreg, 2023).

Beberapa alasan utama resistensi terhadap perubahan meliputi:

1) Ketakutan akan ketidakpastian — Karyawan sering Kkali
merasa cemas terhadap dampak perubahan pada pekerjaan,
terutama jika perubahan tersebut melibatkan restrukturisasi
atau otomatisasi teknologi.

2) Kehilangan kendali — Perubahan yang drastis dapat
membuat karyawan merasa kehilangan kendali atas
pekerjaan, yang pada akhirnya memicu penolakan.

3) Kurangnya kepercayaan pada manajemen — Jika organisasi
memiliki sejarah perubahan yang gagal atau kurangnya
komunikasi dari pemimpin, karyawan akan lebih skeptis
terhadap inisiatif perubahan baru.

b. Kurangnya Komitmen dari Pemimpin

Keberhasilan perubahan sangat bergantung pada dukungan dari

pemimpin organisasi. Jika pemimpin tidak menunjukkan

komitmen yang kuat terhadap perubahan, maka karyawan
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cenderung tidak akan termotivasi untuk mendukungnya (Kotter,

2012). Pemimpin yang tidak memiliki visi yang jelas atau tidak

memberikan arahan yang konkret akan sulit mendorong

karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan. Oleh karena itu,
kepemimpinan yang efektif sangat dibutuhkan dalam setiap
tahap perubahan.

Kurangnya Sumber Daya

Perubahan organisasi membutuhkan investasi dalam bentuk

waktu, tenaga, dan dana. Jika organisasi tidak memiliki sumber

daya yang cukup, maka implementasi perubahan bisa terhambat
atau bahkan gagal total. Misalnya, penerapan teknologi baru
memerlukan pelatihan bagi karyawan, pengadaan perangkat
lunak atau sistem baru, serta dukungan teknis yang memadai

(Davenport, 2019). Kurangnya sumber daya akan menyebabkan

perubahan menjadi tidak optimal dan menimbulkan resistensi

dari pihak-pihak yang terkena dampaknya.

Kompleksitas dalam Implementasi Perubahan

Semakin besar skala perubahan yang diterapkan, semakin

kompleks pula tantangan yang harus dihadapi organisasi

Kompleksitas ini dapat berasal dari faktor-faktor seperti:

1) Struktur organisasi yang birokratis — Organisasi yang
memiliki hierarki yang kaku sering kali mengalami
kesulitan dalam menerapkan perubahan dengan cepat dan
fleksibel.

2) Koordinasi antar departemen — Jika perubahan memerlukan
kolaborasi lintas divisi, kurangnya koordinasi dan
komunikasi dapat menghambat efektivitas implementasi.

3) Hambatan budaya organisasi — Budaya kerja yang telah
tertanam lama sering kali sulit untuk diubah dalam waktu
singkat, terutama jika tidak ada strategi komunikasi yang
efektif.

2. Hambatan dalam Proses Perubahan

Terdapat pula hambatan spesifik yang dapat menghambat

implementasi perubahan dalam organisasi. Beberapa hambatan utama
meliputi:
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a. Kurangnya Kesadaran akan Urgensi Perubahan
Ketika manajemen tidak mampu mengomunikasikan urgensi
perubahan kepada seluruh anggota organisasi, maka karyawan
cenderung tidak merasa bahwa perubahan tersebut penting
(Kotter, 2012). Organisasi sering kali gagal dalam memberikan
alasan yang kuat mengapa perubahan perlu dilakukan, sehingga
karyawan tidak merasa perlu untuk beradaptasi. Oleh karena itu,
komunikasi yang jelas dan konsisten sangat penting dalam
menciptakan pemahaman mengenai urgensi perubahan.
b. Kurangnya Komunikasi yang Efektif
Komunikasi yang buruk dalam proses perubahan dapat
menimbulkan kebingungan, kesalahpahaman, dan bahkan
menimbulkan ketidakpercayaan di antara karyawan (Cameron
& Green, 2019). Beberapa kesalahan komunikasi yang sering
terjadi dalam proses perubahan meliputi:
1) Kurangnya informasi mengenai alasan dan tujuan
perubahan.
2) Ketidakjelasan dalam strategi implementasi.
3) Kurangnya saluran komunikasi yang memungkinkan
karyawan memberikan umpan balik.
c. Tidak Adanya Rencana yang Jelas
Perubahan yang tidak direncanakan dengan baik sering kali
berakhir dengan kegagalan. Organisasi yang tidak memiliki
strategi perubahan yang sistematis akan mengalami kesulitan
dalam mengidentifikasi langkah-langkah yang harus diambil
serta bagaimana mengukur keberhasilannya. Beberapa elemen
penting dalam perencanaan perubahan yang harus diperhatikan
adalah:
1) Identifikasi tujuan perubahan.
2) Analisis dampak perubahan terhadap berbagai aspek
organisasi.
3) Penetapan langkah-langkah implementasi.
4) Mekanisme evaluasi dan perbaikan.

E. Proses Dasar dalam Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan adalah pendekatan sistematis yang
bertujuan untuk membantu individu, tim, dan organisasi dalam
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bertransisi dari kondisi saat ini menuju kondisi yang diinginkan. Dalam
implementasinya, perubahan membutuhkan serangkaian proses yang
terstruktur agar dapat berhasil diterapkan dan memberikan dampak
positif bagi organisasi (Kotter, 2012). Proses dasar dalam manajemen
perubahan terdiri dari berbagai tahapan yang mencakup perencanaan,
implementasi, serta evaluasi perubahan untuk memastikan
efektivitasnya. Berbagai model manajemen perubahan telah
dikembangkan untuk membantu organisasi dalam memahami dan
menerapkan perubahan secara efektif. Beberapa model yang banyak
digunakan antara lain Model 8 Tahapan Perubahan dari John Kotter,
Model ADKAR dari Hiatt, serta Model Lewin. Berdasarkan berbagai
pendekatan tersebut, proses dasar dalam manajemen perubahan dapat
dirangkum dalam lima tahapan utama:

1. ldentifikasi Kebutuhan Perubahan

Tahap pertama dalam proses perubahan adalah mengidentifikasi
alasan utama mengapa perubahan perlu dilakukan. Organisasi harus
memahami faktor-faktor internal dan eksternal yang mendorong
kebutuhan perubahan, seperti perkembangan teknologi, perubahan
regulasi, atau ketidakpuasan pelanggan (Cameron & Green, 2019).
Menurut Kotter (2012), organisasi yang gagal dalam menciptakan rasa
urgensi terhadap perubahan cenderung mengalami kesulitan dalam
memperoleh dukungan dari karyawan. Oleh karena itu, penting untuk
melakukan analisis situasional, seperti:

a. Analisis SWOT untuk mengidentifikasi kekuatan, kelemahan,
peluang, dan ancaman.

b. Analisis PESTEL untuk memahami faktor politik, ekonomi,
sosial, teknologi, lingkungan, dan hukum yang mempengaruhi
organisasi.

c. Survei dan wawancara dengan karyawan untuk mengetahui
tingkat kepuasan dan tantangan yang dihadapi.

2. Perencanaan Perubahan
Langkah selanjutnya adalah merancang strategi perubahan yang
komprehensif. Perencanaan ini mencakup:

a. Menentukan visi dan tujuan perubahan — Menyusun gambaran
jelas mengenai kondisi yang ingin dicapai setelah perubahan
diterapkan.
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b. Menentukan pemangku kepentingan utama — Mengidentifikasi
individu atau kelompok yang akan berperan dalam proses
perubahan, termasuk pemimpin organisasi, manajer, dan
karyawan.

c. Menyusun rencana komunikasi — Komunikasi yang transparan
dan efektif sangat penting untuk mengurangi resistensi terhadap
perubahan.

d. Menyusun rencana mitigasi risiko — Mengantisipasi hambatan
potensial dan menyiapkan strategi untuk mengatasinya.

3. Implementasi Perubahan

Tahap implementasi adalah tahap di mana strategi yang telah
dirancang mulai diterapkan dalam organisasi. Beberapa aspek penting
dalam tahap ini meliputi:

a. Mengembangkan keterampilan dan pelatihan — Organisasi perlu
memberikan pelatihan yang diperlukan agar karyawan dapat
beradaptasi dengan perubahan.

b. Memberikan dukungan dan bimbingan — Pemimpin dan manajer
harus menjadi role model serta menyediakan dukungan kepada
karyawan yang mengalami kesulitan dalam beradaptasi.

c. Menggunakan pendekatan bertahap (incremental approach) —
Perubahan yang dilakukan secara bertahap sering kali lebih
mudah diterima dibandingkan perubahan mendadak yang
berskala besar.

4. Evaluasi dan Pengukuran Keberhasilan Perubahan
Organisasi perlu mengevaluasi apakah perubahan tersebut
memberikan dampak yang diharapkan. Evaluasi dilakukan dengan cara:

a. Menggunakan Key Performance Indicators (KPI) — Menilai
efektivitas perubahan berdasarkan indikator yang telah
ditetapkan sebelumnya.

b. Menganalisis umpan balik dari karyawan dan pemangku
kepentingan — Mengetahui sejauh mana karyawan dapat
beradaptasi dengan perubahan dan apakah ada kendala yang
masih dihadapi.

c. Melakukan perbaikan berkelanjutan — Jika ditemukan
kekurangan dalam implementasi perubahan, organisasi harus
siap untuk melakukan penyesuaian dan perbaikan.
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5. Penguatan dan Integrasi Perubahan

Tahap terakhir dalam proses perubahan adalah memastikan

bahwa perubahan yang diterapkan dapat bertahan dalam jangka
panjang. Hal ini dilakukan dengan cara:

a. Menjadikan perubahan sebagai bagian dari budaya organisasi —

Mendorong nilai-nilai baru dalam sistem kerja dan budaya
perusahaan.

Memberikan insentif dan penghargaan kepada karyawan —
Mengakui dan memberi penghargaan kepada individu atau tim
yang berhasil beradaptasi dengan perubahan.
Mendokumentasikan pelajaran dari proses perubahan -
Membuat laporan atau pedoman yang dapat digunakan untuk
referensi dalam perubahan selanjutnya.

F. Soal Latihan Bab |

Soal latihan dalam bab | bertujuan untuk membantu pembaca

menguji pemahaman tentang konsep dasar manajemen perubahan yang
telah dibahas sebelumnya. Latihan ini dirancang untuk mendorong
refleksi kritis dan aplikasi praktis dari teori-teori yang ada.
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1. Jelaskan definisi manajemen perubahan menurut beberapa ahli!
2. Mengapa manajemen perubahan sangat penting bagi organisasi

dalam menghadapi dinamika lingkungan bisnis yang terus
berubah?

. Sebutkan dan jelaskan empat tipe utama perubahan dalam

organisasi. Bagaimana perbedaan masing-masing tipe dalam hal
implementasi dan tantangan yang dihadapi?

. Analisis berbagai tantangan dan hambatan yang dihadapi

organisasi dalam proses perubahan!

. Jelaskan lima tahapan dalam proses dasar manajemen

perubahan!
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BAB I1
TEORI DAN KONSEP PERUBAHAN ORGANISASI

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan teori-teori perubahan organisasi,
memahami model perubahan kurt lewin, memahami model perubahan
kotter, memahami model perubahan mckinsey 7S, serta memahami
pendekatan sistem dalam manajemen perubahan. Sehingga pembaca
dapat memiliki keterampilan praktis dalam memilih dan menerapkan
model perubahan yang tepat sesuai konteks dan kebutuhan organisasi.

Materi Pembelajaran

e Teori-Teori Perubahan Organisasi

e Model Perubahan Kurt Lewin

e Model Perubahan Kotter

e Model Perubahan McKinsey 7S

e Pendekatan Sistem dalam Manajemen Perubahan
e Soal Latihan Bab 11

A. Teori-Teori Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi merupakan aspek penting dalam
manajemen yang memungkinkan perusahaan beradaptasi dengan
lingkungan yang dinamis dan kompetitif. Berbagai teori telah
dikembangkan untuk memahami dan mengelola perubahan organisasi
secara efektif. Tiga teori utama yang sering digunakan dalam
perubahan organisasi adalah Model Perubahan Kurt Lewin, Model 8
Langkah Perubahan John Kotter, dan Kerangka McKinsey 7S. Ketiga
teori ini menawarkan pendekatan yang berbeda dalam memahami
perubahan organisasi, mulai dari perspektif psikologi sosial (Lewin),
kepemimpinan strategis (Kotter), hingga keseimbangan sistem
organisasi (McKinsey 7S). Uraian lebih rinci mengenai ketiga teori
tersebut akan dijelaskan pada subbab berikutnya.

1. Model Perubahan Kurt Lewin
Kurt Lewin (1947) mengembangkan salah satu model
perubahan organisasi tertua yang masih relevan hingga saat ini. Model
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ini terdiri dari tiga tahapan utama yang dikenal sebagai Unfreeze —
Change — Refreeze.

a.

Unfreeze  (Mencairkan): Organisasi harus menciptakan
kesadaran bahwa perubahan diperlukan. Ini melibatkan
tantangan terhadap status quo dan mengatasi resistensi
perubahan.

Change (Berubah): Pada tahap ini, organisasi mulai
menerapkan perubahan dengan mengubah proses, struktur, atau
budaya kerja. Proses ini memerlukan pelatihan, komunikasi
efektif, dan keterlibatan pemimpin.

Refreeze  (Membekukan  kembali):  Setelah  perubahan
diterapkan, langkah selanjutnya adalah menstabilkan dan
memperkuat perubahan agar menjadi bagian dari budaya
organisasi. Insentif, pelatihan lanjutan, dan pemantauan
berkelanjutan  diperlukan untuk memastikan perubahan
bertahan.

2. Model 8 Langkah Perubahan John Kotter

John Kotter (1996) mengembangkan Model 8 Langkah

Perubahan yang lebih terstruktur dan fokus pada kepemimpinan dalam
proses perubahan organisasi. Model ini masih dianggap relevan dan
telah digunakan oleh banyak organisasi global.
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a.

Menciptakan urgensi — Menunjukkan alasan mendesak
mengapa perubahan diperlukan.

Membentuk tim kepemimpinan — Memilih pemimpin yang
mampu menggerakkan perubahan.

Mengembangkan visi dan strategi perubahan — Membuat
rencana yang jelas dan terarah.

Mengomunikasikan visi perubahan — Menyampaikan manfaat
perubahan kepada seluruh organisasi.

Memberdayakan karyawan untuk bertindak — Menghilangkan
hambatan dan memberikan wewenang kepada tim.

Mencapai kemenangan jangka pendek — Meraih keberhasilan
awal untuk membangun momentum perubahan.
Mengonsolidasikan perbaikan dan mempercepat perubahan —
Memanfaatkan hasil awal untuk menggerakkan transformasi
yang lebih besar.
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h. Mengintegrasikan perubahan dalam budaya organisasi —
Memastikan perubahan menjadi bagian dari kebiasaan kerja
sehari-hari.

3. Model McKinsey 7S
McKinsey 7S adalah model yang dikembangkan oleh Tom
Peters dan Robert Waterman di McKinsey & Company pada tahun
1980-an dan terus digunakan hingga saat ini. Model ini menekankan
bahwa organisasi harus memiliki keseimbangan antara tujuh elemen
utama agar perubahan berhasil.
a. Strategy (Strategi) — Rencana jangka panjang organisasi untuk
mencapai keunggulan kompetitif.
b. Structure (Struktur) — Cara organisasi mengatur sumber
dayanya.
c. Systems (Sistem) — Prosedur dan proses operasional.
d. Shared Values (Nilai Bersama) — Nilai inti yang menjadi dasar
budaya organisasi.
e. Style (Gaya Kepemimpinan) — Pendekatan yang digunakan
manajer dalam mengelola tim.
f. Staff (Sumber Daya Manusia) — Karyawan dan pengembangan
keterampilannya.
g. Skills (Keterampilan) — Kompetensi utama yang dimiliki
organisasi.

B. Model Perubahan Kurt Lewin

Kurt Lewin (1947) adalah seorang psikolog sosial yang
mengembangkan teori perubahan organisasi dengan pendekatan
berbasis dinamika kelompok dan teori medan gaya. la mengusulkan
bahwa untuk menciptakan perubahan yang berkelanjutan, organisasi
harus melewati tiga tahap utama, yaitu:

1) Unfreeze (Mencairkan Status Quo)
2) Change (Proses Perubahan)
3) Refreeze (Membekukan Kembali Perubahan)

Model ini didasarkan pada pemahaman bahwa organisasi
memiliki keseimbangan antara kekuatan pendorong (driving forces)
dan kekuatan penghambat (restraining forces). Perubahan hanya dapat
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terjadi jika kekuatan pendorong lebih besar dibandingkan kekuatan
penghambat.

1. Tiga Tahap Model Perubahan Kurt Lewin

18

a. Unfreeze (Mencairkan Status Quo)

Pada tahap ini, organisasi harus menciptakan kesadaran bahwa

perubahan itu perlu. Langkah ini sering kali menghadapi

resistensi karena individu dan kelompok dalam organisasi

merasa nyaman dengan keadaan yang ada. Langkah-langkah

dalam tahap Unfreeze:

1) Menganalisis kondisi saat ini: Mengidentifikasi faktor yang
menghambat perubahan dan potensi resistensi.

2) Meningkatkan urgensi perubahan: Menggunakan data dan
analisis untuk menunjukkan mengapa perubahan diperlukan.

3) Melibatkan pemimpin dan stakeholders: Pemimpin harus
menjadi agen perubahan yang mampu memberikan motivasi
kepada anggota organisasi.

. Change (Melakukan Perubahan)

Tahap berikutnya adalah melakukan perubahan itu sendiri. Pada
tahap ini, organisasi mulai menerapkan kebijakan baru,
teknologi baru, atau budaya kerja yang baru (Cameron & Green,
2019). Langkah-langkah dalam tahap Change:

1) Mengembangkan strategi  implementasi:  Menyusun
langkah-langkah konkrit untuk perubahan yang akan
diterapkan.

2) Menyediakan pelatihan dan dukungan: Karyawan perlu
mendapatkan pelatihan agar dapat menyesuaikan diri
dengan perubahan.

3) Memonitor dan menyesuaikan perubahan: Manajemen
harus fleksibel dan siap melakukan penyesuaian jika ada
hambatan yang muncul.

Refreeze (Membekukan Kembali Perubahan)

Tahap terakhir adalah menstabilkan perubahan agar menjadi

bagian dari budaya organisasi. Pada tahap ini, organisasi harus

memastikan bahwa perubahan yang telah diterapkan tidak
kembali ke kebiasaan lama (Sverdlik & Oreg, 2023). Langkah-
langkah dalam tahap Refreeze:
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1) Mengevaluasi hasil perubahan: Mengukur efektivitas
perubahan yang telah dilakukan.

2) Memberikan insentif bagi yang beradaptasi: Penghargaan
dapat meningkatkan  motivasi  karyawan  untuk
mempertahankan perubahan.

3) Menanamkan perubahan dalam budaya organisasi: Nilai-
nilai baru harus diintegrasikan dalam sistem kerja dan
kebijakan organisasi.

2. Penerapan Model Perubahan Kurt Lewin dalam Organisasi
Modern
Model perubahan Lewin telah diterapkan dalam berbagai sektor
industri. Berikut adalah beberapa contoh:
a. Sektor Teknologi
Google telah menerapkan model perubahan Kurt Lewin dalam
upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel
dan inovatif. Model ini terdiri dari tiga tahap: unfreeze
(mencairkan), change (perubahan), dan refreeze (membekukan).
Pada tahap pertama, Google mengidentifikasi kebutuhan untuk
perubahan, yaitu menciptakan sistem kerja yang lebih adaptif
dan berbasis inovasi. Dengan adanya teknologi yang terus
berkembang, perusahaan ini memutuskan untuk merombak
struktur kerja tradisional dan lebih menekankan pada
fleksibilitas serta kolaborasi (Burke & Noumair, 2015).
Pada tahap kedua, Google melakukan perubahan dengan
memperkenalkan metode kerja yang lebih terbuka, seperti
remote working dan penggunaan platform digital yang
mendukung kolaborasi lintas tim. Selanjutnya, pada tahap
refreeze, Google berusaha untuk menstabilkan perubahan
tersebut, menjadikannya bagian integral dari budaya
perusahaan. Dengan cara ini, Google dapat memastikan bahwa
perubahan tersebut menjadi permanen dan mendukung budaya
inovasi yang menjadi inti dari kesuksesan di sektor teknologi.
b. Sektor Kesehatan
Penerapan model perubahan Kurt Lewin dalam sektor kesehatan
dapat dilihat pada rumah sakit yang mengadopsi rekam medis
elektronik (EMR). Pada tahap pertama, Unfreeze, rumah sakit
melakukan edukasi kepada tenaga medis mengenai pentingnya
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perubahan menuju penggunaan sistem EMR. Pelatihan ini
bertujuan untuk membangun pemahaman dan kesiapan dalam
menghadapi perubahan, serta mengurangi resistensi terhadap
perubahan yang akan terjadi. Hal ini penting karena para tenaga
medis sering kali terbiasa dengan cara tradisional dalam
mencatat dan mengelola data pasien (Sverdlik & Oreg, 2023).
Pada tahap Change, rumah sakit mulai mengimplementasikan
sistem EMR dengan mengganti catatan medis manual menjadi
sistem digital. Proses ini melibatkan adaptasi sistem dan
penggunaan teknologi baru yang memerlukan keterlibatan aktif
dari seluruh staf medis. Setelah perubahan tersebut diterapkan,
tahap Refreeze dilakukan dengan melakukan evaluasi terhadap
keberhasilan implementasi dan memperkuat sistem baru melalui
perbaikan berkelanjutan. Rumah sakit terus memastikan bahwa
EMR menjadi bagian integral dari operasinya, dan memberikan
pelatihan berkelanjutan untuk menjaga kelancaran penggunaan
sistem.

Sektor Pendidikan

Penerapan model perubahan Kurt Lewin dalam sektor
pendidikan dapat dilihat pada perguruan tinggi yang beralih ke
sistem pembelajaran daring pasca pandemi COVID-19. Pada
tahap Unfreeze, perguruan tinggi melakukan persiapan dengan
mengedukasi dosen dan mahasiswa tentang kebutuhan dan
manfaat pembelajaran daring. Kampus melakukan pelatihan
untuk meningkatkan keterampilan teknologi bagi dosen dan
menyediakan platform online yang dapat diakses oleh
mahasiswa, sekaligus memperkenalkan perubahan kebijakan
terkait pembelajaran jarak jauh (Kotter, 2012).

Pada tahap Change, perguruan tinggi mulai menerapkan sistem
pembelajaran daring secara penuh. Proses ini melibatkan
penggunaan platform e-learning dan alat komunikasi digital,
yang memungkinkan kegiatan pembelajaran dan interaksi antara
dosen dan mahasiswa berlangsung secara virtual. Setelah itu,
tahap Refreeze dilakukan dengan evaluasi terhadap efektivitas
sistem pembelajaran daring, serta melakukan penyesuaian untuk
memastikan bahwa metode ini dapat berjalan dengan optimal.
Perguruan tinggi juga berusaha mengintegrasikan pembelajaran

Manajemen Perubahan



daring sebagai bagian dari sistem pendidikan jangka panjang
untuk menghadapi tantangan pendidikan di masa depan.

3. Kelebihan Model Perubahan Kurt Lewin

a. Mudah Dipahami dan Diterapkan: Model ini sederhana dan
dapat digunakan dalam berbagai industri.

b. Berfokus pada Aspek Psikologis: Model ini mempertimbangkan
faktor psikologis individu dalam menghadapi perubahan.

c. Cocok untuk Perubahan Terstruktur: Sangat efektif untuk
proyek perubahan yang memiliki langkah-langkah jelas dan
terencana.

4. Kekurangan Model Perubahan Kurt Lewin

a. Kurang Fleksibel untuk Perubahan Berkelanjutan: Model ini
bekerja baik untuk perubahan yang memiliki titik awal dan
akhir yang jelas, tetapi kurang sesuai untuk perubahan yang
berlangsung secara terus-menerus.

b. Tidak Menyertakan Faktor Eksternal: Model ini tidak secara
eksplisit mempertimbangkan pengaruh eksternal seperti
kompetitor dan regulasi pemerintah.

c. Resistensi Perubahan Bisa Lebih Kompleks: Dalam organisasi
besar, resistensi perubahan sering kali lebih kompleks daripada
yang digambarkan dalam model ini.

C. Model Perubahan Kotter

Kotter (2014) mengusulkan bahwa keberhasilan perubahan
organisasi bergantung pada bagaimana organisasi menangani proses
perubahan secara sistematis. Model 8 Langkah Kotter berfokus pada
perubahan yang bersifat top-down, di mana kepemimpinan organisasi
berperan utama dalam mendorong transformasi. Organisasi harus
memahami bahwa perubahan tidak bisa terjadi dalam sekejap, tetapi
harus melalui tahapan yang jelas. Model ini dirancang agar setiap
langkah membantu mengurangi resistensi perubahan dan meningkatkan
peluang keberhasilan transformasi organisasi.
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1. 8 Langkah Model Perubahan Kotter

Berikut adalah 8 langkah perubahan dalam model Kotter,

beserta penjelasan dan contoh penerapannya dalam organisasi.
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a. Membangun Rasa Urgensi (Create a Sense of Urgency)

Langkah pertama dalam 8 Langkah Model Perubahan Kotter
adalah membangun rasa urgensi. Pada tahap ini, penting bagi
pemimpin organisasi untuk menunjukkan bahwa perubahan
tidak hanya diinginkan, tetapi juga sangat diperlukan untuk
kelangsungan organisasi. Kotter (2012) mengungkapkan bahwa
perubahan yang sukses bergantung pada pemahaman bersama
tentang urgensi tersebut. Untuk mencapainya, analisis tren
eksternal, seperti persaingan pasar atau perubahan teknologi,
serta faktor internal seperti efisiensi operasional, harus
dilakukan untuk memperlihatkan alasan yang jelas mengapa
perubahan itu penting.
Membentuk Koalisi yang Kuat (Build a Guiding Coalition)
Langkah kedua dalam 8 Langkah Model Perubahan Kotter
adalah membentuk koalisi yang kuat. Perubahan yang efektif
tidak bisa dilakukan oleh satu orang saja, sehingga penting
untuk membangun tim kepemimpinan yang memiliki pengaruh
dan kemampuan untuk memandu proses perubahan. Pemimpin
perubahan yang dipilih harus memiliki kredibilitas dan
kemampuan untuk memotivasi serta mengarahkan anggota
organisasi ke tujuan perubahan yang jelas. Koalisi yang kuat ini
menjadi fondasi dalam mengatasi tantangan yang muncul
selama proses perubahan.
Mengembangkan Visi dan Strategi (Develop a Vision and
Strategy)
Langkah ketiga dalam 8 Langkah Model Perubahan Kotter
adalah mengembangkan visi dan strategi. Sebuah perubahan
yang sukses hanya dapat tercapai jika didasarkan pada visi yang
jelas dan inspiratif. Visi ini berfungsi sebagai panduan untuk
semua anggota organisasi, memberikan arah yang jelas tentang
tujuan yang ingin dicapai serta bagaimana cara mencapainya.
Visi tersebut harus realistis dan mencerminkan kebutuhan serta
kondisi organisasi saat ini, sehingga setiap individu dapat
melihat relevansi dan pentingnya perubahan yang sedang
berlangsung.
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Langkah selanjutnya adalah mengembangkan strategi yang
konkret untuk mewujudkannya. Strategi ini harus mencakup
langkah-langkah spesifik yang akan diambil dalam proses
perubahan dan sumber daya yang diperlukan. Untuk
memastikan bahwa perubahan ini dapat diterima oleh seluruh
organisasi, visi dan strategi harus dikomunikasikan dengan jelas
kepada semua pihak yang terlibat.

d. Mengkomunikasikan Visi Perubahan (Communicate the Change
Vision)
Langkah keempat dalam Model Perubahan Kotter adalah
mengkomunikasikan visi perubahan dengan efektif. Kotter
(2014) menekankan pentingnya komunikasi yang jelas dan
konsisten dalam setiap tahap perubahan untuk memastikan
seluruh anggota organisasi memahami tujuan dan arah yang
diinginkan. Salah satu strategi yang dapat digunakan adalah
melalui berbagai saluran komunikasi, seperti rapat langsung,
email, dan platform media sosial internal. Dengan
menggunakan berbagai medium, pesan perubahan dapat
dijangkau oleh semua karyawan dengan cara yang paling sesuai.
lenting bagi pemimpin organisasi untuk memberikan contoh
nyata dalam mendukung perubahan yang sedang berlangsung.
Pemimpin harus menjadi teladan dalam menerapkan visi
perubahan, menunjukkan komitmen yang jelas terhadap proses
tersebut. Memberikan ruang bagi karyawan untuk bertanya,
memberikan feedback, dan memperoleh pemahaman yang lebih
dalam tentang perubahan juga sangat penting.

e. Memberdayakan Karyawan untuk Bertindak (Empower
Employees for Action)
Langkah kelima dalam Model Perubahan Kotter adalah
memberdayakan karyawan untuk bertindak. Banyak perubahan
dalam organisasi gagal karena karyawan merasa tidak memiliki
kendali atau peran dalam perubahan tersebut. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk menghapus hambatan birokrasi
yang bisa menghalangi karyawan dalam menjalankan
perubahan. Dengan mengurangi birokrasi, karyawan dapat
bertindak lebih cepat dan lebih fleksibel dalam menghadapi
tantangan baru. Hal ini akan mempercepat proses perubahan
dan mendorong karyawan untuk merasa lebih terlibat.
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f.

Mencapai Keberhasilan Jangka Pendek (Generate Short-Term
Wins)

Langkah keenam dalam Model Perubahan Kotter adalah
mencapai keberhasilan jangka pendek. Keberhasilan awal dalam
perubahan sangat penting untuk membangun momentum yang
dibutuhkan untuk perubahan lebih lanjut. Salah satu strategi
yang dapat diterapkan adalah dengan menetapkan target kecil
yang dapat dicapai dalam waktu relatif singkat. Keberhasilan
dalam pencapaian target-target ini memberikan rasa pencapaian
dan keyakinan bahwa perubahan yang lebih besar juga bisa
tercapai.

Mempertahankan Momentum Perubahan (Sustain Acceleration)
Langkah Kketujuh dalam Model Perubahan Kotter adalah
mempertahankan momentum perubahan. Seringkali, setelah
mencapai keberhasilan awal, organisasi mengalami penurunan
energi dan kehilangan fokus pada perubahan yang sedang
berlangsung. Untuk memastikan bahwa perubahan benar-benar
tertanam dalam budaya kerja, organisasi harus terus mencari
peluang untuk perbaikan dan inovasi. Dengan tetap berfokus
pada tujuan jangka panjang, organisasi dapat menjaga semangat
dan komitmen terhadap perubahan yang berkelanjutan.
Menanamkan Perubahan dalam Budaya Organisasi (Anchor the
Changes in Corporate Culture)

Langkah terakhir dalam Model Perubahan Kotter adalah
menanamkan perubahan dalam budaya organisasi. Untuk
memastikan bahwa perubahan tidak hanya bersifat sementara,
organisasi perlu mengintegrasikan perubahan tersebut dalam
semua aspek operasionalnya. Salah satunya adalah dengan
memasukkan nilai-nilai perubahan dalam proses rekrutmen dan
pelatinan karyawan. Dengan demikian, karyawan baru yang
bergabung dengan organisasi sudah memahami dan terhubung
dengan budaya yang baru. Selain itu, perubahan juga harus
tercermin dalam sistem insentif yang ada, di mana penghargaan
dan pengakuan diberikan berdasarkan kesesuaian perilaku
karyawan dengan nilai-nilai perubahan yang diinginkan.
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2. Penerapan dalam Organisasi

a.

Perusahaan Teknologi

Perusahaan teknologi seperti Google dan Microsoft telah lama
mengadopsi pendekatan perubahan yang berfokus pada inovasi
produk dan budaya kerja yang fleksibel. Google, misalnya,
dikenal dengan budaya kerjanya yang terbuka dan inovatif, di
mana karyawan diberi kebebasan untuk membahas ide-ide baru
dan bekerja secara kolaboratif. Pendekatan ini memungkinkan
Google untuk terus berinovasi dan mengembangkan produk-
produk yang memimpin pasar, seperti Google Search, Gmail,
dan Android. Dengan memberikan ruang untuk eksperimen dan
kegagalan, Google menciptakan lingkungan yang mendukung
kreativitas dan perubahan berkelanjutan.

Sektor Kesehatan

Di sektor kesehatan, rumah sakit dan penyedia layanan
kesehatan menerapkan model perubahan untuk meningkatkan
efisiensi dan kualitas pelayanan kepada pasien. Salah satu
contoh penerapannya adalah penggunaan rekam medis
elektronik (EMR), yang memungkinkan penyimpanan data
pasien secara digital dan memudahkan akses informasi bagi
tenaga medis. Proses ini memerlukan tahap unfreeze untuk
mempersiapkan tenaga medis dengan edukasi terkait teknologi
baru, diikuti oleh tahap change untuk implementasi EMR, dan
akhirnya refreeze untuk memastikan sistem baru diterima secara
penuh dan berjalan efisien. Pendekatan ini tidak hanya
meningkatkan efisiensi administratif, tetapi juga mengurangi
potensi kesalahan medis yang disebabkan oleh data yang tidak
terorganisir (Sverdlik & Oreg, 2023).

3. Kelebihan Model Kotter

a.

Memiliki ~ pendekatan  sistematis yang  memudahkan
implementasi perubahan.

Menekankan pada komunikasi dan kepemimpinan sebagai
kunci sukses perubahan.

Memfasilitasi  partisipasi  aktif karyawan dalam proses
perubahan.
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4. Kekurangan Model Kotter
a. Model ini kurang fleksibel untuk perubahan yang bersifat cepat
dan tidak terencana.
b. Pendekatan top-down dapat menimbulkan resistensi jika tidak
dikelola dengan baik.

D. Model Perubahan McKinsey 7S

Model McKinsey 7S menekankan bahwa keberhasilan
organisasi bergantung pada tujuh elemen utama yang saling terkait dan
harus selaras untuk mencapai efektivitas organisasi. Ketujuh elemen ini
terbagi menjadi Hard Elements (elemen keras) dan Soft Elements
(elemen lunak).

1. Penjelasan 7 Elemen dalam Model McKinsey 7S
Berikut adalah penjelasan rinci mengenai masing-masing

elemen dalam Model McKinsey 7S:

a. Strategy (Strategi)
Strategi dalam Model McKinsey 7S merujuk pada rencana
jangka panjang yang ditetapkan oleh organisasi untuk mencapai
tujuannya. Hal ini melibatkan pengambilan keputusan yang
berfokus pada cara organisasi bersaing di pasar, bagaimana
dapat berinovasi, dan strategi untuk menciptakan pertumbuhan
yang berkelanjutan. Strategi ini memberikan arah dan panduan
bagi seluruh organisasi dalam menjalankan aktivitas sehari-hari
serta bagaimana akan bertindak untuk mencapai keunggulan
kompetitif. Keputusan yang diambil dalam strategi ini sering
kali terkait dengan pemilihan pasar sasaran, posisi produk, serta
pengelolaan sumber daya secara efektif.
b. Structure (Struktur)

Struktur organisasi dalam Model McKinsey 7S merujuk pada
cara organisasi diatur untuk memastikan aliran informasi dan
pelaksanaan tugas yang efisien. Struktur ini mencakup
pembagian tugas dan tanggung jawab kepada individu atau
departemen tertentu, serta bagaimana hubungan antar unit-unit
tersebut diatur. Struktur yang jelas dan tepat dapat memastikan
setiap bagian organisasi berfungsi dengan optimal dan
berkontribusi pada pencapaian tujuan bersama. Struktur ini juga
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menentukan seberapa cepat keputusan dapat diambil dan
bagaimana koordinasi antara berbagai bagian organisasi dapat
berlangsung dengan lancar.

c. Systems (Sistem)
Sistem dalam Model McKinsey 7S merujuk pada rangkaian
proses dan prosedur yang digunakan organisasi untuk
menjalankan operasional sehari-hari. Sistem ini mencakup
berbagai elemen, mulai dari teknologi yang mendukung
kegiatan operasional hingga kebijakan dan regulasi internal
yang mengatur cara organisasi beroperasi. Proses-proses ini
bertujuan untuk memastikan bahwa alur kerja berjalan efisien,
konsisten, dan sesuai dengan standar yang ditetapkan. Misalnya,
sistem dalam manajemen rantai pasokan atau sistem
pemrosesan pesanan yang memungkinkan organisasi untuk
memenuhi permintaan pelanggan dengan tepat waktu dan
berkualitas tinggi (Cameron & Green, 2019).

d. Skills (Keterampilan)
Keterampilan dalam Model McKinsey 7S merujuk pada
kompetensi dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan untuk
menjalankan tugas dengan efektif, serta mendukung strategi dan
tujuan organisasi. Keterampilan ini bisa meliputi kemampuan
teknis, manajerial, dan interpersonal yang diperlukan untuk
mencapai hasil yang diinginkan. Misalnya, dalam sektor
teknologi, keterampilan pengembangan perangkat lunak atau
manajemen proyek sangat penting untuk mendukung inovasi
dan penyampaian produk. Sementara dalam sektor layanan,
keterampilan komunikasi dan pelayanan pelanggan menjadi
kunci utama dalam meningkatkan kepuasan klien.

e. Staff (Sumber Daya Manusia)
Elemen "Staff" dalam Model McKinsey 7S mencakup aspek-
aspek penting terkait sumber daya manusia (SDM) dalam
organisasi. Ini melibatkan jumlah tenaga kerja yang diperlukan,
jenis keterampilan yang dibutuhkan, serta kualitas karyawan
yang dimiliki. Organisasi harus memastikan bahwa memiliki
jumlah karyawan yang tepat di setiap departemen untuk
mendukung operasional yang efektif, dengan
mempertimbangkan kebutuhan jangka pendek dan jangka
panjang. Selain itu, perhatian terhadap kualitas SDM sangat
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penting untuk mencapai tujuan organisasi. Rekrutmen yang
tepat, pengembangan keterampilan, dan retensi karyawan
berkualitas menjadi kunci dalam mencapai kesuksesan jangka
panjang (Bratton et al., 2022).

Style (Gaya Kepemimpinan)

Elemen "Style” dalam Model McKinsey 7S berkaitan dengan
gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam suatu organisasi.
Gaya kepemimpinan ini mempengaruhi cara pemimpin
membuat keputusan, berinteraksi dengan tim, dan memotivasi
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yang
memiliki gaya kepemimpinan yang efektif dapat menciptakan
lingkungan yang mendukung komunikasi terbuka, kolaborasi,
dan inovasi. Dalam organisasi Yyang dinamis, gaya
kepemimpinan juga dapat mempengaruhi respons terhadap
perubahan, serta cara tim mengatasi tantangan yang ada
(Northouse, 2025).

Shared Values (Nilai-Nilai Bersama)

Elemen "Shared Values" dalam Model McKinsey 7S merujuk
pada nilai-nilai inti yang diyakini dan diterapkan oleh seluruh
anggota organisasi. Nilai-nilai ini berfungsi sebagai dasar yang
menyatukan seluruh karyawan dalam tujuan bersama dan
menentukan bagaimana organisasi beroperasi. Nilai-nilai ini
mencerminkan budaya kerja organisasi dan membantu
membentuk etika serta perilaku yang diharapkan dari setiap
individu. Sebagai contoh, sebuah organisasi yang menekankan
nilai-nilai seperti kolaborasi, inovasi, dan integritas akan
menciptakan budaya yang mendukung kreativitas dan
komunikasi yang terbuka di seluruh tingkat organisasi (Schein,
2010).

2. Penerapan Model McKinsey 7S dalam Perubahan Organisasi

McKinsey 7S Model sering digunakan dalam berbagai skenario

perubahan organisasi, termasuk:
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a.
b.

Restrukturisasi perusahaan untuk meningkatkan efisiensi.
Transformasi digital yang membutuhkan penyelarasan antara
teknologi dan keterampilan karyawan.
Meningkatkan budaya kerja dengan memastikan bahwa nilai-
nilai bersama benar-benar diimplementasikan.
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3. Kelebihan Model McKinsey 7S
a. Memungkinkan evaluasi menyeluruh terhadap semua aspek
organisasi.
b. Membantu memastikan keselarasan antara strategi, struktur, dan
budaya organisasi.
c. Fleksibel dan dapat diterapkan dalam berbagai industri dan
skenario perubahan.

4. Kekurangan Model McKinsey 7S
a. Model ini tidak memberikan langkah-langkah konkret dalam
mengelola perubahan.
b. Kurang efektif jika diterapkan dalam situasi perubahan yang
cepat dan mendadak.
c. Membutuhkan komitmen jangka panjang untuk menerapkan
perubahan berdasarkan model ini.

E. Pendekatan Sistem dalam Manajemen Perubahan

Pendekatan sistem dalam manajemen perubahan didasarkan
pada teori sistem yang pertama kali dikembangkan oleh Ludwig von
Bertalanffy pada tahun 1950-an. Teori ini menyatakan bahwa setiap
organisasi terdiri dari berbagai elemen yang saling terhubung dan
membentuk satu kesatuan yang lebih besar. Dalam konteks manajemen
perubahan, pendekatan sistem memandang organisasi sebagai suatu
ekosistem di mana setiap perubahan yang dilakukan akan berdampak
pada elemen-elemen lainnya, seperti struktur, proses, budaya, dan
sumber daya manusia (Burke & Noumair, 2015).

1. Prinsip-Prinsip Pendekatan Sistem dalam Manajemen
Perubahan
Menurut Jackson (2019), terdapat beberapa prinsip utama dalam
pendekatan sistem terhadap manajemen perubahan:
a. Holistik (Holism)
Prinsip holistik dalam manajemen perubahan menekankan
bahwa organisasi harus dilihat sebagai sistem yang saling
terkait dan saling bergantung. Setiap bagian organisasi, mulai
dari struktur, proses, hingga budaya, memiliki hubungan yang
erat satu sama lain. Oleh karena itu, perubahan yang dilakukan
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dalam satu aspek, seperti teknologi atau proses bisnis, dapat
memengaruhi bagian lainnya, seperti perilaku karyawan atau
struktur organisasi. Pendekatan holistik memastikan bahwa
perubahan dilakukan dengan mempertimbangkan keseluruhan
organisasi, bukan hanya bagian tertentu yang ingin diubah.
Interdependensi (Interdependence)

Prinsip  interdependensi dalam  manajemen  perubahan
menggarisbawahi bahwa elemen-elemen dalam organisasi
saling terkait dan saling memengaruhi. Setiap perubahan yang
dilakukan dalam satu area, seperti proses atau kebijakan, tidak
hanya mempengaruhi elemen tersebut, tetapi juga berdampak
pada bagian lainnya. Sebagai contoh, perubahan dalam struktur
organisasi atau teknologi dapat memengaruhi cara kerja
karyawan, pola komunikasi, hingga budaya kerja.

Dinamika dan Kompleksitas (Dynamics and Complexity)
Prinsip dinamika dan kompleksitas menekankan bahwa
organisasi adalah sistem yang terus berkembang dan memiliki
banyak elemen yang saling berinteraksi. Dengan struktur dan
proses yang sering berubah, organisasi beroperasi dalam
lingkungan yang penuh ketidakpastian. Oleh Kkarena itu,
manajemen perubahan harus dirancang dengan fleksibilitas agar
dapat merespons perubahan eksternal dan internal yang tidak
dapat diprediksi, seperti perubahan pasar, teknologi baru, atau
krisis ekonomi. Dalam menghadapi dinamika ini, organisasi
harus siap untuk beradaptasi dengan cepat dan melakukan
perubahan berkelanjutan yang mendukung kelangsungan dan
kesuksesan jangka panjang.

. Umpan Balik (Feedback Loops)

Prinsip umpan balik dalam manajemen perubahan menekankan
pentingnya evaluasi terus-menerus untuk memastikan bahwa
perubahan yang diterapkan memberikan hasil yang diinginkan.
Umpan balik yang efektif memungkinkan organisasi untuk
menilai apakah tujuan perubahan telah tercapai dan apakah
pendekatan yang digunakan sudah tepat. Dengan mekanisme
umpan balik yang kuat, organisasi dapat memperoleh wawasan
yang berharga tentang bagaimana perubahan diterima oleh
karyawan, apakah ada hambatan yang belum teridentifikasi, dan
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bagian mana dari proses perubahan yang perlu diperbaiki atau
disesuaikan.
e. Adaptabilitas (Adaptability)

Adaptabilitas dalam manajemen perubahan sangat penting
untuk memastikan kelangsungan hidup dan pertumbuhan
organisasi dalam lingkungan yang selalu berubah. Organisasi
yang mampu beradaptasi dengan cepat dapat merespons tren
pasar, teknologi baru, atau perubahan regulasi yang
memengaruhi industri. Adaptasi ini bukan hanya mengenai
perubahan eksternal, tetapi juga bagaimana organisasi
mengelola internalnya agar tetap relevan dengan kebutuhan
pasar.

2. Penerapan Pendekatan Sistem dalam Manajemen Perubahan
Pendekatan sistem dalam manajemen perubahan dapat

diterapkan dalam berbagai skenario, seperti:

a. Transformasi Digital
Transformasi digital memerlukan pendekatan sistem yang
holistik, di mana setiap elemen dalam organisasi harus
dipertimbangkan secara keseluruhan. Penerapan teknologi baru
tidak hanya melibatkan pengadaan perangkat keras atau
perangkat lunak, tetapi juga membutuhkan perubahan pada
sistem operasional dan manajerial. Organisasi harus menilai
bagaimana teknologi ini akan berinteraksi dengan sistem yang
sudah ada, serta mengidentifikasi kebutuhan pelatihan bagi
karyawan agar dapat memaksimalkan penggunaan teknologi.
b. Restrukturisasi Organisasi

Pada proses restrukturisasi organisasi, seperti merger atau
akuisisi, pendekatan sistem berperan penting untuk memastikan
bahwa perubahan struktur tidak menyebabkan gangguan yang
signifikan. Setiap elemen dalam organisasi, mulai dari strategi,
struktur, hingga sumber daya manusia, harus diselaraskan untuk
menghindari konflik dan ketidakseimbangan. Misalnya, jika dua
organisasi dengan budaya yang berbeda bergabung, pendekatan
sistem memastikan bahwa nilai-nilai bersama yang baru tercipta
dengan melibatkan komunikasi yang intensif antara berbagai
elemen organisasi, serta penyusunan strategi yang
mengakomodasi perubahan tersebut.
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c. Perubahan Budaya Organisasi

Perubahan budaya organisasi melibatkan transformasi nilai,
norma, dan pola perilaku yang diterima dalam lingkungan kerja.
Pendekatan sistem berperan penting dalam perubahan ini karena
budaya tidak terlepas dari elemen-elemen lain dalam organisasi,
seperti struktur, kebijakan, dan gaya kepemimpinan. Untuk
memastikan keberhasilan perubahan budaya, semua bagian
organisasi harus bekerja secara terintegrasi. Misalnya, kebijakan
sumber daya manusia, sistem insentif, dan pelatihan karyawan
harus mencerminkan nilai-nilai baru yang ingin diterapkan, agar
perubahan budaya tersebut dapat meresap ke seluruh level
organisasi.

F. Soal Latihan Bab 11

Soal latihan pada Bab Il bertujuan untuk menguji pemahaman
dan penerapan konsep-konsep yang telah dibahas dalam materi teori
dan konsep perubahan organisasi. Latihan ini dirancang untuk
membantu pembaca mendalami berbagai teori perubahan organisasi,
serta  menganalisis  bagaimana  teori-teori  tersebut  dapat
diimplementasikan dalam situasi nyata.

1. Jelaskan definisi perubahan organisasi menurut para ahli, serta
perbedaan antara perubahan yang bersifat incremental dan
perubahan transformasional dalam sebuah organisasi.

2. Jelaskan tiga tahap dalam model perubahan Kurt Lewin, yaitu
unfreeze, change, dan refreeze.

3. John Kotter mengembangkan model delapan langkah untuk
manajemen perubahan. Jelaskan setiap langkahnya.

4. Jelaskan bagaimana model McKinsey 7S membantu organisasi
dalam mengelola perubahan.

5. Organisasi sering kali menghadapi tantangan ketika
menerapkan perubahan karena berbagai elemen dalam
sistemnya saling berkaitan. Jelaskan bagaimana pendekatan
sistem dapat membantu organisasi mengelola perubahan secara
efektif.
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MIENIGAPRPA PERUEBARLAN]
DIPERLUKARN DALAM ORGANISASIY

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan faktor internal yang mendorong
perubahan, memahami faktor eksternal yang mempengaruhi perubahan,
memahami analisis kebutuhan perubahan dalam organisasi, memahami
dampak dari tidak melakukan perubahan, serta memahami manfaat
perubahan untuk organisasi. Sehingga pembaca dapat memiliki
perspektif yang komprehensif dalam merancang dan mendukung
perubahan sebagai bagian penting dari pertumbuhan dan keberlanjutan
organisasi.

Materi Pembelajaran

e Faktor Internal yang Mendorong Perubahan

e Faktor Eksternal yang Mempengaruhi Perubahan
e Analisis Kebutuhan Perubahan dalam Organisasi
e Dampak dari Tidak Melakukan Perubahan

e Manfaat Perubahan untuk Organisasi

e Soal Latihan Bab I11

A. Faktor Internal yang Mendorong Perubahan

Perubahan dalam organisasi merupakan suatu keharusan yang
tidak dapat dihindari dalam lingkungan bisnis yang dinamis. Berbagai
faktor internal dan eksternal dapat menjadi pendorong utama perubahan
dalam suatu organisasi. Faktor internal berasal dari dalam organisasi itu
sendiri dan mencerminkan dinamika yang terjadi di dalamnya, seperti
perubahan struktur organisasi, budaya kerja, kepemimpinan, serta
inovasi dan teknologi yang diterapkan.

1. Perubahan Struktur Organisasi
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Salah satu faktor internal yang mendorong perubahan adalah
perubahan  dalam  struktur  organisasi.  Struktur  organisasi
menggambarkan bagaimana peran, tanggung jawab, dan hubungan
kerja dalam organisasi diatur. Ketika organisasi mengalami
pertumbuhan, ekspansi, atau restrukturisasi, sering Kkali terjadi
perubahan struktur untuk menyesuaikan kebutuhan bisnis yang
berkembang (Cameron & Green, 2019). Contohnya, perusahaan yang
awalnya memiliki struktur fungsional mungkin perlu beralih ke struktur
matriks untuk meningkatkan koordinasi antar departemen. Selain itu,
merger dan akuisisi juga menjadi pemicu utama perubahan struktur
organisasi.

2. Perubahan Kepemimpinan

Kepemimpinan memiliki peran yang krusial dalam mendorong
perubahan organisasi. Pergantian pemimpin dalam organisasi sering
kali membawa visi, strategi, dan pendekatan manajerial yang baru,
yang dapat mengarah pada perubahan signifikan dalam struktur,
budaya, dan operasional perusahaan (Kotter, 2012). Pemimpin yang
baru sering kali memiliki gagasan segar tentang bagaimana organisasi
harus bergerak ke depan, yang dapat mencakup perubahan dalam
tujuan strategis, model bisnis, atau budaya kerja. Kepemimpinan
transformasional, seperti yang dijelaskan oleh Bass dan Riggio (2006),
merupakan pendekatan yang dapat mempercepat perubahan dengan
cara menginspirasi dan memotivasi karyawan.

3. Perubahan Budaya Organisasi
Budaya organisasi merupakan nilai, norma, dan keyakinan yang
mengarahkan perilaku anggota organisasi. Seiring waktu, perubahan
dalam nilai-nilai organisasi dapat menjadi pendorong utama
transformasi. Organisasi yang ingin tetap relevan dan kompetitif harus
mampu menyesuaikan budaya dengan perubahan lingkungan bisnis
(Schein, 2010). Perubahan budaya sering kali diperlukan dalam situasi
berikut:
a. Adanya ketidakcocokan antara budaya organisasi dengan
strategi bisnis.
Perubahan dalam visi dan misi perusahaan.
c. Merger dan akuisisi yang menggabungkan dua budaya
perusahaan yang berbeda.
34 Manajemen Perubahan



d. Perubahan dalam ekspektasi karyawan dan pelanggan.

4. Inovasi dan Teknologi

Kemajuan teknologi telah membawa dampak signifikan dalam
mengubah cara organisasi beroperasi. Inovasi dalam sistem informasi,
kecerdasan buatan (Al), dan otomatisasi memberikan peluang bagi
organisasi untuk meningkatkan efisiensi operasional, mempercepat
pengambilan keputusan, serta memberikan layanan yang lebih personal
kepada pelanggan. Dengan adanya teknologi, organisasi dapat
mengelola data dan informasi dengan lebih efektif, memungkinkan
pengambilan keputusan berbasis data yang lebih akurat dan cepat. Hal
ini menjadikan organisasi lebih adaptif dalam merespons dinamika
pasar dan perubahan kebutuhan pelanggan (Brynjolfsson & Mcafee,
2016).

Gambar 1. Kecerdasan Buatan
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Organisasi yang tidak cepat beradaptasi dengan kemajuan
teknologi berisiko tertinggal dalam persaingan. Ketidakmampuan untuk
mengintegrasikan teknologi baru dapat menghambat proses inovasi dan
membuat organisasi kesulitan untuk bersaing dengan pesaing yang
lebih maju.

5. Perubahan dalam Proses dan Sistem Operasional
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Seiring pertumbuhan organisasi, perubahan dalam proses dan
sistem operasional menjadi kebutuhan yang tak terhindarkan. Proses
yang ketinggalan zaman atau tidak lagi efisien harus diperbaharui agar
tetap relevan dengan kebutuhan bisnis yang terus berkembang.
Misalnya, organisasi yang sebelumnya menggunakan metode manual
atau konvensional dalam menjalankan operasionalnya, kini mulai
mengintegrasikan teknologi untuk meningkatkan produktivitas.
Perubahan ini membantu organisasi menghemat waktu, mengurangi
kesalahan, dan meningkatkan kualitas layanan kepada pelanggan
(Burke & Noumair, 2015).

6. Kinerja dan Produktivitas Karyawan

Faktor internal lain yang mendorong perubahan adalah kinerja
dan produktivitas karyawan. Organisasi yang ingin meningkatkan
produktivitas harus melakukan berbagai perubahan, seperti:

a. Meningkatkan pelatihan dan pengembangan karyawan.

b. Mengubah sistem kompensasi dan insentif.

c. Mengadopsi model kerja yang lebih fleksibel (hybrid atau
remote).

Perubahan ini sering kali dilakukan berdasarkan evaluasi kinerja
yang menunjukkan area yang memerlukan peningkatan. Organisasi
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pengembangan karyawan cenderung memiliki tingkat kepuasan dan
retensi yang lebih tinggi (Kaplan & Norton, 2015).

B. Faktor Eksternal yang Mempengaruhi Perubahan

Di dunia bisnis dan organisasi, perubahan merupakan sebuah
keniscayaan. Organisasi tidak dapat bertahan tanpa menyesuaikan diri
dengan dinamika lingkungan eksternal yang terus berubah. Faktor
eksternal berperan penting dalam mendorong perubahan dalam suatu
organisasi, baik secara langsung maupun tidak langsung. Faktor
eksternal yang mendorong perubahan organisasi dapat mencakup
perkembangan teknologi, persaingan pasar, regulasi pemerintah,
kondisi ekonomi global, perubahan sosial dan budaya, serta faktor
lingkungan. Organisasi yang mampu merespons faktor eksternal ini
dengan cepat dan efektif akan memiliki keunggulan kompetitif dan
daya saing yang lebih baik.
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1. Perkembangan Teknologi

Perkembangan teknologi telah membawa dampak besar dalam
transformasi organisasi. Teknologi informasi yang semakin canggih,
seperti kecerdasan buatan (Al) dan big data, memungkinkan
perusahaan untuk menganalisis informasi dalam jumlah besar dengan
cepat dan akurat. Hal ini memungkinkan pengambilan keputusan yang
lebih tepat dan berbasis data, serta membuka peluang baru dalam
pengembangan produk dan layanan. Selain itu, otomatisasi telah
mengubah cara operasional perusahaan, mengurangi ketergantungan
pada tenaga kerja manusia untuk tugas-tugas rutin, serta meningkatkan
efisiensi dan produktivitas (Brynjolfsson & Mcafee, 2016).

Gambar 2. Big Data
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Teknologi juga telah mengubah cara perusahaan berinteraksi
dengan pelanggan. Dengan hadirnya platform digital dan aplikasi
berbasis cloud, perusahaan dapat memberikan layanan lebih personal,
cepat, dan mudah diakses. Penggunaan teknologi dalam pemasaran,
seperti pemanfaatan media sosial dan alat analitik, memungkinkan
perusahaan untuk lebih mendekatkan diri dengan pelanggan dan
memahami preferensi.
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2. Persaingan Pasar dan Globalisasi

Persaingan pasar yang semakin ketat mendorong organisasi
untuk terus berinovasi agar tetap relevan dan kompetitif. Dalam
lingkungan bisnis yang cepat berubah, perusahaan harus dapat
beradaptasi dengan cepat terhadap tren pasar dan preferensi konsumen
yang dinamis. Inovasi produk, proses, dan model bisnis menjadi kunci
untuk mempertahankan posisi di pasar. Perusahaan yang gagal
berinovasi atau menanggapi perubahan dengan lambat berisiko
tertinggal di belakang pesaingnya yang lebih cepat merespons
perubahan pasar (Kotter, 2012).

3. Regulasi Pemerintah dan Kebijakan Publik

Perubahan dalam regulasi dan kebijakan pemerintah sering kali
memaksa organisasi untuk menyesuaikan caranya beroperasi.
Misalnya, kebijakan baru yang diterapkan oleh pemerintah dalam hal
perlindungan data pribadi atau standar lingkungan dapat mempengaruhi
cara perusahaan mengelola operasinya. Perusahaan yang tidak
mematuhi regulasi ini dapat menghadapi sanksi atau denda yang
merugikan reputasi dan keberlanjutan jangka panjang. Oleh karena itu,
organisasi perlu memiliki sistem yang adaptif untuk mengikuti
perubahan kebijakan dan memastikan kepatuhan terhadap peraturan
yang berlaku (Burke & Noumair, 2015).

4. Kondisi Ekonomi dan Krisis Finansial

Perubahan dalam kondisi ekonomi global, seperti resesi atau
inflasi, dapat memiliki dampak besar pada kinerja organisasi. Resesi,
misalnya, sering kali menyebabkan penurunan permintaan konsumen
dan tekanan pada arus kas perusahaan. Inflasi dapat meningkatkan
biaya produksi, mempengaruhi daya beli pelanggan, dan mengurangi
margin keuntungan. Begitu pula dengan fluktuasi nilai tukar mata uang
yang dapat mempengaruhi perusahaan yang bergantung pada impor
atau ekspor (Kaplan & Norton, 2015). Kirisis finansial juga memaksa
organisasi untuk lebih berhati-hati dalam pengelolaan sumber daya dan
merestrukturisasi operasional agar tetap bertahan.

5. Perubahan Sosial dan Budaya

Perubahan sosial dan budaya dapat mempengaruhi perilaku
konsumen, yang pada gilirannya berdampak pada cara organisasi
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merancang produk dan layanan. Sebagai contoh, dengan meningkatnya
kesadaran terhadap isu-isu keberlanjutan dan lingkungan, banyak
konsumen yang mulai memilih produk yang ramah lingkungan atau
dihasilkan secara etis. Organisasi perlu merespons perubahan ini
dengan mengadaptasi strategi pemasaran, menciptakan produk yang
lebih ramah lingkungan, dan memodifikasi proses produksi agar sesuai
dengan tuntutan pasar yang lebih sadar sosial. Ketidakmampuan untuk
memahami atau merespons perubahan budaya ini dapat menyebabkan
penurunan daya tarik merek dan hilangnya pangsa pasar (Cameron &
Green, 2019).

6. Faktor Lingkungan dan Perubahan Iklim

Perubahan iklim dan isu lingkungan telah menjadi perhatian
utama dalam dunia bisnis, mempengaruhi cara organisasi beroperasi
dan berinteraksi dengan pelanggan serta pemangku kepentingan
lainnya. Perusahaan kini dihadapkan pada tekanan untuk mengurangi
jejak karbon dan mengadopsi praktik ramah lingkungan. Hal ini
mendorong banyak organisasi untuk menerapkan strategi keberlanjutan,
seperti mengurangi penggunaan energi fosil, meminimalkan limbah,
dan berinvestasi dalam teknologi hijau. Dengan meningkatnya
kesadaran akan isu-isu lingkungan, konsumen cenderung lebih memilih
produk yang dihasilkan dengan cara yang lebih bertanggung jawab
secara ekologis, yang memaksa perusahaan untuk merombak
operasional agar lebih ramah lingkungan (Elkington, 2013).

C. Analisis Kebutuhan Perubahan dalam Organisasi

Analisis kebutuhan perubahan adalah suatu proses sistematis
untuk mengidentifikasi alasan, faktor pendorong, dan strategi
perubahan dalam organisasi (Kotter, 2012). Proses ini membantu
organisasi dalam memahami aspek mana yang memerlukan perubahan,
mengapa perubahan diperlukan, serta bagaimana cara terbaik untuk
menerapkannya.

1. Analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats)

Analisis SWOT adalah alat yang sangat berguna dalam
manajemen  perubahan, karena ~membantu organisasi  untuk
mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman yang ada
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dalam konteks internal dan eksternal. Dengan menganalisis faktor-
faktor internal, seperti sumber daya, budaya perusahaan, serta kapasitas
inovasi, organisasi dapat mengevaluasi potensi kekuatan yang dapat
dimanfaatkan untuk mencapai tujuan jangka panjang. Di sisi lain,
kelemahan internal seperti keterbatasan sumber daya atau proses yang
tidak efisien perlu diidentifikasi untuk segera diperbaiki atau diubah
agar tidak menjadi hambatan dalam proses perubahan (Kotter, 2012).

2. Benchmarking

Benchmarking adalah proses yang digunakan untuk menilai
kinerja organisasi dengan membandingkannya terhadap pesaing atau
standar industri yang ada. Tujuan utamanya adalah untuk
mengidentifikasi kesenjangan kinerja yang dapat memengaruhi daya
saing organisasi di pasar. Dengan menggunakan data eksternal sebagai
referensi, organisasi dapat mengukur sejauh mana telah mencapai
efisiensi operasional, kualitas produk atau layanan, serta kepuasan
pelanggan. Proses ini memungkinkan perusahaan untuk mendapatkan
wawasan yang lebih jelas mengenai posisinya di pasar dan mengenali
area yang membutuhkan perbaikan (Kaplan & Norton, 2015).

3. Analisis Gap (Gap Analysis)

Analisis Gap adalah metode yang digunakan untuk
mengidentifikasi perbedaan antara kondisi saat ini dan kondisi yang
diharapkan dalam sebuah organisasi. Proses ini dimulai dengan
mengevaluasi situasi organisasi saat ini, baik dari sisi operasional,
keuangan, sumber daya manusia, maupun Kinerja secara keseluruhan.
Selanjutnya, kondisi yang diharapkan atau tujuan perubahan yang
diinginkan ditetapkan. Tujuan ini bisa mencakup peningkatan efisiensi,
pengembangan produk baru, atau penerapan teknologi yang lebih
canggih. Dengan menganalisis perbedaan antara kedua kondisi tersebut,
organisasi dapat memahami seberapa besar jarak yang harus ditempuh
untuk mencapai tujuannya (Cameron & Green, 2019).

4. Survei dan Wawancara Karyawan

Survei dan wawancara karyawan adalah metode penting dalam
analisis kebutuhan perubahan karena memberikan wawasan langsung
dari pihak yang paling terpengaruh oleh perubahan tersebut. Karyawan
seringkali memiliki pemahaman mendalam mengenai tantangan yang
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dihadapi organisasi dan bisa memberikan masukan yang sangat
berharga. Survei, sebagai alat yang lebih terstruktur, memungkinkan
organisasi untuk mengumpulkan data dari sejumlah besar karyawan
dengan cara yang efisien. Melalui pertanyaan yang disusun secara
sistematis, survei dapat membahas masalah-masalah yang perlu
diperbaiki, seperti ketidakpuasan terhadap prosedur kerja, kesenjangan
keterampilan, atau hambatan dalam komunikasi internal (Burke &
Noumair, 2015).

Wawancara karyawan menawarkan kesempatan untuk menggali
informasi  yang lebih mendalam dan kualitatif. Wawancara
memungkinkan karyawan untuk berbicara lebih terbuka tentang
pengalaman, menyampaikan perasaan atau kekhawatiran yang mungkin
tidak dapat diungkapkan dalam survei. Dengan berbicara langsung
kepada karyawan, manajer dan pemimpin organisasi dapat memperoleh
wawasan lebih jelas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja, budaya organisasi, dan potensi hambatan terhadap perubahan.
Wawancara ini juga memungkinkan adanya dialog dua arah yang dapat
membangun hubungan yang lebih dekat antara manajemen dan staf.

5. Analisis Tren dan Data Bisnis

Analisis tren dan data bisnis berperan penting dalam memahami
perubahan yang dibutuhkan oleh organisasi. Tren pasar dapat
memberikan gambaran mengenai arah perkembangan industri, perilaku
konsumen, serta perkembangan teknologi yang sedang berlangsung.
Misalnya, jika data menunjukkan pergeseran preferensi konsumen atau
adanya peningkatan permintaan untuk produk tertentu, organisasi dapat
mengevaluasi apakah perlu menyesuaikan produk atau layanan agar
tetap relevan di pasar. Dengan menganalisis tren ini, perusahaan dapat
memprediksi kebutuhan masa depan dan merencanakan strategi yang
proaktif untuk menghadapinya (Brynjolfsson & Mcafee, 2016).

Laporan keuangan merupakan sumber informasi yang sangat
berharga untuk menganalisis kesehatan finansial organisasi. Data ini
mengungkapkan apakah organisasi sedang berada dalam posisi
keuangan yang kuat atau menghadapi tantangan dalam hal arus kas,
profitabilitas, atau pengelolaan biaya. Jika laporan keuangan
menunjukkan ketidakseimbangan atau penurunan Kinerja, organisasi
mungkin perlu melakukan perubahan dalam strategi operasional atau
pengelolaan sumber daya untuk meningkatkan efisiensi dan
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mengurangi pemborosan. Ini juga dapat melibatkan penyesuaian dalam
kebijakan pengeluaran atau investasi untuk memastikan pertumbuhan
yang berkelanjutan.

D. Dampak dari Tidak Melakukan Perubahan

Di dunia bisnis dan organisasi yang terus berkembang,
perubahan adalah suatu keharusan. Perubahan diperlukan untuk
menjaga daya saing, menyesuaikan diri dengan perkembangan
teknologi, dan memenuhi tuntutan pelanggan serta pasar. Namun,
banyak organisasi yang gagal atau enggan melakukan perubahan
karena berbagai alasan, seperti ketakutan akan risiko, ketidakpastian,
dan budaya organisasi yang kaku (Cameron & Green, 2019). Tidak
melakukan perubahan dalam organisasi dapat mengakibatkan berbagai
konsekuensi negatif, termasuk kehilangan daya saing, stagnasi inovasi,
ketidakpuasan karyawan, dan bahkan kehancuran organisasi dalam
jangka panjang. Dalam bagian ini, akan diuraikan dampak dari tidak
melakukan perubahan berdasarkan berbagai referensi akademik dan
studi terbaru dalam bidang manajemen perubahan.

1. Kehilangan Daya Saing di Pasar

Salah satu dampak utama dari tidak melakukan perubahan
adalah kehilangan daya saing di pasar. Dalam lingkungan bisnis yang
kompetitif, organisasi harus mampu beradaptasi dengan tren industri,
teknologi baru, dan preferensi pelanggan yang berubah. Menurut
Kaplan dan Norton (2015), organisasi yang tidak melakukan perubahan
akan tertinggal dibandingkan pesaing yang lebih inovatif. Perusahaan
seperti Nokia dan Kodak merupakan contoh nyata bagaimana
kurangnya respons terhadap perubahan dapat menyebabkan kejatuhan
bisnis. Nokia, yang pernah menjadi pemimpin pasar ponsel, gagal
mengadopsi tren smartphone berbasis Android dan i0S, sehingga
kehilangan pangsa pasar secara drastis (Westerman et al., 2014).
Teknologi berkembang dengan sangat cepat, dan perusahaan yang tidak
mengadopsi teknologi baru akan tertinggal. Menurut Brynjolfsson dan
McAfee (2016), organisasi yang tidak mengadopsi teknologi digital
akan mengalami penurunan produktivitas dan efisiensi operasional,
yang pada akhirnya mengurangi daya saing.
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2. Stagnasi Inovasi dan Kreativitas

Inovasi adalah salah satu kunci utama dalam pertumbuhan dan
keberlanjutan organisasi. Namun, organisasi yang tidak mendorong
perubahan cenderung mengalami stagnasi inovasi. Perusahaan yang
enggan melakukan perubahan akan kesulitan dalam mengembangkan
produk atau layanan baru yang dapat memenuhi kebutuhan pelanggan.
Hal ini menyebabkan pelanggan beralih ke kompetitor yang lebih
inovatif. Menurut Christensen (2016), perusahaan yang tidak berinovasi
dalam pengembangan produknya akan mengalami “disruptive
innovation," di mana tergantikan oleh pemain baru yang lebih inovatif.
Organisasi yang tidak mendorong perubahan cenderung memiliki
budaya kerja yang kaku dan resistensi terhadap ide-ide baru. Budaya
organisasi yang tidak mendukung inovasi menyebabkan hilangnya
kreativitas dan menurunnya motivasi karyawan dalam menciptakan
solusi baru.

3. Penurunan Produktivitas dan Efisiensi Operasional

Organisasi yang tidak melakukan perubahan akan menghadapi
kesulitan dalam meningkatkan efisiensi operasional dan produktivitas
kerja. Sistem operasional yang tidak diperbarui akan menjadi tidak
efisien dan memperlambat proses bisnis. Menurut Hammer dan
Champy (2009), perusahaan yang tetap menggunakan sistem lama
tanpa perbaikan akan mengalami peningkatan biaya operasional dan
berkurangnya efektivitas kerja. Pandemi COVID-19 memberikan
contoh nyata bagaimana organisasi harus beradaptasi dengan perubahan
lingkungan kerja. Perusahaan yang tidak segera beralih ke sistem kerja
hybrid atau remote mengalami penurunan produktivitas dibandingkan
dengan perusahaan yang mampu menyesuaikan diri dengan cepat
(Cameron & Spreitzer, 2013).

4. Ketidakpuasan dan Turnover Karyawan

Organisasi yang tidak melakukan perubahan juga akan
menghadapi dampak negatif dalam manajemen sumber daya manusia.
Karyawan yang merasa bahwa organisasi tidak memberikan
kesempatan untuk berkembang akan kehilangan motivasi kerja.
Menurut Robbins dan Judge (2018), organisasi yang tidak memberikan
pelatihan dan pengembangan keterampilan bagi karyawan akan
mengalami tingkat turnover yang lebih tinggi. Ketika organisasi
Buku Ajar 43



menolak untuk berubah, karyawan sering kali merasa frustrasi dengan
sistem kerja yang tidak efektif dan lingkungan kerja yang stagnan. Hal
ini dapat meningkatkan stres dan ketidakpuasan kerja, yang pada
akhirnya mengurangi produktivitas tim (Cameron & Green, 2019).

5. Kesulitan dalam Menyesuaikan Diri dengan Perubahan
Regulasi

Setiap organisasi harus beroperasi sesuai dengan regulasi yang
berlaku. Namun, organisasi yang tidak responsif terhadap perubahan
regulasi dapat menghadapi berbagai konsekuensi hukum dan finansial.
Peraturan bisnis, lingkungan, dan ketenagakerjaan terus berkembang.
Perusahaan yang tidak mengikuti perubahan regulasi dapat terkena
sanksi hukum atau denda yang besar (Elkington, 2013). Stakeholder,
termasuk investor dan pelanggan, lebih cenderung mempercayai
perusahaan yang proaktif dalam menyesuaikan diri dengan regulasi
terbaru. Kurangnya adaptasi terhadap perubahan regulasi dapat
mengakibatkan hilangnya reputasi dan kredibilitas organisasi (Kaplan
& Norton, 2015).

6. Potensi Kehancuran Organisasi dalam Jangka Panjang

Dampak paling serius dari tidak melakukan perubahan adalah
kemungkinan kehancuran organisasi dalam jangka panjang.
Ketidakmampuan untuk berubah dapat menyebabkan perusahaan
kehilangan pelanggan dan pangsa pasar. Menurut laporan McKinsey &
Company (2022), 70% perusahaan yang gagal beradaptasi dengan
perubahan industri mengalami kebangkrutan dalam waktu kurang dari
10 tahun. Sejarah mencatat banyak perusahaan besar yang gagal
bertahan karena menolak untuk berubah. Contohnya adalah
Blockbuster, yang tidak mampu bersaing dengan Netflix karena gagal
beradaptasi dengan model bisnis berbasis digital (Westerman et al.,
2014).

E. Manfaat Perubahan untuk Organisasi

Perubahan adalah elemen kunci dalam pertumbuhan dan
perkembangan organisasi. Dalam dunia bisnis yang semakin dinamis,
organisasi yang mampu beradaptasi dengan perubahan akan lebih
unggul dibandingkan yang tetap stagnan (Cameron & Green, 2019).
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Manfaat perubahan dalam organisasi mencakup berbagai aspek, mulai
dari peningkatan daya saing, efisiensi operasional, inovasi, hingga
kepuasan karyawan dan pelanggan.

1. Meningkatkan Daya Saing Organisasi

Pada lingkungan bisnis yang kompetitif, organisasi harus terus
beradaptasi untuk tetap relevan di pasar. Menurut Kaplan dan Norton
(2015), organisasi yang cepat beradaptasi terhadap tren pasar dapat
mempertahankan pangsa pasar dan bahkan memperluasnya. Contoh
nyata adalah bagaimana perusahaan ritel beralih ke e-commerce sebagai
respons terhadap pergeseran perilaku belanja pelanggan. Menurut
Belton (2017), perubahan yang terencana dengan baik memungkinkan
organisasi  untuk membangun  keunggulan  kompetitif  yang
berkelanjutan. Dengan beradaptasi terhadap teknologi baru dan inovasi
produk, perusahaan dapat mempertahankan posisinya di industri.

2. Peningkatan Efisiensi Operasional

Perubahan sering kali bertujuan untuk meningkatkan efisiensi
kerja dan mengurangi pemborosan sumber daya. Menurut Brynjolfsson
dan McAfee (2016), adopsi teknologi digital dalam organisasi dapat
meningkatkan produktivitas dan efisiensi operasional. Contohnya
adalah penerapan kecerdasan buatan (Al) dan otomatisasi dalam rantai
pasokan untuk mengurangi biaya produksi. Perubahan dalam sistem
kerja, seperti penerapan sistem Enterprise Resource Planning (ERP),
dapat meningkatkan efisiensi dalam pengelolaan sumber daya
organisasi (Burke & Noumair, 2015).

3. Mendorong Inovasi dan Kreativitas

Organisasi yang terus berubah lebih terbuka terhadap inovasi
dan kreativitas, yang dapat menghasilkan keunggulan kompetitif jangka
panjang. Menurut Christensen (2016), perusahaan yang terus berinovasi
memiliki peluang lebih besar untuk bertahan dalam jangka panjang.
Misalnya, perusahaan teknologi seperti Apple dan Google selalu
melakukan inovasi dalam produk dan layanan. Perubahan juga
memungkinkan organisasi untuk mengadopsi model bisnis baru yang
lebih relevan dengan kondisi pasar. Menurut Westerman et al. (2014),
perusahaan yang berhasil beralih ke model bisnis digital mampu
meningkatkan pertumbuhan pendapatan secara signifikan.
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4. Meningkatkan Kepuasan dan Produktivitas Karyawan

Karyawan yang bekerja dalam lingkungan yang adaptif
terhadap perubahan cenderung lebih puas dan produktif. Menurut
Robbins dan Judge (2018), perubahan yang dikelola dengan baik dapat
meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan. Contohnya adalah
organisasi yang menerapkan kebijakan kerja fleksibel untuk
meningkatkan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi karyawan.
Organisasi yang mendukung perubahan sering kali menawarkan lebih
banyak peluang untuk pengembangan keterampilan dan promosi Karier,
yang pada akhirnya meningkatkan retensi karyawan (Cameron &
Spreitzer, 2013).

5. Meningkatkan Hubungan dengan Pelanggan dan Stakeholder

Perubahan yang berorientasi pada pelanggan dapat
meningkatkan kepuasan pelanggan dan loyalitas terhadap merek.
Menurut Kotler et al. (2019), organisasi yang mampu menyesuaikan
strategi pemasaran berdasarkan tren dan umpan balik pelanggan akan
memiliki tingkat kepuasan pelanggan yang lebih tinggi. Perusahaan
yang mampu menunjukkan komitmen terhadap keberlanjutan dan
tanggung jawab sosial sering kali mendapatkan kepercayaan lebih dari
pelanggan dan investor (Elkington, 2013).

F. Soal Latihan Bab 111

Soal Latihan Bab Il bertujuan untuk menguji pemahaman
pembaca mengenai konsep-konsep dasar yang telah dibahas dalam Bab
I11, yaitu mengenai alasan dan pentingnya perubahan dalam organisasi.

1. Jelaskan secara komprehensif mengapa perubahan menjadi
kebutuhan mendesak bagi organisasi di era modern.

2. Diskusikan lima faktor internal utama yang dapat mendorong
suatu organisasi untuk melakukan perubahan.

3. Jelaskan faktor eksternal utama yang dapat memengaruhi
kebutuhan organisasi untuk berubah.

4. Apa saja dampak yang dapat dialami organisasi jika tidak
melakukan perubahan saat diperlukan?

5. Jelaskan lima manfaat utama perubahan bagi organisasi.
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I\
JENISJIENIS PERUBARIARN DALAM
CRGANISASI

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan perubahan struktural, memahami
perubahan proses dan sistem, memahami perubahan budaya organisasi,
memahami perubahan teknologi dan inovasi, serta memahami
perubahan kebijakan dan strategi. Sehingga pembaca dapat memiliki
kemampuan analitis dan praktis dalam merancang, mengelola, serta
mengevaluasi berbagai bentuk perubahan secara terpadu dan strategis
demi mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi.

Materi Pembelajaran

e Perubahan Struktural

e Perubahan Proses dan Sistem

e Perubahan Budaya Organisasi

e Perubahan Teknologi dan Inovasi
e Perubahan Kebijakan dan Strategi
e Soal Latihan Bab IV

A. Perubahan Struktural

Menurut  Jones (2013), perubahan struktural adalah
"transformasi dalam sistem organisasi yang mempengaruhi distribusi
wewenang, tanggung jawab, dan koordinasi antarbagian untuk
mencapai tujuan organisasi yang lebih baik." Sedangkan Robbins dan
Judge (2018) mendefinisikan perubahan struktural sebagai “proses
penyesuaian dalam desain organisasi yang melibatkan perubahan pada
hierarki, desentralisasi, formalitas, atau mekanisme koordinasi untuk
meningkatkan efektivitas operasional.”
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1. Sentralisasi vs. Desentralisasi

a. Sentralisasi

Sentralisasi merujuk pada struktur organisasi di mana
pengambilan keputusan dikonsolidasikan di tingkat manajemen
puncak, dengan sedikit atau tanpa otonomi bagi unit-unit
bawahannya. Pendekatan ini lebih efektif dalam lingkungan
yang stabil, di mana pengawasan Kketat dan konsistensi
keputusan diperlukan untuk menjaga kontrol dan efisiensi
operasional. Dalam sistem sentralisasi, pimpinan tertinggi
memiliki kendali penuh atas keputusan strategis, sehingga
organisasi dapat menjaga keselarasan tujuan dan arah yang
jelas. Namun, kelemahannya adalah berkurangnya fleksibilitas
di tingkat operasional dan potensi keterlambatan dalam
pengambilan keputusan sehari-hari.

Desentralisasi

Desentralisasi adalah struktur organisasi di mana keputusan
diambil lebih dekat dengan level operasional atau unit-unit
bawahannya, memberikan otonomi lebih besar kepada manajer
di tingkat menengah dan bawah. Pendekatan ini meningkatkan
fleksibilitas dan responsivitas organisasi terhadap perubahan
pasar dan kebutuhan pelanggan. Dengan memberikan
wewenang kepada individu yang lebih dekat dengan situasi
sehari-hari,  desentralisasi memungkinkan  pengambilan
keputusan yang lebih cepat dan adaptif. Namun, tantangan
utama dari desentralisasi adalah potensi kurangnya konsistensi
dalam kebijakan dan arah strategis, serta risiko kesulitan dalam
koordinasi antar unit yang lebih otonom.

2. Restrukturisasi Organisasi

48

a. Pengurangan Hierarki (Delayering)

Pengurangan hierarki atau delayering adalah proses menghapus
beberapa lapisan manajemen dalam organisasi untuk
menciptakan struktur yang lebih datar. Tujuan utama dari
delayering adalah untuk mempercepat pengambilan keputusan
dan meningkatkan komunikasi antar tingkatan organisasi.
Dengan mengurangi jumlah lapisan manajerial, organisasi dapat
mengurangi birokrasi, memungkinkan informasi mengalir lebih
cepat, dan mempercepat respon terhadap perubahan pasar.
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Selain itu, delayering juga dapat meningkatkan motivasi
karyawan dengan memberikan lebih banyak tanggung jawab.
Namun, tantangan yang dihadapi adalah memastikan bahwa
meskipun struktur menjadi lebih ramping, koordinasi dan
pengawasan tetap terjaga dengan baik.

b. Penggabungan Unit Bisnis

Penggabungan unit bisnis adalah proses mengintegrasikan
beberapa divisi atau bagian dalam organisasi untuk mencapai
efisiensi yang lebih tinggi dan mengurangi biaya operasional.
Dengan menggabungkan unit-unit yang memiliki fungsi atau
tujuan serupa, organisasi dapat mengoptimalkan sumber daya,
mengurangi duplikasi tugas, serta meningkatkan koordinasi
antar bagian. Selain itu, penggabungan ini memungkinkan
penghematan biaya dalam hal administrasi, fasilitas, dan
manajemen. Namun, proses ini memerlukan perencanaan yang
matang untuk memastikan bahwa integrasi berjalan lancar dan
tidak mengganggu kinerja operasional yang ada, serta
mempertimbangkan  dampak terhadap karyawan yang
terdampak.

3. Perubahan Bentuk Organisasi

a. Struktur Matriks
Struktur  matriks adalah pendekatan organisasi yang
menggabungkan dua bentuk struktur, yaitu fungsional dan
proyek. Dalam struktur ini, karyawan melapor kepada dua
atasan: satu berdasarkan fungsinya (misalnya, keuangan atau
pemasaran) dan satu lagi berdasarkan proyek atau produk
tertentu yang sedang dikerjakan. Model ini dirancang untuk
meningkatkan  fleksibilitas, kolaborasi, dan komunikasi
antarunit, karena memfasilitasi penggabungan keahlian dari
berbagai disiplin dalam proyek-proyek yang lebih kompleks.
Meskipun menawarkan keuntungan dalam hal koordinasi dan
responsivitas, struktur matriks juga dapat menyebabkan
kebingungann dalam hal wewenang dan tanggung jawab jika
tidak dikelola dengan baik.

b. Struktur Berbasis Jaringan
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Struktur berbasis jaringan adalah bentuk organisasi yang lebih
terbuka, di mana perusahaan bekerja dalam ekosistem yang
melibatkan berbagai mitra eksternal, seperti pemasok, mitra
bisnis, dan pihak ketiga lainnya. Model ini memungkinkan
organisasi untuk lebih fleksibel dan responsif terhadap
perubahan pasar karena ketergantungannya pada kolaborasi
dengan pihak eksternal. Melalui jaringan ini, perusahaan dapat
memanfaatkan keahlian dan sumber daya luar tanpa perlu
membangun semuanya di dalam organisasi sendiri. Meskipun
memberikan keuntungan dalam hal efisiensi dan inovasi,
struktur ini juga menuntut pengelolaan hubungan yang lebih
kompleks dan kontrol yang lebih sedikit terhadap mitra
eksternal.

4. Outsourcing dan Alih Daya (Outsourcing & Offshoring)

Outsourcing dan alih daya adalah strategi di mana perusahaan
memindahkan beberapa fungsi atau proses bisnis tertentu kepada pihak
ketiga, baik di dalam negeri (outsourcing) maupun di luar negeri
(offshoring), untuk meningkatkan efisiensi operasional. Dengan
mengalihkan fungsi non-inti seperti layanan pelanggan, keuangan, atau
IT, perusahaan dapat mengurangi biaya, memanfaatkan keahlian
spesialis, dan fokus pada kompetensi inti. Namun, meskipun
outsourcing dan offshoring menawarkan keuntungan dalam hal
penghematan biaya dan peningkatan efisiensi, ada risiko terkait seperti
kurangnya kontrol atas kualitas layanan, kerugian komunikasi, dan
potensi masalah hukum atau regulasi.

B. Perubahan Proses dan Sistem

Menurut Hammer dan Champy (2009), perubahan proses adalah
transformasi signifikan dalam cara kerja suatu organisasi untuk
meningkatkan kinerja secara dramatis. Proses ini sering dikaitkan
dengan business process reengineering (BPR), yaitu perancangan ulang
yang radikal terhadap proses bisnis utama agar lebih efisien dan
berorientasi pada pelanggan. Sementara itu, sistem dalam organisasi
mencakup berbagai elemen teknologi dan prosedur yang digunakan
untuk mendukung operasi bisnis. Perubahan sistem sering Kkali
berhubungan dengan implementasi perangkat lunak baru, otomatisasi,
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atau perubahan dalam struktur informasi organisasi (Daft & Armstrong,
2021).

1. Business Process Reengineering (BPR)

Business Process Reengineering (BPR) adalah pendekatan yang
berfokus pada perubahan fundamental dan radikal terhadap proses
bisnis untuk mencapai peningkatan signifikan dalam kinerja organisasi.
Tujuan utama BPR adalah untuk mengurangi biaya, meningkatkan
kecepatan, dan meningkatkan kualitas layanan dengan mendesain ulang
proses-proses yang ada. Pendekatan ini sering kali melibatkan
penghapusan atau penggabungan langkah-langkah yang tidak efisien
serta pengenalan teknologi baru untuk mempercepat proses dan
meningkatkan hasil. Dalam BPR, organisasi berupaya untuk
mengoptimalkan penggunaan sumber daya dan memaksimalkan nilai
yang diterima oleh pelanggan (Hammer & Champy, 2009).

2. Peningkatan Berkelanjutan (Continuous Improvement)

Peningkatan berkelanjutan (Continuous Improvement) adalah
pendekatan yang lebih bertahap dalam meningkatkan Kkinerja
organisasi. Berbeda dengan Business Process Reengineering (BPR)
yang bersifat radikal, pendekatan ini menekankan pada perbaikan kecil
yang dilakukan secara konsisten dan berkesinambungan. Dalam metode
ini, fokus utama adalah mengidentifikasi dan mengurangi pemborosan,
serta meningkatkan efisiensi dan kualitas proses bisnis. Pendekatan ini
sering diterapkan dalam praktik Lean Management atau Six Sigma,
yang masing-masing memiliki tujuan untuk  menghilangkan
pemborosan serta meminimalkan variabilitas dalam proses (Cameron &
Green, 2019). Lean Management dan Six Sigma merupakan dua contoh
pendekatan yang mendalam untuk peningkatan berkelanjutan. Lean
Management berfokus pada mengurangi pemborosan dalam setiap
tahap proses, seperti waktu, sumber daya, dan inventaris. Sementara
itu, Six Sigma berfokus pada pengurangan variabilitas dan cacat dalam
produk atau layanan.

3. Digitalisasi dan Otomatisasi Proses

Digitalisasi dan otomatisasi proses bisnis telah menjadi tren
utama dalam meningkatkan efisiensi operasional organisasi. Salah satu
contoh yang umum adalah penggunaan sistem Enterprise Resource
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Planning (ERP), yang mengintegrasikan berbagai fungsi dalam satu
platform. ERP memungkinkan organisasi untuk mengelola berbagai
departemen, seperti keuangan, produksi, dan distribusi, secara lebih
efisien dan terkoordinasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan akurasi
data, tetapi juga mempermudah pengambilan keputusan dengan
menyediakan informasi yang real-time dan terpusat (Jones, 2013).
Implementasi otomatisasi dalam organisasi juga mempengaruhi
pengurangan beban kerja manual dan meningkatkan produktivitas.
Dengan sistem otomatisasi, proses yang sebelumnya memerlukan
waktu dan tenaga manusia yang besar dapat diselesaikan dengan lebih
cepat dan akurat. Ini membuka peluang bagi perusahaan untuk fokus
pada strategi jangka panjang dan pengembangan inovasi, sementara
proses-proses rutin yang memakan waktu dapat diurus dengan efisien.

4. Perubahan Sistem Manajemen Informasi

Perubahan sistem manajemen informasi (MIS) menjadi langkah
penting dalam meningkatkan efisiensi dan ketepatan pengambilan
keputusan dalam organisasi. Salah satu perubahan besar yang Kini
banyak diadopsi adalah migrasi ke cloud computing. Dengan sistem
cloud, organisasi dapat mengakses data dan aplikasi secara terpusat dan
lebih fleksibel, tanpa tergantung pada infrastruktur fisik yang mahal. Ini
memungkinkan aksesibilitas yang lebih baik dan kolaborasi antar tim
yang lebih efisien, terutama dalam lingkungan kerja yang semakin
terdistribusi dan berbasis jarak jauh (Brynjolfsson & Mcafee, 2016).
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Penerapan sistem berbasis kecerdasan buatan (Al) untuk
analitik data semakin populer di berbagai sektor. Al memungkinkan
organisasi untuk menganalisis sejumlah besar data dalam waktu singkat
dan menghasilkan wawasan yang lebih dalam untuk pengambilan
keputusan yang lebih akurat.

5. Transformasi Model Bisnis

Transformasi model bisnis menjadi strategi yang semakin
banyak diterapkan oleh organisasi untuk bertahan dan berkembang
dalam dunia yang berubah dengan cepat. Salah satu contoh
transformasi ini adalah peralihan dari sistem penjualan langsung ke
model berbasis langganan. Dalam model langganan, perusahaan tidak
hanya fokus pada transaksi satu kali, tetapi menciptakan hubungan
berkelanjutan dengan pelanggan. Ini memungkinkan perusahaan untuk
memperoleh pendapatan yang lebih stabil dan dapat diprediksi, serta
meningkatkan loyalitas pelanggan karena mendapatkan akses terus-
menerus ke produk atau layanan (Kaplan & Norton, 2015).
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C. Perubahan Budaya Organisasi

Menurut Schein (2010), budaya organisasi didefinisikan sebagai
pola asumsi dasar yang dipelajari oleh suatu kelompok, yang
dikembangkan dalam proses adaptasi terhadap tantangan eksternal dan
integrasi internal. Ketika asumsi ini dianggap berhasil, maka budaya
tersebut diwariskan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk
berpikir, merasakan, dan bertindak dalam organisasi. Perubahan budaya
organisasi terjadi ketika nilai-nilai, norma, dan praktik yang ada tidak
lagi selaras dengan tujuan strategis atau lingkungan bisnis yang baru.
Hal ini dapat mencakup transformasi dalam gaya kepemimpinan, pola
komunikasi, hingga cara organisasi dalam mengelola sumber daya
manusianya (Daft & Armstrong, 2021). Beberapa model telah
dikembangkan untuk memahami dan mengelola perubahan budaya
organisasi. Berikut adalah tiga pendekatan utama:

1. Model Tiga Tingkatan Budaya
Schein (2010) menjelaskan bahwa budaya organisasi terdiri dari
tiga tingkatan:
a. Artefak: Aspek budaya yang terlihat, seperti tata letak kantor,
kode pakaian, dan ritual perusahaan.
b. Nilai-Nilai yang Dianut: Prinsip dan filosofi yang membimbing
perilaku anggota organisasi.
c. Asumsi Dasar: Keyakinan yang paling dalam dan sulit diubah
karena sudah mengakar dalam organisasi.

2. Competing Values Framework
Garman (2006) mengembangkan model yang
mengklasifikasikan budaya organisasi ke dalam empat kategori utama:
a. Clan Culture: Berfokus pada keterlibatan karyawan dan kerja
sama tim.
b. Adhocracy Culture: Berorientasi pada inovasi dan fleksibilitas.
Market Culture: Menekankan persaingan dan pencapaian hasil.
d. Hierarchy Culture: Berpusat pada stabilitas dan prosedur
formal.

3. Model Perubahan Kotter
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Kotter (2012) mengusulkan delapan langkah dalam mengelola
perubahan budaya:
a. Menciptakan rasa urgensi.
Membangun tim kepemimpinan yang kuat.
Mengembangkan visi dan strategi perubahan.
Mengomunikasikan visi perubahan secara luas.
Memberdayakan karyawan untuk bertindak.
Mencapai kemenangan jangka pendek.
Mengkonsolidasikan perubahan dan mendorong lebih banyak
transformasi.
h. Mengintegrasikan perubahan dalam budaya organisasi.

@ "o ao0C

D. Perubahan Teknologi dan Inovasi

Perubahan teknologi merujuk pada proses pengenalan,
pengembangan, dan penerapan teknologi baru dalam suatu organisasi
untuk  meningkatkan produktivitas dan efisiensi  operasional
(Westerman et al., 2014). Sementara itu, inovasi adalah pengenalan ide,
metode, atau produk baru yang membawa peningkatan signifikan
dalam suatu organisasi. Perubahan teknologi dan inovasi dapat
dikategorikan ke dalam beberapa jenis, antara lain:

1. Inovasi Inkremental

Inovasi inkremental merupakan pendekatan pengembangan
yang berfokus pada perbaikan bertahap terhadap produk atau layanan
yang sudah ada. Berbeda dengan inovasi radikal yang menciptakan
terobosan baru, inovasi inkremental memperkenalkan perubahan kecil
yang meningkatkan kinerja atau fungsionalitas tanpa mengguncang
sistem yang sudah ada. Misalnya, dalam perangkat lunak, pengembang
sering kali merilis pembaruan dengan peningkatan fitur atau perbaikan
bug yang memperbaiki pengalaman pengguna dan meningkatkan
efisiensi operasional tanpa perubahan besar (Christensen & Raynor,
2013). Inovasi inkremental juga terlihat dalam proses produksi, di mana
perusahaan terus meningkatkan metode atau teknologi yang digunakan
untuk mengurangi biaya, mempercepat waktu produksi, atau
meningkatkan kualitas. Pendekatan ini sering kali lebih aman dan
kurang berisiko dibandingkan dengan inovasi radikal, karena
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perubahan yang dilakukan bersifat adaptif terhadap kebutuhan pasar
yang sudah ada.

2. Inovasi Radikal

Inovasi radikal merujuk pada penciptaan terobosan baru yang
secara signifikan mengubah cara industri beroperasi atau menciptakan
pasar baru. Berbeda dengan inovasi inkremental yang memperkenalkan
perubahan bertahap, inovasi radikal dapat menggantikan teknologi
yang ada atau menghasilkan model bisnis yang sama sekali baru.
Contohnya adalah penemuan kendaraan listrik, yang tidak hanya
menawarkan alternatif ramah lingkungan terhadap kendaraan berbahan
bakar fosil, tetapi juga mempengaruhi seluruh industri otomotif dan
infrastruktur energi global (Schwab, 2024).
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Revolusi Industri 4.0 juga merupakan contoh klasik dari inovasi
radikal, di mana teknologi canggih seperti kecerdasan buatan (Al),
Internet of Things (loT), dan otomatisasi telah mengubah proses
produksi, cara perusahaan beroperasi, dan interaksi dengan pelanggan.
Inovasi radikal seperti ini sering kali menciptakan disrupsi besar dalam
pasar, yang dapat membawa perubahan sosial dan ekonomi yang luas.

3. Digitalisasi Proses Bisnis

Digitalisasi proses bisnis telah menjadi kunci dalam
transformasi organisasi modern. Salah satu contoh yang paling
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menonjol adalah penerapan sistem Enterprise Resource Planning
(ERP). Sistem ERP mengintegrasikan berbagai fungsi bisnis seperti
keuangan, produksi, dan distribusi dalam satu platform yang terhubung,
memungkinkan aliran informasi yang lebih efisien antar departemen.
Dengan adanya sistem ini, organisasi dapat mengurangi ketergantungan
pada proses manual, meningkatkan akurasi data, serta meminimalkan
biaya operasional (Davenport & Ronanki, 2018). Transformasi digital
tidak hanya mengoptimalkan proses internal, tetapi juga meningkatkan
pengambilan keputusan yang berbasis data. Dalam lingkungan bisnis
yang semakin kompleks dan dinamis, kecepatan dan ketepatan
informasi sangat penting. ERP memberikan akses real-time kepada
manajer dan staf untuk mendapatkan data yang diperlukan, sehingga
mempercepat respons terhadap perubahan pasar dan permintaan
pelanggan.
4. Otomasi dan Kecerdasan Buatan

Otomasi dan kecerdasan buatan (Al) telah merevolusi cara
organisasi beroperasi, menggantikan banyak tugas manual yang
sebelumnya memakan waktu dan rentan terhadap kesalahan manusia.
Dengan menggunakan Al dan robotika, organisasi dapat
mengotomatisasi proses-proses rutin dalam pengolahan data, produksi,
dan layanan pelanggan. Sebagai contoh, dalam industri manufaktur,
robotika dapat mengelola jalur produksi secara otomatis, meningkatkan
kecepatan dan mengurangi cacat produk. Di sektor lain, Al digunakan
untuk menganalisis data besar dan memberikan wawasan yang lebih
akurat, membantu pengambilan keputusan yang lebih cepat dan efisien
(Brynjolfsson & Mcafee, 2016). Penggunaan Al dan robotika juga
berdampak pada peningkatan akurasi dalam berbagai proses bisnis.
Dengan kemampuan Al untuk memproses informasi dalam jumlah
besar dengan kecepatan tinggi, kesalahan yang terjadi karena
keterbatasan manusia dapat diminimalisasi. Hal ini tidak hanya
meningkatkan produktivitas tetapi juga menurunkan biaya operasional
dan mempercepat siklus produksi.

5. Model Bisnis Berbasis Teknologi

Munculnya platform digital telah memaksa banyak organisasi
untuk beradaptasi dan mengubah model bisnis. Sektor e-commerce,
layanan streaming, dan fintech menjadi contoh utama di mana
teknologi telah mengubah lanskap industri secara signifikan. E-
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commerce memungkinkan perusahaan untuk menjangkau pasar yang
lebih luas tanpa batasan geografis, sedangkan layanan streaming
menggantikan model distribusi fisik dengan layanan berbasis cloud. Di
sisi lain, fintech menawarkan inovasi dalam cara orang melakukan
transaksi keuangan, memperkenalkan konsep seperti pembayaran
digital, pinjaman peer-to-peer, dan layanan investasi berbasis teknologi
(Westerman et al., 2014).

E. Perubahan Kebijakan dan Strategi

Perubahan kebijakan dalam organisasi adalah penyesuaian
terhadap regulasi, standar operasional, atau pedoman internal guna
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan kepatuhan terhadap regulasi
eksternal (Daft & Armstrong, 2021).

1. Perubahan Kebijakan Internal

Perubahan kebijakan internal organisasi sering kali dilakukan
untuk memastikan bahwa kebijakan yang ada tetap relevan dengan
kebutuhan dan tujuan perusahaan. Salah satu contoh perubahan
kebijakan adalah dalam manajemen sumber daya manusia, di mana
kebijakan rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan
diperbarui untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik. Selain
itu, kebijakan keuangan juga sering diperbarui untuk mencerminkan
perubahan dalam strategi perusahaan, seperti pengelolaan anggaran,
pembiayaan, dan alokasi sumber daya untuk mendukung proyek-
proyek strategis (Daft & Armstrong, 2021). Perubahan kebijakan
internal juga dapat mencakup kebijakan keberlanjutan, yang menjadi
semakin penting dalam dunia bisnis modern. Organisasi dapat
memperkenalkan kebijakan untuk mengurangi jejak karbon,
meningkatkan efisiensi energi, dan berkomitmen terhadap tanggung
jawab sosial perusahaan.

2. Perubahan Kebijakan Eksternal

Perubahan kebijakan eksternal biasanya dipicu oleh regulasi
pemerintah atau standar industri yang berkembang. Organisasi harus
memastikan bahwa kebijakan tetap mematuhi ketentuan hukum yang
berlaku, seperti perubahan dalam regulasi lingkungan atau persyaratan
keselamatan. Misalnya, perusahaan manufaktur yang sebelumnya
mematuhi standar emisi karbon tertentu mungkin perlu mengadaptasi
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proses produksi untuk memenuhi persyaratan yang lebih ketat.
Kebijakan eksternal ini memastikan bahwa perusahaan beroperasi
secara sah dan tidak menghadapi sanksi yang dapat merugikan reputasi
atau keuangan perusahaan (Bocken et al., 2014). Kebijakan eksternal
juga berhubungan dengan hubungan perusahaan dengan pemangku
kepentingan di luar organisasi, seperti konsumen, investor, dan
lembaga pemerintah.

3. Perubahan Strategi Korporasi

Perubahan strategi korporasi sering kali terjadi untuk
memastikan perusahaan tetap kompetitif dan relevan di pasar yang
dinamis. Salah satu bentuk perubahan tersebut adalah diversifikasi
bisnis, di mana perusahaan mengembangkan produk atau layanan baru
di luar sektor utamanya untuk mengurangi risiko ketergantungan pada
satu pasar atau produk. Diversifikasi ini dapat mencakup akuisisi
perusahaan lain atau pengembangan lini produk baru yang dapat
memperluas jangkauan pasar dan meningkatkan pendapatan. Perubahan
strategi semacam ini sering dilakukan ketika perusahaan melihat
peluang baru atau ancaman dari kompetitor di pasar utama (Mintzberg
et al., 2020). Perubahan strategi korporasi juga bisa mencakup ekspansi
ke pasar internasional. Perusahaan yang berhasil di pasar domestik
sering kali melihat pasar global sebagai peluang untuk meningkatkan
pertumbuhan dan profitabilitas. Namun, ekspansi internasional juga
membawa tantangan baru, seperti perbedaan budaya, regulasi lokal, dan
persaingan asing. Sebaliknya, perusahaan juga dapat mengurangi
portofolio bisnis yang tidak menguntungkan atau tidak sesuai dengan
visi jangka panjang, untuk fokus pada area yang lebih menguntungkan
dan strategis.

4. Perubahan Strategi Kompetitif

Perubahan strategi kompetitif sering kali dilakukan perusahaan
untuk menanggapi dinamika pasar dan tuntutan konsumen. Salah satu
pendekatan yang umum adalah diferensiasi produk, di mana perusahaan
menciptakan produk atau layanan yang unik dan memiliki nilai tambah
dibandingkan pesaing. Dengan menawarkan sesuatu yang berbeda,
perusahaan dapat menarik pelanggan yang lebih loyal dan bersedia
membayar lebih untuk produk yang dianggap istimewa. Diferensiasi ini
bisa berupa desain inovatif, kualitas unggul, atau layanan pelanggan
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yang lebih baik (Belton, 2017). Perusahaan juga dapat memilih strategi
biaya rendah untuk tetap kompetitif di pasar. Dalam hal ini, perusahaan
berfokus pada pengurangan biaya produksi dan operasional, sehingga
dapat menawarkan harga yang lebih murah tanpa mengorbankan
kualitas produk. Strategi ini sering kali digunakan oleh perusahaan
yang ingin menarik segmen pasar yang sensitif terhadap harga.

F. Soal Latihan Bab IV

Pada bab IV ini, soal latihan dirancang untuk membantu
pembaca menguji pemahaman tentang berbagai jenis perubahan dalam
organisasi. Soal-soal ini mencakup topik-topik yang telah dibahas
dalam bab sebelumnya, termasuk perubahan inkremental, perubahan
transformasional, dan perubahan teknologi.

1. Jelaskan konsep perubahan struktural dalam organisasi!

2. Mengapa perubahan dalam proses dan sistem menjadi krusial
bagi keberlanjutan organisasi di era digital?

3. Apa tantangan utama dalam mengubah budaya organisasi?

Bagaimana cara efektif untuk mengatasi hambatan tersebut?

4. Bagaimana perkembangan teknologi mempengaruhi perubahan
organisasi?

5. Mengapa organisasi harus terus menyesuaikan kebijakan dan
strategi?
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Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan langkah-langkah dalam proses
manajemen perubahan, memahami perencanaan perubahan, memahami
implementasi perubahan, memahami evaluasi dan pemantauan
perubahan, serta memahami mengelola resistensi terhadap perubahan.
Sehingga pembaca dapat mampu menjadi agen perubahan yang handal
dan mampu mendorong transformasi organisasi secara positif dan
berkelanjutan.

Materi Pembelajaran

e Langkah-Langkah dalam Proses Manajemen Perubahan
e Perencanaan Perubahan

e Implementasi Perubahan

e Evaluasi dan Pemantauan Perubahan

e Mengelola Resistensi terhadap Perubahan

e Soal Latihan Bab V

A. Langkah-Langkah dalam Proses Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan adalah proses sistematis dalam
mengelola transformasi organisasi agar dapat beradaptasi dengan
lingkungan internal dan eksternal yang terus berkembang. Menurut
Kotter (2012), perubahan yang tidak terkelola dengan baik dapat
menyebabkan resistensi, ketidakefisienan, dan bahkan kegagalan
organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya.

1. ldentifikasi Kebutuhan Perubahan

Identifikasi kebutuhan perubahan merupakan langkah pertama
yang krusial dalam manajemen perubahan. Hal ini melibatkan
pemahaman tentang faktor-faktor yang mendasari perlunya perubahan
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dalam organisasi. Faktor internal seperti perubahan visi dan misi
perusahaan, pergeseran kepemimpinan, atau kebutuhan untuk
meningkatkan efisiensi operasional dapat menjadi pemicu utama.
Misalnya, perubahan dalam arah strategis atau tujuan organisasi
mungkin memerlukan penyesuaian proses dan struktur agar dapat lebih
mendukung pencapaian visi baru (Cameron & Green, 2019).

Faktor eksternal juga berperan penting dalam mengidentifikasi
kebutuhan perubahan. Perubahan regulasi pemerintah, perkembangan
teknologi yang pesat, atau dinamika persaingan pasar yang ketat dapat
memaksa organisasi untuk menyesuaikan diri agar tetap kompetitif dan
relevan. Misalnya, implementasi teknologi baru atau aturan yang lebih
ketat mengenai keberlanjutan lingkungan dapat mendorong organisasi
untuk mengubah kebijakan dan strategi operasional. Identifikasi faktor-
faktor ini secara tepat membantu organisasi merancang perubahan yang
tepat sasaran.

2. Merancang Rencana Perubahan

Langkah selanjutnya adalah merancang rencana perubahan yang
terperinci. Tahap ini dimulai dengan penetapan tujuan perubahan yang
jelas dan terukur, yang harus sejalan dengan visi dan misi organisasi.
Tujuan ini bisa mencakup peningkatan efisiensi, pengurangan biaya,
atau peningkatan kualitas produk dan layanan. Selain itu, penting untuk
menentukan sumber daya yang diperlukan, baik itu tenaga Kerja,
teknologi, maupun anggaran. ldentifikasi sumber daya ini akan
memastikan bahwa perubahan dapat dilaksanakan dengan efektif dan
efisien. Merancang metode implementasi yang tepat juga menjadi kunci
dalam merencanakan perubahan. Metode ini mencakup pemilihan
pendekatan yang sesuai, seperti pendekatan bertahap atau langsung,
serta menentukan siapa yang akan terlibat dalam setiap tahap
implementasi. Rencana perubahan juga harus mencakup mekanisme
pengawasan dan evaluasi untuk memastikan bahwa perubahan berjalan
sesuai rencana dan tujuan tercapai.

3. Mempersiapkan Organisasi untuk Perubahan

Mempersiapkan organisasi untuk perubahan adalah langkah
penting agar proses transformasi dapat berlangsung dengan lancar.
Tahap ini dimulai dengan sosialisasi perubahan kepada semua
pemangku kepentingan, termasuk manajer, karyawan, dan pihak
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eksternal  yang terlibat.  Sosialisasi ini  bertujuan  untuk
mengkomunikasikan alasan perubahan, tujuan yang ingin dicapai, serta
manfaat yang diharapkan bagi organisasi. Pemahaman yang jelas akan
mengurangi resistensi dan menciptakan dukungan yang diperlukan
dalam proses perubahan. Mempersiapkan kesiapan mental dan
struktural juga sangat penting. Karyawan dan tim manajemen perlu
dipersiapkan secara psikologis untuk menghadapi perubahan, melalui
pelatihan atau workshop yang mengedukasi tentang cara beradaptasi
dengan situasi baru. Dari segi struktural, organisasi perlu memastikan
bahwa sistem dan proses mendukung perubahan yang akan diterapkan.
Membangun kesiapan ini akan menciptakan fondasi yang kuat bagi
kelancaran transisi, memastikan perubahan diterima dengan lebih baik,
dan meningkatkan peluang keberhasilan perubahan tersebut.

4. Implementasi Perubahan

Tahap implementasi perubahan merupakan saat perubahan
mulai diterapkan secara nyata dalam organisasi. Pada tahap ini,
langkah-langkah yang telah direncanakan sebelumnya mulai dijalankan
sesuai dengan rencana yang telah disusun. Implementasi harus
dilakukan secara bertahap untuk meminimalisir potensi kegagalan dan
memastikan setiap elemen organisasi dapat menyesuaikan diri dengan
perubahan yang terjadi. Pendekatan bertahap memungkinkan tim untuk
mengidentifikasi dan mengatasi masalah atau hambatan yang mungkin
muncul selama proses berlangsung. Selama implementasi, penting
untuk memantau perkembangan perubahan secara berkala, mengukur
dampaknya, dan memberikan dukungan yang dibutuhkan kepada
karyawan atau pihak yang terlibat. Komunikasi yang terbuka dan
umpan balik dari semua pihak sangat diperlukan untuk memastikan
bahwa perubahan diterima dengan baik.

5. Evaluasi dan Pengelolaan Dampak Perubahan

Evaluasi dan pengelolaan dampak perubahan merupakan tahap
penting setelah implementasi perubahan dalam organisasi. Pada tahap
ini, organisasi perlu menilai sejauh mana perubahan yang diterapkan
telah mencapai tujuan yang diinginkan. Proses evaluasi dapat dilakukan
melalui pengumpulan data, umpan balik dari karyawan, serta
pengukuran kinerja yang relevan. Dengan mengevaluasi efektivitas
perubahan, organisasi dapat mengetahui apakah perubahan tersebut
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memberikan dampak positif atau masih memerlukan penyesuaian lebih
lanjut. Mengelola dampak perubahan adalah langkah penting untuk
memastikan bahwa efek samping yang mungkin timbul dapat diatasi
dengan baik. Dampak perubahan, baik positif maupun negatif, perlu
dikelola dengan cermat untuk meminimalkan gangguan terhadap
operasional dan kesejahteraan karyawan. Hal ini melibatkan
komunikasi yang terbuka, penyesuaian kebijakan, dan memberikan
dukungan yang dibutuhkan agar perubahan dapat diterima dengan baik
olen seluruh pihak yang terlibat, serta memastikan keberlanjutan
perubahan tersebut dalam jangka panjang.

B. Perencanaan Perubahan

Perencanaan perubahan adalah proses menyusun strategi dan
langkah-langkah sistematis untuk menerapkan perubahan dalam
organisasi. Menurut Hiatt (2006), perencanaan perubahan mencakup
identifikasi alasan perubahan, analisis dampak, komunikasi strateqi,
serta implementasi dan pemantauan perubahan. Coghlan et al. (2015)
menekankan bahwa perencanaan perubahan tidak hanya berfokus pada
aspek teknis, tetapi juga pada aspek manusia, karena perubahan yang
melibatkan individu dalam organisasi memerlukan pendekatan yang
lebih kompleks, seperti komunikasi, pelatihan, dan keterlibatan
pemangku kepentingan. Menurut Kotter (2012), perencanaan
perubahan yang efektif harus melalui beberapa tahapan penting untuk
memastikan kelancaran implementasi dan keberhasilan perubahan.
Berikut adalah langkah-langkah utama dalam perencanaan perubahan:

1. Mengidentifikasi Kebutuhan Perubahan
Langkah pertama dalam perencanaan perubahan adalah
mengidentifikasi alasan mengapa perubahan diperlukan. Organisasi
harus menganalisis faktor-faktor yang mendorong perlunya perubahan,
baik dari lingkungan internal maupun eksternal. Faktor internal yang
mendorong perubahan meliputi:
a. Penurunan produktivitas
b. Ketidakefisienan dalam proses kerja
c. Konflik internal atau budaya organisasi yang tidak kondusif
Sementara faktor eksternal yang mempengaruhi perubahan
dapat berupa:
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a. Perubahan regulasi pemerintah
. Kemajuan teknologi
c. Persaingan pasar yang semakin ketat

Metode yang sering digunakan dalam tahap ini adalah Analisis
SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats), Yyang
membantu organisasi memahami kondisi internal dan eksternal sebagai
dasar perencanaan perubahan (Cameron & Green, 2019).

2. Menentukan Tujuan Perubahan
Setelah memahami alasan perubahan, organisasi perlu
menetapkan tujuan yang jelas dan terukur. Tujuan perubahan harus
sesuai dengan prinsip SMART (Specific, Measurable, Achievable,
Relevant, Time-bound). Contoh penerapan tujuan SMART dalam
perencanaan perubahan:
a. Specific: Mengadopsi sistem digital untuk meningkatkan
efisiensi kerja.
b. Measurable: Meningkatkan produktivitas sebesar 20% dalam 6
bulan.
c. Achievable: Melalui pelatihan karyawan dan investasi dalam
teknologi baru.
d. Relevant: Sejalan dengan strategi bisnis perusahaan dalam
digitalisasi.
e. Time-bound: Dilaksanakan dalam waktu satu tahun.

3. Mengembangkan Strategi dan Pendekatan Perubahan
Terdapat beberapa pendekatan perubahan yang dapat digunakan

dalam perencanaan, di antaranya:

a. Pendekatan Evolusioner

Pendekatan  evolusioner dalam manajemen  perubahan
melibatkan penerapan perubahan secara bertahap dan terencana,
yang bertujuan untuk mengurangi resistensi dari karyawan dan
memungkinkan organisasi beradaptasi dengan lebih mudah.
Dengan perubahan yang dilakukan sedikit demi sedikit,
organisasi  dapat mengelola transisi  lebih  efektif,
mengidentifikasi potensi masalah sejak dini, dan memberikan
waktu bagi staf untuk menyesuaikan diri. Pendekatan ini juga
memperkuat rasa kepemilikan dan keterlibatan karyawan dalam
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proses perubahan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan
peluang keberhasilan perubahan jangka panjang tanpa
menimbulkan gangguan besar dalam operasional organisasi.

b. Pendekatan Revolusioner

Pendekatan revolusioner dalam manajemen perubahan
melibatkan penerapan perubahan secara cepat dan drastis,
seringkali dalam situasi krisis atau kebutuhan transformasi
besar. Pendekatan ini diperlukan ketika organisasi menghadapi
ancaman serius yang membutuhkan respons segera, seperti
perubahan pasar yang drastis atau kegagalan sistem yang
signifikan. Meskipun dapat mengurangi waktu untuk
beradaptasi, pendekatan revolusioner sering kali meningkatkan
ketegangan di kalangan karyawan dan memicu resistensi.
Namun, jika dikelola dengan baik, perubahan drastis ini dapat
menghasilkan perbaikan yang cepat dan signifikan dalam
kinerja organisasi, memulihkan stabilitas, dan membuka jalan
untuk inovasi.

4. Menganalisis Risiko Perubahan

Salah satu aspek penting dalam perencanaan perubahan adalah
mengidentifikasi potensi risiko dan mengembangkan strategi mitigasi.
Menurut Coghlan et al. (2015), beberapa risiko yang sering muncul
dalam proses perubahan meliputi:

a. Resistensi karyawan terhadap perubahan.

b. Kurangnya Kketerlibatan pemimpin dalam  mendukung
perubahan.

c. Kekurangan sumber daya (keuangan, tenaga kerja, teknologi).

d. Ketidakjelasan tujuan yang menyebabkan kebingungan di
tingkat operasional.

Metode yang dapat digunakan untuk analisis risiko adalah
Analisis PESTLE (Political, Economic, Social, Technological, Legal,
and Environmental), yang membantu organisasi dalam memahami
faktor eksternal yang dapat mempengaruhi perubahan.

5. Menyusun Rencana Implementasi

Rencana implementasi harus mencakup langkah-langkah
spesifik yang akan diambil untuk menjalankan perubahan, termasuk:
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a. Menetapkan Tim Perubahan
Menetapkan tim perubahan adalah langkah krusial dalam
menyusun rencana implementasi perubahan. Tim ini terdiri dari
individu atau kelompok yang memiliki keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman untuk memimpin proses
perubahan. Tugas utama adalah merencanakan,
mengkoordinasikan, dan memastikan bahwa perubahan
diterapkan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Anggota
tim perubahan harus memiliki kemampuan untuk mengelola
tantangan yang mungkin timbul selama proses implementasi,
serta menjaga komunikasi yang efektif dengan seluruh
pemangku kepentingan.

b. Mengembangkan Timeline
Mengembangkan timeline adalah langkah penting dalam
menyusun rencana implementasi perubahan. Timeline ini
berfungsi untuk menetapkan jadwal yang jelas dan terstruktur
bagi setiap tahapan perubahan yang akan dilakukan. Setiap
langkah dalam proses perubahan harus memiliki waktu yang
ditentukan, sehingga memastikan bahwa setiap aktivitas
berjalan tepat waktu dan terorganisir dengan baik. Dengan
timeline yang jelas, tim perubahan dapat memantau kemajuan,
mengidentifikasi potensi hambatan lebih awal, dan membuat
penyesuaian jika diperlukan.

c. Mengalokasikan Sumber Daya
Mengalokasikan sumber daya adalah langkah krusial dalam
menyusun rencana implementasi perubahan. Dalam tahap ini,
organisasi perlu menentukan anggaran yang diperlukan untuk
mendukung perubahan, termasuk biaya untuk teknologi baru,
infrastruktur, serta sumber daya manusia. Selain itu, pelatihan
yang tepat harus disiapkan agar karyawan dapat beradaptasi
dengan perubahan yang terjadi, baik itu terkait dengan sistem
baru, proses, atau kebijakan yang diterapkan.

d. Strategi Komunikasi
Strategi komunikasi yang efektif sangat penting dalam
menyusun rencana implementasi perubahan. Organisasi perlu
menginformasikan perubahan kepada seluruh pemangku
kepentingan, termasuk karyawan, manajemen, dan pihak
eksternal, dengan cara yang transparan dan terbuka.
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Komunikasi yang jelas membantu mengurangi ketidakpastian,
meminimalkan resistensi, dan memastikan semua pihak
memahami tujuan serta manfaat dari perubahan yang akan
diterapkan. Penyampaian informasi secara tepat waktu dan
melalui berbagai saluran komunikasi dapat membangun
kepercayaan dan meningkatkan dukungan terhadap proses
perubahan, memastikan kelancaran transisi organisasi.

C. Implementasi Perubahan

Implementasi perubahan adalah proses mengubah strategi yang
telah direncanakan menjadi tindakan nyata dalam organisasi.
Implementasi perubahan mencakup penyesuaian struktur, proses kerja,
teknologi, serta budaya organisasi guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Hill et al. (2020) menyatakan bahwa implementasi
perubahan tidak hanya melibatkan perubahan teknis, tetapi juga aspek
sosial seperti keterlibatan karyawan, kepemimpinan, serta komunikasi
yang efektif. Menurut Kotter (2012), implementasi perubahan yang
efektif memerlukan beberapa tahapan agar perubahan dapat berjalan
dengan lancar dan sesuai dengan tujuan organisasi. Tahapan-tahapan
tersebut meliputi:

1. Mengomunikasikan Perubahan

Mengomunikasikan perubahan secara efektif adalah langkah
awal yang krusial dalam implementasi perubahan. Sebelum perubahan
dijalankan, penting bagi organisasi untuk menjelaskan alasan di balik
perubahan, tujuan yang ingin dicapai, serta dampaknya terhadap
berbagai pihak. Komunikasi yang jelas membantu meminimalkan
kebingungannya dan memberi pemangku kepentingan pemahaman
yang mendalam mengenai proses yang akan dihadapi. Karyawan yang
tahu apa yang akan terjadi dan mengapa perubahan itu diperlukan lebih
cenderung mendukung proses tersebut.

2. Melibatkan Karyawan dalam Implementasi

Melibatkan  karyawan dalam implementasi perubahan
merupakan langkah penting untuk memastikan keberhasilan transisi
yang mulus. Coghlan et al. (2015) menekankan bahwa keterlibatan
karyawan dalam proses perubahan dapat memberikan rasa memiliki
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terhadap perubahan tersebut. Ketika karyawan merasa bahwa
pendapatnya dihargai dan dapat berkontribusi dalam merencanakan
atau melaksanakan perubahan, cenderung lebih mendukung dan
berkomitmen terhadap perubahan tersebut. Ini juga meningkatkan
keterlibatannya dalam mencapai tujuan organisasi yang baru.

3. Pelaksanaan Perubahan Secara Bertahap
Menurut Lewin (2019), perubahan harus dilakukan secara
bertahap agar organisasi memiliki waktu untuk beradaptasi. Model
perubahan  Unfreeze-Change-Refreeze dapat diterapkan dalam
implementasi perubahan:
a. Unfreeze: Menyiapkan organisasi dengan menciptakan urgensi
perubahan.
b. Change: Melaksanakan perubahan secara bertahap.
c. Refreeze: Menstabilkan perubahan agar menjadi bagian dari
budaya organisasi.

4. Menerapkan Sistem Monitoring dan Evaluasi
Organisasi harus melakukan monitoring dan evaluasi untuk
memastikan bahwa perubahan berjalan sesuai rencana. Kotter (2012)
menyarankan penggunaan indikator kinerja utama (Key Performance
Indicators/KPIs) untuk mengukur efektivitas perubahan. Beberapa
metode monitoring dan evaluasi yang dapat digunakan:
a. Survei dan wawancara karyawan untuk mengukur tingkat
kepuasan terhadap perubahan.
b. Analisis data kinerja sebelum dan sesudah perubahan
diterapkan.
c. Observasi langsung di tempat kerja untuk melihat dampak
perubahan secara nyata.

D. Evaluasi dan Pemantauan Perubahan

Evaluasi dan pemantauan perubahan adalah proses mengukur
efektivitas perubahan yang telah diimplementasikan dalam organisasi.
Pemantauan perubahan melibatkan pengukuran kinerja sebelum dan
sesudah perubahan diterapkan untuk mengetahui dampaknya terhadap
organisasi. Hill et al. (2020) menyatakan bahwa evaluasi perubahan
harus dilakukan secara kuantitatif dan kualitatif dengan memperhatikan
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aspek-aspek seperti produktivitas, kepuasan karyawan, efisiensi
operasional, serta pencapaian tujuan strategis. Menurut Kotter (2012),
evaluasi dan pemantauan perubahan harus dilakukan dalam beberapa
tahapan agar organisasi dapat mengambil keputusan yang tepat
berdasarkan data yang diperoleh.

1. Menentukan Indikator Kinerja (Key Performance Indicators -
KPIs)

Indikator kinerja merupakan alat ukur yang digunakan untuk
menilai  efektivitas perubahan. Cameron dan Green (2019)
menyebutkan bahwa indikator kinerja harus memenuhi Kriteria
SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, and Time-
bound). Beberapa contoh KPI yang dapat digunakan dalam evaluasi
perubahan:

a. Produktivitas Karyawan (misalnya peningkatan output per jam
kerja).

b. Efisiensi Operasional (misalnya waktu yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan tugas).

c. Tingkat Kepuasan Karyawan (misalnya hasil survei keterlibatan
karyawan).

d. Kinerja Keuangan (misalnya peningkatan pendapatan atau
pengurangan biaya operasional).

e. Penerimaan dan Adaptasi terhadap Perubahan (misalnya jumlah
karyawan yang menggunakan sistem baru).

2. Mengumpulkan Data dan Informasi
Organisasi harus mengumpulkan data yang diperlukan untuk
menilai efektivitas perubahan. Hiatt (2006) menyatakan bahwa metode
pengumpulan data dapat berupa:
a. Survei dan kuesioner: Untuk mengukur persepsi dan
pengalaman karyawan terhadap perubahan.
b. Wawancara dan diskusi kelompok: Untuk mendapatkan
wawasan mendalam mengenai dampak perubahan.
c. Analisis data kinerja: Untuk melihat perubahan dalam
produktivitas dan efisiensi organisasi.
d. Observasi langsung: Untuk mengevaluasi penerapan perubahan
di tempat kerja.
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3. Analisis dan Interpretasi Data

Organisasi harus menganalisis informasi tersebut untuk
mengidentifikasi tren, pola, serta potensi hambatan dalam implementasi
perubahan. Menurut Coghlan et al. (2015), analisis data dapat
dilakukan dengan menggunakan teknik statistik maupun metode
kualitatif. Beberapa pendekatan analisis yang dapat digunakan:

a. Analisis Tren: Membandingkan kinerja sebelum dan sesudah
perubahan untuk melihat perbedaan yang signifikan.

b. Analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities,
Threats): Untuk menilai keberhasilan dan tantangan dalam
perubahan.

c. Analisis Kesenjangan (Gap Analysis): Untuk membandingkan
hasil aktual dengan target perubahan yang telah ditetapkan.

4. Memberikan Umpan Balik dan Rekomendasi
Evaluasi perubahan tidak hanya berhenti pada analisis data,
tetapi juga harus menghasilkan rekomendasi untuk perbaikan. Cameron
dan Green (2019) menekankan pentingnya memberikan umpan balik
kepada semua pemangku kepentingan agar dapat memahami hasil
evaluasi dan berkontribusi dalam perbaikan perubahan. Rekomendasi
yang dapat diberikan berdasarkan hasil evaluasi antara lain:
a. Melakukan pelatihan tambahan untuk  meningkatkan
keterampilan karyawan.
b. Menyesuaikan kebijakan organisasi agar lebih mendukung

perubahan.

c. Meningkatkan komunikasi dan keterlibatan karyawan dalam
perubahan.

d. Menyempurnakan teknologi atau sistem baru agar lebih mudah
digunakan.

E. Mengelola Resistensi terhadap Perubahan

Resistensi terhadap perubahan didefinisikan sebagai reaksi
negatif dari individu atau kelompok dalam organisasi terhadap upaya
perubahan yang diterapkan. Robbins dan Judge (2018) menjelaskan
bahwa resistensi ini dapat bersifat aktif maupun pasif. Agar perubahan
dapat berhasil diterapkan, organisasi perlu menerapkan strategi yang
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efektif dalam mengelola resistensi. Berikut adalah beberapa pendekatan
yang dapat digunakan berdasarkan penelitian terbaru:

1. Komunikasi yang Efektif

Komunikasi yang efektif merupakan kunci untuk mengatasi
resistensi dalam proses perubahan. Menurut Kotter (2012), menjelaskan
tujuan dan manfaat perubahan dengan jelas kepada karyawan adalah
langkah awal yang sangat penting. Hal ini membantu karyawan
memahami alasan di balik perubahan yang dilakukan, sehingga dapat
melihat nilai dan potensi manfaat dari perubahan tersebut. Dengan
komunikasi yang transparan, karyawan akan merasa lebih dihargai dan
terlibat dalam proses perubahan, yang dapat mengurangi kecemasan
dan resistensi terhadapnya.

2. Keterlibatan dan Partisipasi Karyawan

Keterlibatan dan partisipasi karyawan dalam proses perubahan
sangat penting untuk memastikan keberhasilan implementasi. Cameron
dan Green (2019) menyatakan bahwa karyawan yang merasa terlibat
dalam perubahan cenderung lebih mendukung dan berkomitmen
terhadap inisiatif tersebut. Salah satu cara untuk melibatkan karyawan
adalah dengan melibatkannya dalam pengambilan keputusan mengenai
perubahan yang akan dilaksanakan. Ketika karyawan diberi
kesempatan untuk memberikan masukan atau memilih opsi yang
sesuai, akan merasa dihargai dan lebih menerima perubahan tersebut.

3. Penyediaan Pelatihan dan Pengembangan

Penyediaan pelatihan dan pengembangan merupakan langkah
penting dalam mengatasi resistensi terhadap perubahan. Salah satu
alasan utama resistensi adalah ketidakpastian atau kekurangan
keterampilan yang dibutuhkan untuk beradaptasi dengan perubahan
yang diterapkan. Hiatt (2006) menyarankan bahwa pelatihan yang
memadai dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan dan
membantu merasa lebih siap untuk menghadapi tantangan yang datang
dengan perubahan. Dengan memberikan pelatihan yang sesuai,
organisasi membantu karyawan merasa lebih kompeten dan siap
mengimplementasikan perubahan dengan lebih efektif. Pelatihan yang
diberikan bisa beragam, mulai dari workshop keterampilan baru yang
relevan dengan perubahan yang diinginkan, hingga pendampingan oleh
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mentor yang dapat memberikan bimbingan lebih personal. Selain itu,
program e-learning atau webinar juga dapat menjadi alternatif yang
efektif untuk menjangkau karyawan yang tersebar di berbagai lokasi.
4. Memberikan Insentif dan Penghargaan

Memberikan insentif dan penghargaan adalah strategi yang
efektif untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam menghadapi
perubahan. Menurut Coghlan et al. (2015), insentif yang tepat dapat
mendorong karyawan untuk lebih menerima dan berkomitmen terhadap
perubahan yang sedang berlangsung. Insentif tersebut bisa berupa
bonus atau kenaikan gaji yang diberikan kepada karyawan yang
berhasil mengadaptasi perubahan dengan baik. Hal ini memberikan
dorongan positif kepada karyawan untuk melihat perubahan sebagai
peluang, bukan sebagai beban. Penghargaan dalam bentuk pengakuan
atau promosi juga bisa menjadi bentuk insentif yang efektif.
Penghargaan ini memberikan pengakuan atas upaya karyawan dalam
mendukung perubahan dan dapat meningkatkan rasa loyalitas serta
kepuasan kerja. Fleksibilitas kerja bagi yang terlibat aktif dalam proses
perubahan juga dapat menjadi insentif yang sangat dihargai, karena
menunjukkan apresiasi terhadap kontribusi karyawan.

5. Membangun Budaya Organisasi yang Adaptif

Membangun budaya organisasi yang adaptif sangat penting
untuk memastikan kesuksesan dalam menghadapi perubahan. Menurut
Robbins dan Judge (2018), organisasi dengan budaya yang terbuka
terhadap perubahan cenderung lebih cepat beradaptasi dan lebih
berhasil dalam melakukan transformasi. Salah satu cara untuk
mencapainya adalah dengan mendorong inovasi dan eksperimen dalam
pekerjaan. Organisasi yang memberikan ruang bagi karyawan untuk
menguji ide-ide baru dan berinovasi menciptakan suasana yang
mendukung perubahan. Ini tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi
juga memperkuat keterlibatan karyawan dalam proses perubahan.

F. Soal Latihan Bab V

Soal latihan pada Bab V bertujuan untuk membantu pembaca
memahami dan mengaplikasikan konsep-konsep yang telah dibahas
mengenai proses manajemen perubahan. Melalui soal-soal ini, pembaca
dapat menguji pemahaman tentang langkah-langkah yang diperlukan
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untuk mengelola perubahan dalam organisasi, tantangan yang mungkin
muncul, serta bagaimana mengatasi resistensi terhadap perubahan.
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1.
2.

Jelaskan langkah-langkah proses manajemen perubahan!
Bagaimana cara mengimplementasikan perubahan secara
efektif?

Mengapa evaluasi dan pemantauan perubahan diperlukan?
Jelaskan strategi dalam mengelola resistensi terhadap
perubahan!

Mengapa budaya organisasi berperan penting dalam manajemen
perubahan?

Manajemen Perubahan



\I
[KEPEMIMPINAN DAL
MANAJEMIEN] PERUBEBARAN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan peran kepemimpinan dalam proses
perubahan, memahami gaya kepemimpinan yang efektif dalam
perubahan, memahami kepemimpinan transformasional dan perubahan,
memahami menginspirasi dan mendorong komitmen pada perubahan,
serta memahami kepemimpinan dalam menghadapi tantangan
perubahan. Sehingga pembaca dapat mampu menjadi pemimpin
perubahan yang visioner, inspiratif, dan tangguh dalam menghadapi
dinamika organisasi modern.

Materi Pembelajaran

e Peran Kepemimpinan dalam Proses Perubahan

e Gaya Kepemimpinan yang Efektif dalam Perubahan

e Kepemimpinan Transformasional dan Perubahan

e Menginspirasi dan Mendorong Komitmen pada Perubahan
e Kepemimpinan dalam Menghadapi Tantangan Perubahan
e Soal Latihan Bab VI

A. Peran Kepemimpinan dalam Proses Perubahan

Kepemimpinan memiliki peran yang krusial dalam proses
perubahan organisasi. Seorang pemimpin yang efektif tidak hanya
bertanggung jawab dalam merancang dan mengimplementasikan
perubahan tetapi juga memastikan bahwa perubahan tersebut diterima
dan dijalankan dengan baik oleh seluruh anggota organisasi. Dalam era
globalisasi dan digitalisasi saat ini, pemimpin harus memiliki
keterampilan adaptasi yang tinggi agar mampu mengelola perubahan
dengan baik (Northouse, 2025).
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1. Membangun Visi dan Strategi Perubahan

Membangun visi perubahan yang jelas merupakan langkah awal
yang sangat penting dalam manajemen perubahan. Visi ini memberikan
arah yang jelas tentang tujuan yang ingin dicapai serta menginspirasi
seluruh anggota organisasi untuk berkomitmen terhadap perubahan
tersebut. Menurut Kotter (2012), seorang pemimpin yang efektif harus
mampu merancang Visi perubahan yang tidak hanya realistis, tetapi
juga menggugah semangat tim. Visi yang kuat akan membantu setiap
individu memahami mengapa perubahan itu penting dan bagaimana
kontribusinya dapat mempercepat tercapainya tujuan organisasi.

2. Mengkomunikasikan Perubahan dengan Efektif

Komunikasi yang efektif sangat penting dalam manajemen
perubahan untuk memastikan bahwa setiap anggota organisasi
memahami tujuan, alasan, dan dampak dari perubahan yang akan
diterapkan. Robbins dan Judge (2018) menyatakan bahwa pemimpin
perlu menggunakan berbagai saluran komunikasi untuk menyampaikan
pesan perubahan dengan cara yang jelas dan mudah dipahami oleh
seluruh pemangku kepentingan. Saluran komunikasi dapat meliputi
email, rapat, media sosial perusahaan, atau platform komunikasi
internal lainnya, yang memungkinkan informasi tersampaikan secara
cepat dan efisien kepada seluruh anggota organisasi. Penting juga bagi
pemimpin untuk mendorong komunikasi dua arah, di mana karyawan
merasa nyaman untuk mengajukan pertanyaan dan mengungkapkan
kekhawatiran. Hal ini akan menciptakan iklim yang terbuka, di mana
setiap orang merasa dihargai dan terlibat dalam proses perubahan.
Dengan komunikasi yang transparan dan terbuka, organisasi dapat
mengurangi resistensi terhadap perubahan dan mempercepat proses
adaptasi, sehingga perubahan dapat diimplementasikan dengan sukses.

3. Mengatasi Resistensi terhadap Perubahan

Mengatasi resistensi terhadap perubahan adalah salah satu
tantangan terbesar dalam manajemen perubahan. Menurut Bryman
(2013), resistensi dapat muncul dari berbagai faktor, termasuk
ketakutan akan ketidakpastian, kurangnya pemahaman, atau perasaan
kehilangan kontrol. Oleh karena itu, pemimpin harus mampu
mengidentifikasi penyebab resistensi ini dengan melakukan komunikasi
terbuka dan mendengarkan kekhawatiran yang ada di dalam organisasi.
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Dengan mengetahui alasan di balik resistensi, pemimpin dapat
merancang solusi yang lebih efektif untuk mengatasinya, seperti
memberikan penjelasan yang lebih mendalam mengenai manfaat
perubahan atau melibatkan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan. Pemimpin harus menciptakan lingkungan yang mendukung
perubahan dengan memberikan pelatihan dan sumber daya yang
diperlukan untuk memfasilitasi adaptasi. Pendekatan ini dapat
mengurangi rasa takut atau ketidaknyamanan yang sering muncul
ketika perubahan datang secara tiba-tiba.

4. Memotivasi dan Memberdayakan Karyawan

Memotivasi dan memberdayakan karyawan adalah kunci untuk
mengurangi kecemasan yang timbul akibat perubahan. Northouse
(2025) menjelaskan bahwa pemimpin yang efektif dapat membangun
rasa percaya diri karyawan dengan memberikan dukungan emosional
dan sumber daya yang dibutuhkan. Salah satu cara untuk memotivasi
karyawan adalah dengan menjelaskan secara jelas mengapa perubahan
itu diperlukan dan bagaimana perubahan tersebut dapat memberikan
manfaat jangka panjang, baik untuk organisasi maupun individu.
Memberikan visi yang inspiratif dan menghubungkan perubahan
dengan tujuan pribadi karyawan dapat menciptakan rasa keterlibatan
yang lebih besar.

5. Evaluasi dan Keberlanjutan Perubahan

Evaluasi dan keberlanjutan perubahan merupakan langkah
penting dalam memastikan bahwa perubahan yang diterapkan dapat
bertahan dalam jangka panjang. Cameron dan Green (2019)
mengemukakan bahwa evaluasi yang dilakukan secara berkala
memberikan pemahaman mengenai efektivitas perubahan serta
memberikan wawasan tentang aspek-aspek yang mungkin perlu
diperbaiki. Evaluasi ini bisa mencakup pengukuran terhadap kinerja
organisasi, feedback dari karyawan, dan pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Dengan cara ini, organisasi dapat melihat
apakah perubahan telah mencapai tujuannya atau ada hambatan yang
perlu diatasi. Keberlanjutan perubahan memerlukan komitmen untuk
terus memperbaiki dan menyesuaikan diri dengan perkembangan yang
ada. Pemimpin harus memastikan bahwa perubahan tidak hanya
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berhenti pada implementasi awal, tetapi juga dipelihara dan
dikembangkan seiring waktu.

B. Gaya Kepemimpinan yang Efektif dalam Perubahan

Perubahan organisasi merupakan suatu keniscayaan dalam
dunia bisnis dan pemerintahan. Untuk memastikan bahwa perubahan
dapat berjalan dengan efektif, kepemimpinan berperan penting dalam
mengarahkan, mengelola, dan memotivasi karyawan agar beradaptasi
dengan perubahan tersebut. Salah satu faktor utama yang menentukan
keberhasilan perubahan adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan
dalam organisasi (Northouse, 2025). Setiap pemimpin memiliki
pendekatan yang berbeda dalam menghadapi perubahan. Beberapa
pemimpin lebih cenderung bersikap otoriter dalam mengarahkan
perubahan, sementara yang lain lebih menekankan partisipasi dan
kolaborasi. Pemilihan gaya kepemimpinan yang tepat akan berdampak
besar terhadap keberhasilan implementasi perubahan dalam organisasi
(Bryman, 2013).

1. Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan
yang menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk bekerja di luar
ekspektasi dengan tujuan mencapai perubahan yang lebih besar.
Pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk menciptakan
visi yang jelas, menginspirasi karyawan, serta menanamkan budaya
inovasi dalam organisasi (Burns, 2012). Menurut Bass dan Riggio
(2006), kepemimpinan transformasional memiliki empat dimensi
utama:
a. Inspirasi dan Motivasi — Pemimpin memberikan visi yang
menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mendukung

perubahan.

b. Stimulasi Intelektual — Pemimpin mendorong inovasi dan
berpikir kreatif dalam menyelesaikan tantangan perubahan.

c. Pertimbangan Individual — Pemimpin  memperhatikan

kebutuhan dan aspirasi individu dalam organisasi.

d. Pengaruh Ideal (Charisma) — Pemimpin bertindak sebagai role
model yang memberikan contoh positif dalam menjalankan
perubahan.
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Kepemimpinan transformasional sangat efektif dalam
menghadapi perubahan karena mampu menciptakan Kketerlibatan
emosional dan komitmen karyawan terhadap perubahan. Studi oleh Hill
et al. (2020) menunjukkan bahwa organisasi yang dipimpin oleh
pemimpin transformasional lebih adaptif terhadap perubahan
dibandingkan organisasi dengan kepemimpinan Yyang bersifat
transaksional.

2. Kepemimpinan Transaksional

Berbeda dengan kepemimpinan transformasional,
kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada sistem penghargaan
dan hukuman dalam mengelola perubahan (Robbins & Judge, 2018).
Pemimpin transaksional cenderung menggunakan struktur yang jelas
dan kontrol yang ketat untuk memastikan perubahan diterapkan sesuai
dengan prosedur yang telah ditetapkan. Menurut Bass dan Riggio
(2006), kepemimpinan transaksional terdiri dari tiga komponen utama:

a. Kontingen Reward (Imbalan Bersyarat) — Pemimpin
memberikan penghargaan kepada karyawan yang mengikuti
aturan perubahan.

b. Manajemen dengan Pengecualian (Management by Exception) —
Pemimpin hanya bertindak jika ada penyimpangan dari aturan
perubahan.

c. Pengawasan Ketat — Pemimpin mengontrol ketat proses
perubahan agar tetap sesuai dengan rencana awal.
Kepemimpinan transaksional efektif dalam organisasi yang

membutuhkan kepatuhan tinggi terhadap aturan, seperti sektor
manufaktur dan militer. Namun, dalam organisasi yang membutuhkan
inovasi, kepemimpinan ini kurang fleksibel dan dapat menghambat
kreativitas karyawan (Cameron & Green, 2019).

3. Kepemimpinan Situasional

Kepemimpinan  situasional  adalah  pendekatan  yang
menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan kondisi organisasi dan
tingkat kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan. Model ini
pertama kali diperkenalkan oleh Hersey & Blanchard dan menekankan
bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan yang paling ideal, melainkan
pemimpin harus fleksibel dalam menghadapi berbagai situasi. Ada
empat gaya kepemimpinan situasional:
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a. Directing (Menginstruksikan) — Pemimpin memberikan arahan
yang jelas bagi karyawan yang kurang berpengalaman dalam
perubahan.

b. Coaching (Membimbing) — Pemimpin memberikan arahan
sekaligus mendukung karyawan dalam beradaptasi dengan
perubahan.

c. Supporting (Mendukung) — Pemimpin lebih bersifat fasilitatif
dan mendorong karyawan untuk mengambil peran aktif dalam
perubahan.

d. Delegating (Mendelegasikan) — Pemimpin memberikan
otonomi penuh kepada karyawan yang sudah berpengalaman
dalam menghadapi perubahan.

Kepemimpinan situasional sangat efektif dalam organisasi yang
menghadapi perubahan dinamis dan membutuhkan fleksibilitas tinggi
(Robbins & Judge, 2018).

4. Kepemimpinan Visioner

Kepemimpinan visioner adalah gaya kepemimpinan yang
berfokus pada penciptaan visi jangka panjang yang jelas dan inspiratif,
yang mengarah pada perubahan strategis dalam organisasi. Menurut
Kotter (2012), pemimpin visioner mampu menggambarkan arah masa
depan yang menarik dan memberikan panduan kepada seluruh anggota
organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Pemimpin ini tidak hanya
mengarahkan organisasi menuju perubahan yang diperlukan, tetapi juga
menciptakan semangat dan motivasi di antara karyawan untuk
berkontribusi pada pencapaian visi tersebut. Kepemimpinan ini sangat
dibutuhkan dalam lingkungan yang dinamis dan penuh tantangan,
seperti industri teknologi, di mana inovasi dan kemampuan beradaptasi
dengan perubahan sangat penting.

C. Kepemimpinan Transformasional dan Perubahan

Kepemimpinan transformasional pertama kali diperkenalkan
oleh James MacGregor Burns (1978) dan kemudian dikembangkan
oleh Bernard Bass (1985). Pemimpin transformasional adalah yang
mampu menciptakan visi yang jelas, menginspirasi pengikut, dan
mendorong perubahan yang positif dalam organisasi. Kepemimpinan
transformasional memiliki peran yang krusial dalam mengelola
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perubahan organisasi. Berikut adalah beberapa peran utama yang
dimainkan oleh pemimpin transformasional dalam proses perubahan:

1. Menciptakan Visi yang Jelas

Menciptakan visi yang jelas adalah langkah pertama yang
krusial ~ dalam  kepemimpinan  transformasional. ~ Pemimpin
transformasional bertugas untuk merumuskan visi yang tidak hanya
memotivasi tetapi juga memberikan arah yang jelas bagi seluruh
anggota organisasi. Kotter (2012) menjelaskan bahwa visi yang kuat
membantu seluruh tim memahami tujuan jangka panjang dan
bagaimana berperan dalam mencapainya. Visi ini harus cukup inspiratif
untuk menggerakkan emosi dan komitmen karyawan, sehingga merasa
terlibat dalam proses perubahan yang sedang berlangsung. Pemimpin
transformasional juga harus mampu mengkomunikasikan visi ini
dengan cara yang efektif dan membangun rasa memiliki di kalangan
karyawan. Proses komunikasi yang terbuka dan transparan akan
memudahkan karyawan dalam mengatasi kebingungan dan
ketidakpastian yang mungkin muncul selama perubahan.

2. Membangun Budaya Organisasi yang Adaptif

Pemimpin transformasional memiliki peran penting dalam
membangun budaya organisasi yang adaptif terhadap perubahan.
Menciptakan lingkungan yang terbuka terhadap inovasi, di mana ide-
ide baru dihargai dan eksperimen didorong. Menurut Cameron dan
Green (2019), budaya organisasi yang mendukung perubahan adalah
kunci untuk memastikan bahwa karyawan merasa nyaman dan siap
menghadapi tantangan baru. Dengan menciptakan budaya yang
mengutamakan  kolaborasi,  transparansi, dan  pembelajaran
berkelanjutan, pemimpin transformasional memfasilitasi proses
perubahan yang lebih lancar dan produktif. Pemimpin transformasional
juga mengembangkan pola pikir yang positif terhadap perubahan di
kalangan karyawan. Memberikan contoh bagaimana menyikapi
perubahan dengan cara yang konstruktif dan menyemangati tim untuk
tidak takut gagal dalam mencoba hal-hal baru. Hal ini memungkinkan
karyawan untuk tidak hanya menerima perubahan, tetapi juga berperan
aktif dalam menciptakan solusi inovatif.
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3. Meningkatkan Keterlibatan dan Motivasi Karyawan

Pemimpin transformasional berfokus pada penciptaan hubungan
emosional yang kuat dengan karyawan, yang merupakan elemen kunci
dalam meningkatkan keterlibatan dan motivasi. Menurut Bass dan
Riggio (2006), pemimpin ini memahami pentingnya mendengarkan
kebutuhan individu dan memberikan dukungan yang sesuai, sehingga
karyawan merasa dihargai dan diakui. Dengan pendekatan ini,
karyawan lebih termotivasi untuk berkontribusi secara aktif dalam
proses perubahan, karena merasa bahwa perubahan tersebut tidak hanya
bermanfaat bagi organisasi, tetapi juga bagi perkembangan pribadi.

4. Meningkatkan Kapabilitas Organisasi dalam Beradaptasi
dengan Perubahan

Pemimpin transformasional memiliki peran penting dalam
meningkatkan kapabilitas organisasi untuk beradaptasi dengan
perubahan, baik dalam jangka pendek maupun panjang. Menurut
Bryman (2013), pemimpin ini tidak hanya fokus pada perubahan yang
terjadi saat ini, tetapi juga mempersiapkan organisasi untuk
menghadapi tantangan masa depan. Dengan membangun budaya yang
mendukung pembelajaran dan inovasi, pemimpin transformasional
membantu organisasi menjadi lebih fleksibel dan siap untuk
menghadapai perubahan yang lebih kompleks. Hal ini memungkinkan
organisasi untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga berkembang di
tengah dinamika lingkungan yang terus berubah. Pemimpin
transformasional juga berupaya untuk memperkuat kapasitas karyawan
agar memiliki keterampilan yang dibutuhkan dalam menghadapi
perubahan. Melalui pelatihan, mentoring, dan pemberdayaan,
pemimpin ini memastikan bahwa karyawan siap untuk mengadaptasi
cara kerja baru dan memanfaatkan peluang yang ada.

D. Menginspirasi dan Mendorong Komitmen pada Perubahan

Pada lingkungan bisnis yang dinamis, perubahan menjadi suatu
keniscayaan yang tidak dapat dihindari oleh organisasi. Namun, salah
satu tantangan terbesar dalam manajemen perubahan adalah
mendapatkan dukungan dan komitmen dari anggota organisasi. Tanpa
komitmen yang kuat, inisiatif perubahan dapat mengalami hambatan
atau bahkan gagal (Kotter, 2012). Peran kepemimpinan dalam
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menginspirasi dan mendorong komitmen terhadap perubahan sangat
krusial. Pemimpin yang efektif mampu membangun visi yang jelas,
menumbuhkan kepercayaan, serta memotivasi karyawan untuk
menerima dan terlibat dalam proses perubahan. Kepemimpinan
transformasional dan partisipatif sering kali dianggap sebagai gaya
kepemimpinan yang paling efektif dalam membangun komitmen
terhadap perubahan (Bass & Riggio, 2006). Peran utama
kepemimpinan dalam menginspirasi dan mendorong komitmen
terhadap perubahan sebagai berikut:

1. Menyampaikan Visi yang Jelas dan Menginspirasi

Pemimpin yang efektif dalam manajemen perubahan harus
mampu menyampaikan visi yang jelas dan menginspirasi. Visi ini
berfungsi sebagai peta arah yang menunjukkan tujuan jangka panjang
dan nilai dari perubahan yang akan dilakukan. Menurut Kotter (2012),
visi yang kuat memberikan gambaran yang jelas tentang masa depan
yang diinginkan, sehingga setiap anggota organisasi dapat melihat
relevansi perubahan bagi dirinya dan organisasi. Visi yang jelas
mengurangi ketidakpastian, memberi arah yang pasti, dan membangun
rasa percaya diri di kalangan karyawan. Visi yang menginspirasi
memiliki kekuatan untuk membangkitkan motivasi karyawan. Ketika
pemimpin mampu mengkomunikasikan manfaat perubahan secara
emosional dan rasional, karyawan akan lebih mudah menerima dan
mendukungnya. Pemimpin yang dapat menggambarkan bagaimana
perubahan akan menguntungkan individu dan organisasi akan
menciptakan komitmen yang lebih kuat dan rasa memiliki terhadap
tujuan bersama.

2. Membangun Kepercayaan dan Kredibilitas

Kepercayaan adalah fondasi utama dalam memfasilitasi
perubahan yang efektif di dalam organisasi. Pemimpin yang mampu
membangun  kepercayaan akan memotivasi karyawan untuk
mendukung proses perubahan karena merasa dihargai dan diperhatikan.
Menurut Northouse (2025), pemimpin yang transparan dalam
komunikasi dan konsisten dalam tindakannya cenderung memperoleh
kepercayaan yang lebih besar dari anggota tim. Ketika pemimpin
secara terbuka berbagi informasi tentang alasan di balik perubahan dan
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langkah-langkah yang diambil, karyawan merasa dilibatkan dan lebih
siap untuk menerima perubahan.
3. Melibatkan Karyawan dalam Proses Perubahan

Melibatkan karyawan dalam proses perubahan sangat penting
untuk memastikan keberhasilan implementasi perubahan itu sendiri.
Armenakis et al. (2000) menekankan bahwa ketika karyawan merasa
terlibat, akan merasa lebih dihargai dan memiliki rasa tanggung jawab
terhadap hasil perubahan. Dalam konteks ini, kepemimpinan yang
partisipatif dan inklusif sangat berperan dalam mendorong keterlibatan
aktif karyawan. Pemimpin yang mendengarkan masukan, ide, dan
kekhawatiran karyawan selama proses perubahan menunjukkan bahwa
menghargai perspektif setiap individu dalam organisasi, yang pada
gilirannya meningkatkan rasa memiliki terhadap perubahan.

4. Memberikan Dukungan dan Pelatihan

Salah satu alasan utama resistensi terhadap perubahan adalah
ketidakpastian mengenai  keterampilan dan pengetahuan yang
dibutuhkan untuk beradaptasi dengan perubahan tersebut. Bryman
(2013) menjelaskan bahwa untuk mengatasi ketakutan ini, pemimpin
perlu menyediakan dukungan yang tepat melalui program pelatihan dan
pengembangan. Pelatihan yang terstruktur akan membantu karyawan
merasa lebih siap dalam menghadapi tantangan baru yang dihadirkan
oleh perubahan. Selain itu, pelatihan juga memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk memperbarui keterampilan, sehingga dapat terus
berkembang dan berkontribusi secara maksimal dalam organisasi.

5. Menghargai dan Mengakui Kontribusi Karyawan

Menghargai dan mengakui kontribusi karyawan sangat penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perubahan.
Robbins dan Judge (2018) menyatakan bahwa pengakuan atas usaha
dan pencapaian karyawan dapat meningkatkan motivasi untuk terus
berkontribusi dan beradaptasi dengan perubahan. Penghargaan yang
diberikan, baik berupa pujian langsung, penghargaan formal, atau
insentif lainnya, menunjukkan kepada karyawan bahwa kontribusinya
dihargai dan diperhatikan. Hal ini membuat karyawan merasa dihargai,
yang pada gilirannya akan meningkatkan komitmen terhadap organisasi
dan perubahan yang sedang berlangsung. Pengakuan terhadap
kontribusi karyawan juga berfungsi sebagai contoh bagi orang lain
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untuk mengikuti jejak yang sama. Ketika karyawan merasa bahwa
upayanya diakui, cenderung untuk tetap termotivasi dan berusaha lebih
keras, yang memperkuat keterlibatan dalam proses perubahan.

E. Kepemimpinan dalam Menghadapi Tantangan Perubahan

Di dunia bisnis dan organisasi yang terus berkembang,
perubahan merupakan sesuatu yang tak terhindarkan. Organisasi harus
beradaptasi dengan dinamika pasar, kemajuan teknologi, perubahan
regulasi, dan perubahan ekspektasi pemangku kepentingan. Namun,
perubahan sering kali disertai dengan berbagai tantangan, seperti
resistensi karyawan, ketidakpastian, keterbatasan sumber daya, serta
tekanan dari kompetisi (Kotter, 2012). Di tengah tantangan tersebut,
kepemimpinan berperan krusial dalam mengarahkan organisasi menuju
keberhasilan perubahan. Pemimpin harus mampu menciptakan visi
yang jelas, membangun kepercayaan, mengelola resistensi, serta
memastikan bahwa perubahan berjalan secara efektif dan berkelanjutan
(Bryman, 2013). Dalam menghadapi berbagai tantangan perubahan,
ada beberapa pendekatan kepemimpinan yang dapat diterapkan:

1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional berfokus pada kemampuan
pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi karyawan dalam
mencapai tujuan perubahan. Pemimpin transformasional menciptakan
visi yang jelas dan menarik yang dapat memotivasi seluruh anggota
organisasi untuk bekerja bersama-sama dalam mencapai tujuan
tersebut. Visi ini bukan hanya tentang tujuan jangka pendek, tetapi juga
tentang arah jangka panjang yang dapat memberikan makna dan tujuan
bagi setiap individu di dalam organisasi. Sebuah visi yang kuat
memberikan pedoman yang jelas, mengurangi kebingungannya, dan
memberi karyawan motivasi yang dibutuhkan untuk menjalani proses
perubahan yang terkadang penuh tantangan (Bass & Riggio, 2006).

2. Kepemimpinan Adaptif

Kepemimpinan adaptif menekankan pada kemampuan
pemimpin untuk menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan situasi dan
kondisi yang selalu berubah. Pemimpin yang adaptif tidak terjebak
dalam satu cara berpikir atau gaya manajerial, melainkan mampu untuk
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beradaptasi dengan kebutuhan dan tantangan yang dihadapi organisasi,
menunjukkan fleksibilitas dalam pengambilan keputusan, memilih
pendekatan yang paling sesuai dengan konteks yang ada. Dalam situasi
yang penuh ketidakpastian atau perubahan cepat, pemimpin adaptif
mampu mengubah strategi dan kebijakan dengan cepat untuk
memastikan organisasi tetap pada jalur yang benar. Fleksibilitas ini
memungkinkan pemimpin untuk merespons tantangan secara lebih
efektif dan mengurangi potensi kegagalan yang dapat muncul akibat
ketidaksesuaian antara strategi dan kondisi yang ada (Heifetz, 2009).

3. Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan partisipatif menekankan pada keterlibatan
karyawan dalam proses pengambilan keputusan, sehingga menciptakan
rasa kepemilikan dan tanggung jawab terhadap perubahan yang terjadi
dalam organisasi. Pemimpin yang menggunakan gaya ini tidak hanya
mengarahkan, tetapi juga memberi ruang bagi karyawan untuk
berpartisipasi dalam merancang dan melaksanakan perubahan. Dengan
melibatkan karyawan dalam perencanaan dan implementasi perubahan,
pemimpin memastikan bahwa keputusan yang diambil lebih relevan
dengan kebutuhan dan perspektifnya, sehingga meningkatkan
dukungan dan komitmen terhadap perubahan tersebut. Karyawan
merasa dihargai dan diakui, yang pada gilirannya dapat memperkuat
ikatan emosional dengan organisasi dan tujuan perubahan yang
diinginkan (Armenakis et al., 2000).

F. Soal Latihan Bab VI

Soal latihan pada Bab VI ini dirancang untuk menguji
pemahaman tentang peran kepemimpinan dalam manajemen

perubahan.
1. Jelaskan Peran Kepemimpinan dalam Proses Perubahan!
2. Bandingkan Kepemimpinan Transformasional dan

Kepemimpinan Transaksional dalam Mengelola Perubahan!
3. Mengapa Gaya Kepemimpinan yang Efektif Sangat Diperlukan
dalam Mengelola Perubahan?
4. Bagaimana Pemimpin Dapat Menginspirasi dan Mendorong
Komitmen terhadap Perubahan?
5. Bagaimana Cara Pemimpin menghadapi tantangan Perubahan?
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BABAVII
KOMUNIKASI D/ALAM
MANAJEMIEN] PERUBEBARAN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan pentingnya komunikasi dalam
proses perubahan, memahami strategi komunikasi untuk mendukung
perubahan, memahami mengelola informasi dalam proses perubahan,
memahami mengatasi isu dan keraguan melalui komunikasi, serta
memahami alat dan teknik komunikasi dalam perubahan organisasi.
Sehingga pembaca dapat mampu menjadi komunikator yang andal
dalam mendukung proses perubahan, memperkuat partisipasi, serta
menjaga kohesi dan semangat dalam organisasi selama masa transisi.

Materi Pembelajaran

e Pentingnya Komunikasi dalam Proses Perubahan

e Strategi Komunikasi untuk Mendukung Perubahan

e Mengelola Informasi dalam Proses Perubahan

e Mengatasi Isu dan Keraguan melalui Komunikasi

e Alat dan Teknik Komunikasi dalam Perubahan Organisasi
e Soal Latihan Bab VII

A. Pentingnya Komunikasi dalam Proses Perubahan

Komunikasi merupakan elemen kunci dalam manajemen
perubahan. Keberhasilan suatu perubahan dalam organisasi sangat
bergantung pada bagaimana pemimpin menyampaikan visi, strategi,
serta langkah-langkah perubahan kepada seluruh  pemangku
kepentingan. Menurut Kotter (2012), komunikasi yang efektif
membantu mengurangi  ketidakpastian, meningkatkan komitmen
karyawan, dan memastikan implementasi perubahan berjalan dengan
lancar. Tanpa komunikasi yang baik, perubahan dapat mengalami
resistensi yang tinggi dan berujung pada kegagalan.
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1. Mengurangi Ketidakpastian dan Resistensi
Ketidakpastian adalah salah satu penyebab utama resistensi
terhadap perubahan dalam organisasi. Menurut Lewis (2019), ketika
karyawan tidak memiliki informasi yang jelas tentang alasan
perubahan, dampaknya terhadap pekerjaan, dan langkah-langkah yang
akan diambil organisasi, cenderung merasa tidak aman dan menolak
perubahan. Komunikasi yang efektif membantu mengatasi
ketidakpastian ini dengan:
a. Menjelaskan alasan perubahan, termasuk faktor internal dan
eksternal yang mendorongnya.
b. Menginformasikan manfaat perubahan bagi organisasi dan
individu.
c. Menyediakan ruang untuk diskusi dan tanya jawab guna
meredakan kekhawatiran karyawan.

2. Membangun Kepercayaan dan Komitmen Karyawan

Kepercayaan adalah fondasi utama dalam perubahan organisasi.
Jika pemimpin organisasi gagal membangun kepercayaan, karyawan
akan meragukan niat baik perubahan yang dilakukan. Menurut Robbins
dan Judge (2018), kepercayaan dapat dibangun melalui komunikasi
yang transparan, konsisten, dan jujur. Komunikasi yang baik juga
meningkatkan komitmen karyawan terhadap perubahan. Komunikasi
yang efektif menciptakan rasa memiliki dalam diri karyawan, sehingga
merasa menjadi bagian dari perubahan, bukan hanya sekadar objek
yang terkena dampaknya.

3. Menyampaikan Visi Perubahan dengan Jelas
Kotter (2012) menekankan bahwa keberhasilan perubahan
bergantung pada seberapa jelas visi perubahan disampaikan kepada
karyawan. Visi perubahan harus mudah dipahami, inspiratif, dan
memberikan arah yang jelas bagi semua individu di dalam organisasi.
Komunikasi visi perubahan yang efektif harus memiliki unsur berikut:
a. Kejelasan: Menghindari jargon yang rumit dan menyampaikan
tujuan perubahan dalam bahasa yang sederhana dan mudah
dipahami.
b. Konsistensi: Pesan yang disampaikan harus selaras dengan
tindakan yang dilakukan pemimpin organisasi. Jika terdapat
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inkonsistensi, karyawan akan kehilangan kepercayaan terhadap
perubahan.

c. Media yang tepat: Menggunakan berbagai saluran komunikasi,
seperti pertemuan tatap muka, email, video, dan media sosial
internal, untuk menjangkau seluruh karyawan.

4. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan dalam Perubahan
Karyawan yang terlibat secara aktif dalam perubahan memiliki
peluang lebih besar untuk menerima dan mendukung transformasi.
Keterlibatan karyawan dalam komunikasi perubahan dapat dicapai
dengan:
a. Memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menyampaikan
pendapat dan masukan terhadap perubahan.
b. Melibatkan karyawan dalam perencanaan dan implementasi
perubahan.
c. Menggunakan pendekatan komunikasi dua arah untuk
memastikan bahwa karyawan merasa didengar dan dihargai.

5. Meningkatkan Kecepatan dan Efektivitas Implementasi
Perubahan

Komunikasi yang efektif berperan penting dalam meningkatkan
kecepatan dan efektivitas implementasi perubahan. Ford dan Ford
(1995) menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki strategi
komunikasi  yang jelas cenderung lebih  cepat dalam
mengimplementasikan perubahan karena semua pihak memahami
tujuan, peran, dan langkah-langkah yang perlu diambil. Informasi yang
jelas dan mudah dipahami memungkinkan karyawan untuk bergerak
lebih cepat, mengurangi kebingunguan dan kesalahan yang sering
terjadi ketika komunikasi tidak terkelola dengan baik. Komunikasi
yang baik juga mendorong kolaborasi antar departemen dan individu
dalam organisasi. Ketika informasi mengalir lancar, semua pihak dapat
berkoordinasi dengan lebih baik dan menghindari tumpang tindih atau
kebingunguan yang bisa menghambat proses perubahan. Ini
memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih efisien dan mencapai
tujuan perubahan dengan lebih cepat.
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B. Strategi Komunikasi untuk Mendukung Perubahan

Komunikasi yang efektif merupakan faktor utama dalam
memastikan keberhasilan suatu perubahan dalam organisasi. Ketika
perubahan terjadi, individu dan kelompok dalam organisasi harus
memahami alasan, manfaat, dan cara adaptasi terhadap perubahan
tersebut. Strategi komunikasi yang efektif membantu mengurangi
ketidakpastian, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan memfasilitasi
implementasi perubahan secara lebih efisien (Lewis, 2019).

1. Menyusun Pesan yang Jelas dan Konsisten
Pesan komunikasi dalam perubahan harus dirancang dengan
jelas, transparan, dan konsisten. Menurut Clampitt (2016), pesan
perubahan harus mencakup:
a. Alasan perubahan: Mengapa perubahan diperlukan dan faktor
pendorongnya.
b. Manfaat perubahan: Dampak positif bagi organisasi dan
individu.
c. Langkah-langkah implementasi: Tahapan yang akan dilakukan
dan jadwal perubahan.
d. Konsekuensi dari tidak berubah: Risiko yang akan dihadapi jika
perubahan tidak dilakukan.

2. Menggunakan Komunikasi Dua Arah

Komunikasi dalam perubahan tidak hanya sebatas penyampaian
informasi dari manajemen kepada karyawan, tetapi juga harus
memberikan ruang bagi dialog dan umpan balik (Men, 2012). Beberapa
cara untuk menerapkan komunikasi dua arah meliputi:

a. Sesi diskusi dan tanya jawab: Memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk mengajukan pertanyaan dan berbagi pandangan
mengenai perubahan.

b. Survei dan forum umpan balik: Mengumpulkan pendapat
karyawan tentang perubahan yang sedang berlangsung.

c. Pelibatan dalam pengambilan keputusan: Memungkinkan
karyawan untuk berkontribusi dalam perencanaan perubahan.
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3. Menggunakan Berbagai Saluran Komunikasi

Setiap organisasi memiliki preferensi komunikasi yang berbeda.
Oleh Kkarena itu, penting untuk menggunakan berbagai saluran
komunikasi agar pesan dapat tersampaikan secara efektif (Lewis,
2019). Beberapa saluran komunikasi yang dapat digunakan meliputi:

a. Pertemuan tatap muka: Cocok untuk memberikan klarifikasi
dan menangani resistensi secara langsung.

b. Email dan buletin internal: Efektif dalam menyebarkan
informasi yang membutuhkan dokumentasi tertulis.

c. Video dan media digital: Membantu menjangkau karyawan di
berbagai lokasi secara lebih fleksibel.

d. Media sosial internal: Menyediakan ruang bagi karyawan untuk
berdiskusi dan berbagi informasi terkait perubahan.

4. Melibatkan Pemimpin sebagai Komunikator Utama

Pemimpin organisasi memiliki peran penting dalam
menyampaikan pesan perubahan dan meyakinkan karyawan mengenai
manfaat dari perubahan tersebut (Bass & Riggio, 2006). Beberapa cara
pemimpin dapat mendukung komunikasi perubahan:

a. Menjadi teladan dalam perubahan: Pemimpin harus
menunjukkan komitmen terhadap perubahan dengan perilaku
dan tindakan nyata.

b. Menyampaikan pesan secara langsung: Pemimpin harus aktif
berbicara di berbagai kesempatan untuk menjelaskan dan
meyakinkan karyawan.

c. Menunjukkan empati: Pemimpin yang mendengarkan
kekhawatiran karyawan dan menunjukkan empati akan lebih
dihormati dan dipercaya.

5. Menyusun Rencana Komunikasi yang Sistematis
Agar komunikasi perubahan berjalan efektif, organisasi harus
memiliki rencana komunikasi yang sistematis, yang mencakup:
a. Identifikasi audiens: Menyesuaikan pesan dengan kelompok
sasaran yang berbeda (misalnya, manajer, staf operasional,
pelanggan).
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b. Menentukan tujuan komunikasi: Apa yang ingin dicapai dengan
komunikasi  tersebut (misalnya, mengurangi resistensi,
meningkatkan pemahaman).

c. Pemilihan metode komunikasi: Memilih saluran komunikasi
yang sesuai dengan karakteristik audiens.

d. Penyusunan jadwal komunikasi: Menentukan kapan dan
bagaimana informasi akan disampaikan secara bertahap.

e. Evaluasi efektivitas komunikasi: Mengukur dampak komunikasi
terhadap pemahaman dan keterlibatan karyawan melalui survei
atau wawancara.

C. Mengelola Informasi dalam Proses Perubahan

Pada proses perubahan organisasi, pengelolaan informasi
memiliki peran strategis dalam memastikan perubahan berjalan efektif
dan diterima oleh seluruh pemangku kepentingan (Lewis, 2019).
Pengelolaan  informasi yang baik membantu  mengurangi
ketidakpastian, = meningkatkan  keterlibatan ~ karyawan, serta
meminimalisir resistensi terhadap perubahan. Informasi yang tidak
dikelola dengan baik dapat menyebabkan kesalahpahaman, penyebaran
informasi yang tidak akurat, dan menurunkan kepercayaan terhadap
manajemen perubahan. Oleh karena itu, penting untuk memiliki strategi
komunikasi yang terstruktur dalam menyampaikan informasi mengenai
perubahan.

1. Perencanaan Informasi dalam Perubahan
Perencanaan informasi  dalam  perubahan  melibatkan
penyusunan strategi komunikasi yang mencakup:

a. Menentukan tujuan komunikasi: Apa yang ingin dicapai dengan
penyampaian informasi?

b. Menentukan audiens target: Siapa yang harus menerima
informasi dan bagaimana cara terbaik untuk
menyampaikannya?

c. Memilih metode komunikasi yang efektif: Menyesuaikan
saluran komunikasi dengan karakteristik penerima informasi.

d. Menyusun jadwal komunikasi: Mengatur waktu yang tepat
untuk menyampaikan informasi agar sesuai dengan tahapan
perubahan.
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2. Membangun Sistem Distribusi Informasi yang Efektif

Distribusi  informasi yang baik sangat penting dalam
mendukung keberhasilan perubahan. Beberapa metode yang dapat
digunakan dalam mendistribusikan informasi meliputi:

a. Penggunaan teknologi digital: Sistem intranet, email, dan
aplikasi  komunikasi internal dapat digunakan untuk
menyebarkan informasi dengan cepat dan efisien.

b. Komunikasi tatap muka: Rapat, seminar, dan diskusi kelompok
dapat digunakan untuk menjelaskan perubahan dengan lebih
rinci.

c. Dokumentasi dan buletin internal: Mempublikasikan informasi
dalam bentuk dokumen resmi atau buletin berkala untuk
memberikan pembaruan mengenai perubahan.

3. Mencegah dan Mengelola Misinformasi

Misinformasi dapat menjadi hambatan besar dalam proses
perubahan, karena dapat menyebabkan kebingunguan dan
ketidakpastian di kalangan karyawan. Informasi yang tidak akurat atau
setengah benar dapat menimbulkan keraguan dan resistensi terhadap
perubahan, karena karyawan merasa tidak yakin dengan tujuan dan
langkah-langkah yang akan diambil. Penyebaran misinformasi,
terutama di era digital, dapat memperburuk situasi, memperlambat
proses adaptasi, dan memperburuk suasana hati di dalam organisasi.

4. Melibatkan Pemimpin sebagai Sumber Informasi Utama

Pemimpin organisasi memiliki peran kunci dalam proses
komunikasi perubahan. Bass dan Riggio (2006) menekankan bahwa
pemimpin harus menjadi sumber informasi utama, memastikan bahwa
pesan yang disampaikan kepada karyawan jelas, konsisten, dan akurat.
Ketika pemimpin terlibat langsung dalam komunikasi, dapat
memberikan gambaran yang lebih transparan tentang tujuan, alasan,
dan manfaat perubahan, yang akan mengurangi ketidakpastian dan
kebingunguan di kalangan karyawan. Pemimpin juga harus mampu
mengidentifikasi dan merespons kekhawatiran atau pertanyaan dari
karyawan secara tepat waktu, untuk menjaga kepercayaan dan
mendukung keterlibatan dalam proses perubahan.
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D. Mengatasi Isu dan Keraguan melalui Komunikasi

Perubahan dalam organisasi sering kali menimbulkan berbagai
isu dan keraguan di kalangan karyawan dan pemangku kepentingan
lainnya. Ketidakpastian mengenai masa depan, ketakutan akan
hilangnya pekerjaan, serta kekhawatiran terhadap efektivitas perubahan
menjadi beberapa alasan utama resistensi terhadap perubahan (Oreg et
al., 2018). Oleh karena itu, komunikasi yang efektif berperan penting
dalam mengatasi isu dan keraguan yang muncul selama proses
perubahan.

Komunikasi yang transparan, terbuka, dan berkelanjutan dapat
membantu membangun kepercayaan, mengurangi ketidakpastian, serta
meningkatkan dukungan terhadap perubahan. Dengan menyampaikan
informasi yang jelas, memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
menyuarakan kekhawatiran, serta menunjukkan komitmen terhadap
keberhasilan perubahan, organisasi dapat mengatasi berbagai hambatan
yang muncul dalam proses perubahan. Untuk mengatasi isu dan
keraguan dalam perubahan, organisasi perlu menerapkan strategi
komunikasi yang terencana dan terstruktur.

1. Meningkatkan Transparansi dalam Komunikasi

Transparansi dalam komunikasi adalah elemen penting untuk
membangun kepercayaan selama proses perubahan. Dalam menghadapi
perubahan, karyawan sering kali merasa cemas atau tidak pasti
mengenai tujuan dan dampaknya. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk menyediakan informasi yang jelas mengenai tujuan
perubahan, serta bagaimana perubahan tersebut akan memengaruhi
individu dan keseluruhan organisasi. Komunikasi yang terbuka tentang
tujuan dan dampak perubahan membantu karyawan merasa lebih
terlibat dan siap untuk beradaptasi.

2. Membangun Komunikasi Dua Arah

Membangun komunikasi dua arah adalah strategi yang penting
dalam mengelola perubahan, karena tidak hanya melibatkan
penyampaian informasi, tetapi juga mendengarkan kekhawatiran dan
umpan balik dari karyawan. Untuk mencapainya, organisasi dapat
menyediakan platform terbuka seperti forum tanya jawab atau sesi
dialog yang memungkinkan karyawan mengajukan pertanyaan dan
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menyampaikan pemikiran secara langsung. Dengan memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk berbicara, organisasi dapat
memahami lebih dalam kekhawatiran serta memastikan bahwa
informasi yang diterima benar-benar sesuai dengan kebutuhan (Lewis,
2019).

Survei dan wawancara dapat digunakan untuk menggali lebih
jauh mengenai persepsi dan kekhawatiran karyawan terkait perubahan
yang terjadi. Mengidentifikasi masalah secara langsung memungkinkan
organisasi untuk menangani potensi resistensi lebih awal. Pemimpin
perlu menanggapi pertanyaan dan kekhawatiran karyawan secara aktif
dan cepat, sehingga menciptakan rasa keterbukaan dan penghargaan
terhadap masukan yang diberikan. Komunikasi dua arah yang efisien
membantu memperkuat hubungan dan mendukung penerimaan
terhadap perubahan yang sedang berlangsung.

3. Menggunakan Berbagai Saluran Komunikasi
Untuk menghadapi perubahan, organisasi harus menggunakan
berbagai saluran komunikasi untuk memastikan bahwa informasi dapat
menjangkau seluruh karyawan (Ford et al., 2008). Beberapa saluran
komunikasi yang dapat digunakan meliputi:
a. Email dan buletin internal untuk memberikan pembaruan resmi
mengenai perubahan.
b. Rapat dan presentasi langsung untuk menjelaskan detail
perubahan kepada karyawan.
c. Video dan webinar untuk menjangkau karyawan yang bekerja
di lokasi yang berbeda.
d. Sosial media internal untuk memungkinkan komunikasi yang
lebih interaktif.

4. Menggunakan Pemimpin sebagai Komunikator Perubahan
Pemimpin  Dberperan sentral dalam  mengomunikasikan
perubahan kepada karyawan dan membangun kepercayaan dalam
proses tersebut, harus menyampaikan pesan perubahan dengan cara
yang jelas dan meyakinkan, menghindari kebingungannya dan
memastikan bahwa seluruh tim memahami tujuan dan alasan di balik
perubahan. Pemimpin yang mampu menjelaskan secara terbuka dan
lugas dapat mengurangi rasa khawatir yang mungkin timbul di antara
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karyawan dan meningkatkan penerimaan terhadap perubahan tersebut
(Bass & Riggio, 2006).

E. Alat dan Teknik Komunikasi dalam Perubahan Organisasi

Komunikasi berperan penting dalam manajemen perubahan
organisasi. Keberhasilan implementasi perubahan sangat bergantung
pada efektivitas komunikasi yang diterapkan dalam menyampaikan
pesan, mengelola ekspektasi, serta menangani resistensi (Lewis, 2019).
Salah satu aspek krusial dalam komunikasi perubahan adalah pemilihan
alat dan teknik yang tepat. Alat dan teknik komunikasi dalam
perubahan organisasi harus dirancang untuk  meningkatkan
pemahaman, membangun kepercayaan, dan mendorong partisipasi
karyawan serta pemangku kepentingan lainnya.

1. Alat Komunikasi dalam Perubahan Organisasi
Berbagai alat komunikasi dapat digunakan dalam proses
perubahan organisasi, baik dalam bentuk komunikasi lisan, tulisan,
maupun digital.
a. Komunikasi Lisan
1) Rapat dan Presentasi
Rapat dan presentasi adalah metode komunikasi lisan yang
efektif dalam menyampaikan pesan perubahan. Rapat
langsung memberikan kesempatan untuk diskusi terbuka, di
mana karyawan dapat mengajukan pertanyaan dan
memberikan umpan balik secara langsung, memperjelas
pemahaman tentang perubahan yang akan terjadi. Selain itu,
presentasi yang didukung oleh alat bantu visual seperti
PowerPoint  dapat memperkaya penjelasan  dan
mempermudah penyampaian informasi kompleks, sehingga
karyawan lebih mudah memahami tujuan, langkah, dan
dampak perubahan (Kotter, 2012).
2) Forum Diskusi dan Sesi Tanya Jawab
Forum diskusi dan sesi tanya jawab adalah sarana
komunikasi  lisan yang efektif untuk mengatasi
ketidakpastian dan keraguan karyawan mengenai perubahan.
Dengan menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk
mengajukan pertanyaan langsung kepada manajemen, forum
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ini membuka ruang bagi dialog terbuka dan klarifikasi atas
isu-isu yang muncul. Pendekatan ini tidak hanya
meningkatkan  pemahaman, tetapi juga membantu
memperkuat kepercayaan dan Keterlibatan karyawan
terhadap proses perubahan. Melalui interaksi langsung,
manajemen dapat memberikan penjelasan yang lebih
mendalam dan memastikan bahwa semua kekhawatiran
karyawan dapat diatasi secara transparan (Lewis, 2019).

3) Coaching dan Mentoring
Coaching dan mentoring adalah metode komunikasi lisan
yang efektif untuk mendukung karyawan dalam menghadapi
perubahan. Dalam sesi coaching, pemimpin dapat
memberikan  bimbingan langsung untuk membantu
karyawan memahami tantangan dan peluang yang muncul
akibat perubahan. Pemimpin yang berperan sebagai mentor
dapat memberikan panduan personal, membantu karyawan
mengembangkan keterampilan baru, dan memberikan
dukungan emosional (Bass & Riggio, 2006).

b. Komunikasi Tulisan

1) Email dan Buletin Internal
Email dan buletin internal adalah alat komunikasi tulisan
yang sangat efektif untuk menyebarkan informasi perubahan
kepada seluruh karyawan. Email memungkinkan pemimpin
untuk menyampaikan pesan secara langsung dan cepat,
memastikan bahwa semua anggota tim mendapatkan
informasi yang sama dalam waktu singkat. Sementara itu,
buletin internal dapat digunakan sebagai sarana untuk
memberikan pembaruan rutin mengenai perkembangan
perubahan, tantangan yang dihadapi, dan langkah-langkah
yang telah diambil.

2) Panduan dan Manual Perubahan
Panduan dan manual perubahan adalah dokumen penting
yang memberikan informasi mendalam mengenai langkah-
langkah perubahan yang akan dilakukan, alasan di balik
perubahan tersebut, serta dampaknya terhadap organisasi.
Dokumen ini membantu karyawan memahami tujuan dan
proses perubahan dengan jelas, serta bagaimana perubahan
akan mempengaruhi perannya dalam organisasi. Dengan
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3)

adanya panduan yang terstruktur, karyawan dapat lebih siap
untuk beradaptasi, mengurangi ketidakpastian, dan
meningkatkan rasa keterlibatan dalam perubahan yang
sedang berlangsung (Oreg et al., 2018).

Laporan dan Memo Resmi

Laporan dan memo resmi adalah alat komunikasi yang
efektif untuk memastikan pemangku kepentingan tetap
mendapatkan informasi yang relevan mengenai perubahan
yang sedang berlangsung. Laporan berkala memberikan
pembaruan yang jelas tentang kemajuan perubahan,
tantangan yang dihadapi, dan hasil yang telah dicapai,
sementara memo resmi dapat digunakan untuk
menyampaikan keputusan atau kebijakan baru secara
langsung dan formal (Men, 2012).

c. Komunikasi Digital

1)

2)

Intranet dan Portal Karyawan

Intranet dan portal karyawan adalah platform digital yang
efektif untuk menyimpan dan mengakses informasi terkait
perubahan dalam organisasi. Melalui intranet, karyawan
dapat dengan mudah mengakses dokumen penting seperti
kebijakan baru, panduan, video pelatihan, serta jawaban atas
pertanyaan yang sering diajukan (FAQ). Hal ini
memudahkan distribusi informasi secara cepat dan
terorganisir, serta memberikan ruang bagi karyawan untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih baik mengenai
perubahan yang sedang berlangsung (Ford et al., 2008).
Aplikasi Pesan dan Media Sosial Internal

Aplikasi pesan dan media sosial internal seperti Slack,
Microsoft Teams, atau Yammer menyediakan platform
komunikasi yang cepat dan interaktif di dalam organisasi.
Melalui platform ini, karyawan dapat berkomunikasi secara
langsung, berbagi informasi, dan bertanya tentang
perubahan dengan lebih efisien. Fitur obrolan grup, pesan
langsung, dan kanal khusus memungkinkan diskusi terbuka
dan kolaborasi antar tim, mempercepat proses berbagi
pembaruan dan klarifikasi terkait perubahan (Lewis, 2019).
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3) Video dan Webinar

Video dan webinar merupakan alat yang sangat efektif
dalam menyampaikan informasi perubahan dengan cara
yang lebih interaktif dan menarik. Webinar memungkinkan
pemimpin dan manajemen untuk menyampaikan pesan
perubahan secara langsung kepada karyawan, diikuti dengan
sesi tanya jawab yang memungkinkan Klarifikasi secara
real-time. Penggunaan video juga memperkaya komunikasi
dengan elemen visual yang mendukung pemahaman dan
keterlibatan karyawan (Kotter, 2012).

2. Teknik Komunikasi dalam Perubahan Organisasi
Teknik komunikasi yang tepat juga diperlukan untuk

memastikan efektivitas dalam penyampaian pesan perubahan.

a. Teknik Storytelling dalam Komunikasi Perubahan
Teknik storytelling dalam komunikasi perubahan merupakan
cara yang sangat efektif untuk menciptakan Kketerlibatan
emosional karyawan terhadap perubahan yang sedang
berlangsung. Dengan menceritakan kisah nyata atau studi kasus
yang relevan, organisasi dapat menggambarkan dampak positif
dari perubahan tersebut dalam kehidupan nyata, bukan hanya
dalam teori. Cerita yang dipilih dapat menunjukkan bagaimana
perubahan yang diimplementasikan telah menguntungkan
individu atau tim, membuatnya lebih mudah dipahami dan
diterima oleh karyawan yang mungkin merasa cemas atau tidak
yakin dengan perubahan tersebut (Men, 2012).
b. Komunikasi Berbasis Data

Komunikasi berbasis data adalah teknik yang sangat efektif
dalam mendukung perubahan organisasi karena mengandalkan
bukti yang konkret untuk meyakinkan karyawan mengenai
urgensi dan manfaat dari perubahan yang akan diterapkan.
Penggunaan data yang jelas, seperti grafik, statistik, dan hasil
survei, dapat memberikan gambaran yang lebih objektif dan
terukur mengenai alasan di balik perubahan tersebut. Dengan
menghadirkan data yang relevan, organisasi mampu
mengurangi ketidakpastian dan keraguan di kalangan karyawan,
serta membuktikan bahwa perubahan yang akan dilakukan
memiliki dasar yang kuat dan dapat dipertanggungjawabkan.
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C.

Personalisasi Pesan

Personalisasi pesan merupakan teknik komunikasi yang penting
dalam proses perubahan organisasi. Setiap individu atau
kelompok dalam organisasi memiliki latar belakang,
pengalaman, dan peran yang berbeda, sehingga pesan yang
disampaikan perlu disesuaikan agar lebih relevan dan mudah
dipahami. Manajer atau pemimpin harus memperhatikan
perbedaan tingkat pemahaman, kecemasan, dan harapan
karyawan dalam menghadapi perubahan. Misalnya, pesan yang
disampaikan kepada manajer senior mungkin lebih fokus pada
strategi jangka panjang dan dampak perubahan terhadap kinerja
organisasi, sementara pesan kepada karyawan lini depan dapat
lebih menekankan pelatihan dan dukungan yang akan diterima
(Oreg et al., 2018).

Teknik Active Listening

Teknik active listening atau mendengarkan aktif sangat penting
dalam proses komunikasi perubahan organisasi. Dalam
perubahan, karyawan sering kali memiliki kekhawatiran atau
pertanyaan terkait dampak perubahan tersebut. Dengan
menerapkan active listening, pemimpin tidak hanya fokus pada
penyampaian pesan, tetapi juga memberikan perhatian penuh
terhadap umpan balik yang diberikan oleh karyawan. Hal ini
menciptakan ruang bagi karyawan untuk merasa didengar dan
dihargai, yang pada gilirannya membangun kepercayaan dan
mengurangi ketidakpastian.

F. Soal Latihan Bab VI

Pada Bab VII, soal latihan bertujuan untuk menguji pemahaman

dan penerapan konsep-konsep yang telah dibahas mengenai komunikasi
dalam manajemen perubahan.

1.
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Jelaskan pentingnya komunikasi dalam manajemen perubahan
organisasi!

Bagaimana strategi komunikasi yang efektif dapat mendukung
keberhasilan perubahan organisasi?

Mengapa mengelola informasi dalam proses perubahan sangat
penting?
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4. Bandingkan berbagai alat komunikasi yang dapat digunakan

dalam manajemen perubahan.
5. Jelaskan bagaimana storytelling dapat digunakan sebagai teknik

komunikasi dalam perubahan organisasi.
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WVl
MENGELOLA RESISTENSI
TERMRADAP PERUBARAN]

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan penyebab resistensi terhadap
perubahan, memahami tipe-tipe resistensi dalam organisasi, memahami
strategi mengatasi resistensi, memahami menggunakan pendekatan
psikologis untuk mengurangi resistensi, serta memahami menciptakan
dukungan untuk perubahan dalam organisasi. Sehingga pembaca dapat
menjadi fasilitator perubahan yang peka terhadap dinamika manusia
dalam organisasi, dan mampu mengelola resistensi secara konstruktif
untuk mencapai keberhasilan transformasi yang berkelanjutan.

Materi Pembelajaran

e Penyebab Resistensi terhadap Perubahan

e Tipe-Tipe Resistensi dalam Organisasi

e Strategi Mengatasi Resistensi

e Menggunakan Pendekatan Psikologis untuk Mengurangi Resistensi
e Menciptakan Dukungan untuk Perubahan dalam Organisasi

e Soal Latihan Bab VIII

A. Penyebab Resistensi terhadap Perubahan

Resistensi terhadap perubahan adalah sikap atau perilaku
negatif yang ditunjukkan oleh individu atau kelompok dalam
menanggapi perubahan yang diimplementasikan dalam organisasi.
Bentuk resistensi dapat berupa penolakan pasif, protes aktif, atau
bahkan sabotase terhadap proses perubahan. Menurut Kotter (2012),
resistensi terhadap perubahan muncul karena adanya ketidakpastian,
ketakutan terhadap kehilangan sesuatu, atau ketidakpuasan terhadap
cara perubahan tersebut dikelola. Resistensi bukan hanya reaksi negatif,
tetapi juga dapat menjadi umpan balik yang berharga untuk
memperbaiki strategi perubahan. Resistensi terhadap perubahan dapat
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dipengaruhi oleh berbagai faktor. Berikut adalah beberapa penyebab
utama yang sering muncul dalam literatur manajemen perubahan:

1. Faktor Psikologis
a. Ketakutan akan Ketidakpastian

104

Ketidakpastian merupakan faktor psikologis utama yang
mempengaruhi respons karyawan terhadap perubahan. Ketika
perubahan terjadi, individu sering kali merasa cemas karena
tidak tahu apa yang akan terjadi di masa depan. Perasaan ini
dapat timbul dari kekhawatiran akan kehilangan pekerjaan,
perubahan dalam peran, atau dampak negatif lainnya terhadap
kesejahteraan kerja. Ketika sistem dan rutinitas yang telah
mapan terganggu, stres dan kecemasan dapat meningkat,
mengganggu produktivitas dan semangat kerja (Oreg et al.,
2018).
Kehilangan Kontrol
Ketika perubahan diterapkan tanpa melibatkan karyawan dalam
proses konsultasi atau partisipasi, merasa tidak memiliki suara
atau kendali atas keputusan yang memengaruhi pekerjaan. Hal
ini dapat menumbuhkan rasa frustrasi, ketidakpuasan, dan
penolakan terhadap perubahan tersebut. Karyawan yang merasa
terpinggirkan atau diabaikan dalam proses pengambilan
keputusan lebih cenderung menolak perubahan, karena merasa
tidak dapat mempengaruhi hasil yang akan berdampak padanya.
Ketakutan akan Kegagalan
Ketakutan akan kegagalan sering kali menjadi hambatan utama
dalam menghadapi perubahan, terutama ketika individu merasa
tidak memiliki keterampilan atau pengetahuan yang cukup
untuk beradaptasi. Ketika perubahan melibatkan penerapan
sistem atau teknologi baru, karyawan dapat merasa terintimidasi
oleh tantangan untuk mempelajari sesuatu yang asing. Rasa
takut gagal ini dapat menyebabkan kecemasan yang mendalam,
sehingga lebih memilih untuk mempertahankan cara lama
daripada mencoba sesuatu yang baru (Dent & Goldberg, 1999).
Preferensi terhadap Status Quo
Preferensi terhadap status quo merupakan fenomena psikologis
di mana individu cenderung lebih memilih keadaan yang sudah
dikenal dan stabil daripada perubahan yang tidak pasti,
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meskipun perubahan tersebut dapat membawa manfaat.
Fenomena ini dikenal dengan istilah status quo bias, yang
menggambarkan kecenderungan manusia untuk menghindari
ketidakpastian dan mempertahankan situasi yang sudah ada.
Meskipun perubahan mungkin menawarkan peluang untuk
perbaikan, ketidakpastian yang menyertainya sering Kali
membuat individu merasa cemas dan lebih memilih untuk
bertahan dalam keadaan yang sudah familiar.

2. Faktor Sosial

a. Norma Kelompok dan Budaya Organisasi
Norma kelompok dan budaya organisasi yang telah terbentuk
dalam waktu lama sering kali menjadi hambatan bagi
perubahan. Ketika nilai-nilai dan kebiasaan yang telah menjadi
bagian dari identitas organisasi dianggap penting oleh anggota
kelompok, perubahan dapat dilihat sebagai ancaman terhadap
stabilitas dan tradisi tersebut. Karyawan yang sangat terikat
dengan budaya organisasi mungkin merasa bahwa perubahan
dapat merusak atau mengubah esensi dari identitas bersama
(Schein, 2010).

b. Tekanan Sosial dari Rekan Kerja
Tekanan sosial dari rekan kerja dapat berperan besar dalam
meningkatkan resistensi terhadap perubahan dalam organisasi.
Individu sering kali terpengaruh oleh sikap dan pendapat
mayoritas kelompok. Jika banyak rekan kerja menolak
perubahan atau menunjukkan ketidaksetujuan, anggota lain
cenderung mengikuti pendapat tersebut untuk menjaga
hubungan sosial dan keharmonisan dalam kelompok. Hal ini
menciptakan efek domino, di mana resistensi terhadap
perubahan semakin menguat.

c. Kurangnya Kepercayaan terhadap Pemimpin
Kurangnya kepercayaan terhadap pemimpin dapat menjadi
hambatan besar dalam proses perubahan organisasi. Jika
karyawan meragukan niat atau integritas manajemen, cenderung
menolak perubahan yang diusulkan, terutama jika perubahan
tersebut dipandang hanya menguntungkan pihak manajemen
tanpa memperhatikan kesejahteraan. Ketidakpercayaan ini dapat
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muncul dari sejarah keputusan yang dianggap tidak adil atau
kurang transparansi dalam komunikasi (Kotter, 2012).

3. Faktor Struktural dan Organisasional
a. Kurangnya Komunikasi yang Efektif
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Kurangnya komunikasi yang efektif menjadi salah satu faktor
utama resistensi terhadap perubahan dalam organisasi. Ketika
tujuan, manfaat, dan dampak dari perubahan tidak dijelaskan
dengan jelas kepada karyawan, cenderung merasa bingung atau
khawatir tentang apa yang akan terjadi. Tanpa pemahaman yang
baik tentang alasan di balik perubahan, karyawan merasa
kurang terlibat dan mungkin merasakan ketidakpastian
mengenai masa depan (Lewis, 2019).
Sumber Daya yang Tidak Memadai
Perubahan sering kali memerlukan pelatihan baru, perangkat
teknologi, atau anggaran tambahan untuk memastikan
kelancaran transisi. Jika organisasi gagal menyediakan
dukungan yang cukup, karyawan akan merasa tidak siap atau
tidak mampu untuk beradaptasi dengan perubahan tersebut.
Kekurangan sumber daya ini dapat menyebabkan frustrasi dan
ketidaknyamanan, yang pada gilirannya meningkatkan
resistensi terhadap perubahan (Armenakis et al., 2000).
Perubahan yang Terlalu Cepat atau Mendadak
Perubahan yang dilakukan secara mendadak tanpa persiapan
yang cukup dapat menyebabkan resistensi yang signifikan di
kalangan karyawan. Proses perubahan memerlukan waktu untuk
dipahami dan diterima, dan perubahan yang terlalu cepat sering
kali membuat karyawan merasa tertekan atau tidak siap,
mungkin kesulitan untuk menyesuaikan diri dengan sistem atau
prosedur baru, yang dapat mempengaruhi kinerja dan kepuasan
kerja (Ford et al., 2008).
Pengalaman Buruk di Masa Lalu
Pengalaman buruk di masa lalu dapat menjadi hambatan besar
dalam menerima perubahan baru. Jika karyawan telah
mengalami perubahan yang gagal atau yang menimbulkan
dampak negatif, seperti pengurangan fasilitas atau perubahan
struktur yang merugikan, akan cenderung skeptis terhadap
perubahan yang diajukan oleh manajemen. Ketidakpercayaan
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ini muncul karena karyawan merasa terluka oleh pengalaman
sebelumnya dan khawatir perubahan baru akan membawa
masalah serupa.

B. Tipe-Tipe Resistensi dalam Organisasi

Resistensi terhadap perubahan merupakan fenomena yang
umum terjadi dalam organisasi. Dalam setiap upaya perubahan,
individu atau kelompok dalam organisasi mungkin menunjukkan reaksi
yang berbeda, mulai dari ketidaksetujuan pasif hingga perlawanan aktif
(Oreg et al., 2018). Oleh karena itu, memahami tipe-tipe resistensi
sangat penting bagi manajemen untuk mengembangkan strategi yang
efektif dalam mengelola perubahan. Tipe-tipe resistensi terhadap
perubahan dapat diklasifikasikan ke dalam beberapa Kkategori,
berdasarkan bentuk, tingkat, dan faktor penyebabnya.

1. Berdasarkan Bentuk Resistensi
a. Resistensi Aktif
Resistensi aktif muncul ketika individu atau kelompok secara
terbuka menentang perubahan melalui tindakan yang nyata,
seperti pemogokan, demonstrasi, atau kritik terbuka terhadap
kebijakan yang diterapkan. Tindakan ini biasanya disebabkan
oleh ketidakpuasan yang mendalam terhadap dampak
perubahan yang dirasakan, atau akibat kurangnya komunikasi
yang jelas mengenai alasan dan tujuan perubahan. Ketika
karyawan merasa bahwa perubahan tersebut merugikan,
cenderung untuk melawan secara eksplisit sebagai bentuk
perlawanan terhadap ketidakadilan atau ketidakpastian yang
ditimbulkan. Resistensi aktif ini dapat mengganggu kelancaran
proses perubahan jika tidak dikelola dengan baik.
b. Resistensi Pasif

Resistensi pasif muncul ketika individu atau kelompok tidak
secara terbuka menentang perubahan, tetapi menunjukkan
ketidakpatuhan atau penolakan melalui tindakan yang lebih
tersembunyi. Hal ini dapat terlihat dalam penurunan
produktivitas, keterlambatan dalam menyesuaikan diri dengan
prosedur baru, atau bahkan penghindaran terhadap pelatihan
yang diberikan. Meskipun tidak langsung terlihat seperti
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resistensi aktif, dampak dari resistensi pasif tetap signifikan,
karena dapat menghambat kelancaran implementasi perubahan
dan memperlambat proses adaptasi. Tipe resistensi ini
seringkali lebih sulit dikenali, namun memerlukan perhatian
serius dari manajemen untuk memastikan perubahan berjalan
dengan sukses.

Resistensi Terselubung (Covert Resistance)

Resistensi terselubung terjadi ketika individu atau kelompok
tidak secara terbuka menentang perubahan, tetapi melakukan
sabotase atau manipulasi di balik layar. Meskipun mungkin
tampak patuh atau mendukung perubahan secara lahiriah,
tindakannya yang tersembunyi, seperti menyebarkan rumor atau
menghambat implementasi perubahan secara diam-diam, dapat
menggagalkan upaya tersebut. Jenis resistensi ini sulit dideteksi
karena tidak langsung muncul sebagai penolakan yang jelas,
namun dampaknya bisa sangat merugikan bagi proses
perubahan, mempengaruhi moral dan produktivitas karyawan
yang terlibat dalamnya.

2. Berdasarkan Tingkatan dalam Organisasi
a. Resistensi Individu
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Resistensi individu muncul ketika seorang karyawan merespons
perubahan berdasarkan persepsi, sikap, dan emosi pribadi. Hal
ini sering kali dipicu oleh rasa ketidakpastian, ketakutan akan
kegagalan, atau kekhawatiran tentang kehilangan kontrol atas
pekerjaan. Contohnya adalah seorang karyawan yang menolak
untuk menggunakan sistem teknologi baru karena merasa tidak
memiliki keterampilan yang cukup untuk mengoperasikannya.
Ketidakpahaman tentang manfaat perubahan atau rasa cemas
akan dampak negatif juga dapat memperburuk resistensi ini,
sehingga individu tersebut merasa lebih nyaman dengan cara
kerja lama yang sudah dikenal (Piderit, 2000).
Resistensi Kelompok
Resistensi kelompok terjadi ketika sekelompok individu dalam
organisasi menolak perubahan secara kolektif. Faktor utama
yang memicu hal ini adalah norma kelompok yang telah
terinternalisasi, budaya organisasi yang kuat, atau
ketidakpercayaan terhadap manajemen. Misalnya, sebuah tim
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kerja yang sudah lama bekerja dengan cara tertentu mungkin
menolak metode kerja baru karena merasa lebih nyaman dengan
cara lama yang sudah terbukti efektif  menurut.
Ketidakmampuan untuk menerima perubahan sering Kali
didorong oleh rasa takut akan ketidakpastian dan keinginan
untuk mempertahankan rutinitas yang sudah familiar (Schein,
2010).
c. Resistensi Organisasional

Resistensi organisasional terjadi ketika struktur, kebijakan, atau
budaya organisasi secara keseluruhan menghambat perubahan.
Faktor utama yang memicunya meliputi birokrasi yang kaku,
sistem kerja yang sudah mapan, atau kepentingan manajerial
yang bertentangan dengan perubahan yang diusulkan. Sebagai
contoh, sebuah perusahaan yang kesulitan beradaptasi dengan
inovasi digital mungkin terhalang oleh struktur hierarki yang
terlalu kompleks dan proses keputusan yang lambat. Kebijakan
internal yang tidak fleksibel dan kurangnya dukungan dari level
manajemen juga dapat menghambat inisiatif perubahan,
memperlambat implementasi inovasi yang diperlukan untuk
mempertahankan daya saing organisasi (Kotter, 2012).

3. Berdasarkan Faktor Penyebab Resistensi
a. Resistensi Psikologis
Resistensi psikologis muncul akibat faktor individu seperti
emosi, pengalaman masa lalu, atau kecenderungan kognitif
untuk menolak perubahan. Perasaan cemas, takut gagal, atau
ketidakpastian mengenai perubahan dapat memperburuk sikap
resistensi ini. Sebagai contoh, seorang karyawan yang pernah
mengalami kegagalan akibat perubahan sebelumnya mungkin
akan merasa skeptis terhadap perubahan baru, meskipun
perubahan tersebut membawa manfaat. Pengalaman negatif
tersebut dapat menciptakan trauma psikologis  yang
menghambat individu untuk membuka diri terhadap ide-ide
baru, bahkan jika perubahan tersebut sebenarnya diperlukan
untuk perkembangan organisasi (Oreg et al., 2018).
b. Resistensi Struktural
Resistensi struktural disebabkan oleh faktor-faktor organisasi
seperti kebijakan, prosedur, atau sistem yang sudah mengakar
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dan sulit untuk diubah. Struktur organisasi yang kaku, misalnya,
dapat menjadi penghalang besar bagi implementasi perubahan,
karena kebijakan dan prosedur yang ada sering kali sudah
terinternalisasi dan dijalankan selama bertahun-tahun. Sebagai
contoh, organisasi dengan hierarki birokrasi yang rumit
cenderung lebih sulit menerima inovasi baru karena proses
pengambilan keputusan yang lambat dan ketergantungan pada
struktur yang ada.
c. Resistensi Budaya

Resistensi budaya terjadi ketika nilai-nilai dan norma-norma
dalam organisasi bertentangan dengan perubahan yang ingin
diimplementasikan. Budaya organisasi yang telah terbentuk
selama bertahun-tahun dapat menjadi penghalang besar bagi
perubahan, terutama jika perubahan tersebut dianggap
mengancam identitas atau cara kerja tradisional. Sebagai
contoh, dalam organisasi dengan budaya konservatif, karyawan
mungkin menolak perubahan teknologi karena dianggap
mengganggu cara kerja yang sudah mapan dan lebih familiar.
Penolakan terhadap perubahan ini seringkali didorong oleh
ketakutan akan kehilangan kontrol atau pengaruh dalam
lingkungan yang lebih dinamis (Schein, 2010).

C. Strategi Mengatasi Resistensi

Resistensi terhadap perubahan adalah fenomena yang umum
dalam organisasi, terutama ketika perubahan dianggap mengancam
kepentingan individu atau kelompok tertentu. Beberapa faktor yang
menyebabkan  resistensi mencakup ketidakpastian, kurangnya
kepercayaan, budaya organisasi yang kaku, serta ketakutan akan
kehilangan posisi atau keahlian (Oreg et al., 2018). Agar perubahan
berhasil diimplementasikan, organisasi harus memiliki strategi yang
efektif untuk mengatasi resistensi. Strategi ini tidak hanya berfokus
pada menghilangkan hambatan, tetapi juga membangun keterlibatan
karyawan agar merasa menjadi bagian dari proses perubahan. Sebelum
organisasi dapat mengatasi resistensi, langkah pertama yang harus
dilakukan adalah memahami penyebabnya. Menurut Kotter (2012),
penyebab resistensi dapat berasal dari faktor psikologis, struktural,
maupun budaya organisasi. Oleh karena itu, pemimpin perubahan perlu
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melakukan analisis mendalam terhadap sumber resistensi untuk
menentukan strategi yang paling sesuai. Setelah penyebab resistensi
diidentifikasi, organisasi dapat menerapkan berbagai strategi untuk
mengatasinya. Berikut adalah beberapa strategi utama yang sering
digunakan:

1. Meningkatkan Keterlibatan dan Partisipasi Karyawan

Karyawan yang merasa memiliki peran dalam perubahan lebih
cenderung mendukung proses transformasi dibandingkan yang merasa
perubahan dipaksakan (Lewis, 2019). Oleh karena itu, melibatkan
karyawan sejak tahap awal perubahan dapat mengurangi resistensi.
Beberapa cara untuk meningkatkan keterlibatan karyawan:

a. Melibatkan Karyawan dalam Pengambilan Keputusan
Melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan perubahan
dapat meningkatkan rasa memiliki dan komitmen terhadap
proses tersebut. Dengan meminta pendapatnya dalam
perencanaan perubahan, organisasi memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk berkontribusi secara langsung, yang dapat
mengurangi ketidakpastian dan rasa takut terhadap perubahan.
Partisipasi ini juga menciptakan rasa diberdayakan, karena
karyawan merasa dihargai dan diakui dalam proses yang
mempengaruhi pekerjaan. Selain itu, melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan memungkinkan organisasi untuk
mendapatkan wawasan berharga mengenai potensi hambatan
atau tantangan yang mungkin tidak terdeteksi oleh manajemen
(Kotter, 2012).

b. Membentuk Tim Perubahan
Membentuk tim perubahan yang terdiri dari perwakilan
berbagai departemen dapat memperkuat proses sosialisasi
perubahan di seluruh organisasi. Tim ini berfungsi sebagai
jembatan komunikasi antara manajemen dan karyawan,
memastikan bahwa informasi mengenai perubahan disampaikan
secara jelas dan konsisten. Dengan melibatkan perwakilan dari
berbagai bagian organisasi, tim perubahan dapat lebih
memahami  kebutuhan dan kekhawatiran masing-masing
departemen, serta menyarankan solusi yang sesuai. Hal ini tidak
hanya memfasilitasi adopsi perubahan yang lebih lancar, tetapi
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juga meningkatkan rasa keterlibatan dan dukungan terhadap
perubahan dari seluruh karyawan.

Memberikan Peran Aktif dalam Implementasi Perubahan
Memberikan peran aktif kepada karyawan dalam implementasi
perubahan dapat meningkatkan rasa kepemilikan terhadap
proses tersebut. Dengan memberikan tanggung jawab pada
aspek tertentu dari perubahan, karyawan merasa lebih terlibat
dan memiliki kontribusi langsung terhadap hasil yang dicapai.
Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan motivasi dan
komitmen terhadap perubahan, tetapi juga memanfaatkan
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki untuk mendukung
implementasi yang lebih efektif. Ketika karyawan merasa
dihargai dan dilibatkan, lebih cenderung mendukung perubahan
dan bekerja dengan lebih semangat untuk mencapainya.

2. Membangun Komunikasi yang Efektif

Komunikasi yang terbuka dan transparan sangat penting untuk

mengurangi ketidakpastian yang sering menjadi penyebab resistensi
(Lewis, 2019). Strategi komunikasi yang efektif dalam perubahan:
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a. Menjelaskan Alasan Perubahan Secara Jelas

Menjelaskan alasan perubahan secara jelas adalah langkah
penting dalam membangun komunikasi yang efektif. Karyawan
perlu memahami mengapa perubahan tersebut diperlukan dan
bagaimana dampaknya terhadapnya secara individu maupun
tim. Dengan memberikan penjelasan yang transparan,
organisasi dapat mengurangi ketidakpastian dan kecemasan
yang sering muncul selama proses perubahan. Hal ini juga
membantu karyawan untuk melihat manfaat jangka panjang dari
perubahan dan memahami perannya dalam mewujudkannya.
Ketika karyawan merasa diberi informasi yang cukup, lebih
cenderung mendukung perubahan dan berkomitmen untuk
beradaptasi dengan situasi baru.
Menggunakan Berbagai Saluran Komunikasi
Menggunakan berbagai saluran komunikasi sangat penting
untuk memastikan pesan perubahan sampai ke seluruh
karyawan dengan cara yang efektif. Dengan memanfaatkan
pertemuan langsung, email, video, dan media sosial internal,
organisasi dapat mencapai audiens yang lebih luas dan dengan
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cara yang lebih fleksibel. Pertemuan langsung memungkinkan
interaksi  langsung, sementara email dan video dapat
memberikan informasi yang lebih mendalam. Media sosial
internal memfasilitasi komunikasi yang lebih informal dan
interaktif. Kombinasi saluran ini membantu menyebarkan
informasi secara konsisten dan memungkinkan karyawan untuk
mengakses  informasi  sesuai  dengan  preferensinya,
meningkatkan pemahaman dan keterlibatan dalam proses
perubahan.
c. Menyediakan Forum Tanya Jawab

Menyediakan forum tanya jawab merupakan langkah penting
dalam membangun komunikasi yang efektif selama proses
perubahan. Forum ini memberi kesempatan bagi karyawan
untuk mengajukan pertanyaan langsung kepada manajemen,
sehingga dapat mendapatkan klarifikasi mengenai perubahan
yang sedang berlangsung. Selain itu, forum tanya jawab
memungkinkan manajemen untuk mendengar kekhawatiran
atau kebingungan karyawan, yang pada gilirannya membantu
mengurangi resistensi dan meningkatkan rasa keterlibatan.

3. Memberikan Pelatihan dan Dukungan
Ketakutan akan kurangnya keterampilan dalam menghadapi

perubahan sering menjadi alasan utama resistensi (Oreg et al., 2018).

Oleh karena itu, organisasi harus memberikan pelatihan dan dukungan

yang memadai agar karyawan dapat beradaptasi dengan perubahan.

Beberapa bentuk pelatihan yang dapat diberikan:

a. Workshop dan Seminar

Workshop dan seminar merupakan metode yang efektif untuk
memberikan pelatihan dan dukungan kepada karyawan selama
proses perubahan. Melalui sesi ini, karyawan dapat memperoleh
keterampilan baru yang dibutuhkan untuk menyesuaikan diri
dengan perubahan yang terjadi. Workshop dan seminar
memungkinkan peserta untuk belajar secara praktis, berinteraksi
dengan ahli di bidangnya, serta berbagi pengalaman dengan
rekan-rekan. Dengan pendekatan ini, organisasi tidak hanya
memberikan pengetahuan teknis, tetapi juga membangun rasa
percaya diri dan kesiapan dalam menghadapi perubahan,
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sehingga meningkatkan peluang keberhasilan implementasi
perubahan tersebut.

b. Program Mentoring
Program mentoring adalah salah satu cara efektif untuk
memberikan dukungan kepada karyawan selama proses
perubahan. Dalam program ini, karyawan senior yang memiliki
pengalaman lebih dapat membimbing rekan-rekan yang lebih
baru atau yang merasa Kkesulitan beradaptasi. Mentoring
membantu transfer pengetahuan dan keterampilan, serta
memberikan rasa aman kepada karyawan yang mungkin merasa
cemas terhadap perubahan. Dengan bimbingan yang lebih
personal, karyawan merasa lebih didukung dan diberdayakan,
yang pada gilirannya meningkatkan rasa Kketerlibatan dan
komitmen terhadap perubahan yang sedang diterapkan di
organisasi.
c. Dukungan Teknis dan Psikologis

Dukungan teknis dan psikologis sangat penting dalam
membantu karyawan menghadapi tantangan yang muncul akibat
perubahan. Layanan bantuan teknis dapat mencakup pelatihan
atau bantuan langsung untuk menangani masalah terkait sistem
baru atau teknologi yang diterapkan. Sementara itu, dukungan
psikologis membantu karyawan yang mungkin merasa cemas,
stres, atau takut terhadap perubahan. Melalui sesi konseling,
perhatian terhadap kesejahteraan mental karyawan dapat
diberikan, sehingga merasa lebih nyaman dan siap beradaptasi.
Dengan menyediakan dukungan di kedua aspek ini, organisasi
dapat meminimalkan resistensi dan meningkatkan keberhasilan
implementasi perubahan.

4. Mengelola Emosi dan Motivasi Karyawan
Resistensi sering kali dipicu oleh faktor emosional, seperti
ketakutan, ketidakpercayaan, atau kecemasan tentang masa depan. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi untuk mengelola
emosi karyawan selama proses perubahan. Strategi untuk mengelola
emosi karyawan:
a. Membangun Kepercayaan Antara Manajemen dan Karyawan
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Membangun kepercayaan antara manajemen dan karyawan
merupakan langkah penting dalam mengelola emosi dan
motivasi selama proses perubahan. Kepercayaan dapat tercipta
melalui transparansi, yaitu dengan memberikan informasi yang
jelas tentang alasan perubahan, proses yang akan dilalui, dan
dampaknya terhadap karyawan. Konsistensi dalam komunikasi
juga berperan penting, memastikan bahwa pesan yang
disampaikan selalu sesuai dengan tindakan yang diambil.
Ketika karyawan merasa bahwa manajemen terbuka dan dapat
diandalkan, lebih cenderung untuk mendukung perubahan,
merasa lebih termotivasi, dan lebih sedikit mengalami
kecemasan atau ketidakpastian.
b. Menggunakan Pendekatan Empati
Menggunakan pendekatan empati dalam mengelola emosi dan
motivasi karyawan sangat penting untuk mendapatkan
dukungan selama proses perubahan. Pemimpin yang
menunjukkan perhatian terhadap kekhawatiran dan perasaan
karyawan dapat menciptakan hubungan yang lebih kuat dan
saling memahami. Dengan mendengarkan secara aktif dan
merespons dengan empati, pemimpin dapat mengurangi
kecemasan yang mungkin timbul akibat perubahan, serta
meningkatkan rasa dihargai dan dihormati di kalangan
karyawan. Pendekatan ini membuat karyawan merasa lebih
terlibat dan lebih siap untuk mendukung perubahan, karena
merasa bahwa suaranya didengar dan dipertimbangkan (Oreg et
al., 2018).
c. Memberikan Insentif dan Penghargaan

Memberikan insentif dan penghargaan kepada karyawan yang
berhasil beradaptasi dengan perubahan dapat menjadi cara yang
efektif untuk meningkatkan motivasi. Pengakuan atas upaya dan
kontribusinya tidak hanya memberikan apresiasi, tetapi juga
menciptakan dorongan positif untuk terus mendukung
perubahan yang sedang berlangsung. Dengan memberi
penghargaan, baik berupa insentif finansial, pengakuan publik,
atau peluang pengembangan karir, organisasi dapat memperkuat
komitmen karyawan dan mendorong untuk tetap fokus dan
produktif dalam menghadapi tantangan baru. Ini juga membantu
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menciptakan budaya yang mendukung pertumbuhan dan
inovasi.

5. Mengimplementasikan Perubahan Secara Bertahap

Perubahan yang dilakukan secara mendadak sering Kkali

menimbulkan resistensi yang lebih besar dibandingkan perubahan yang
dilakukan secara bertahap. Beberapa cara untuk mengimplementasikan
perubahan secara bertahap:
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a. Menggunakan Pendekatan Pilot Project

Menggunakan pendekatan pilot project adalah strategi yang
efektif untuk mengimplementasikan perubahan secara bertahap.
Dengan memulai perubahan dalam skala kecil, organisasi dapat
menguji efektivitas perubahan tersebut dan mengidentifikasi
potensi masalah sebelum diterapkan secara lebih luas. Pilot
project memungkinkan pengumpulan umpan balik langsung
dari karyawan dan pihak terkait, yang dapat digunakan untuk
menyesuaikan kebijakan atau prosedur yang diubah.
Menyediakan Periode Transisi

Menyediakan periode transisi yang memadai sangat penting
dalam proses implementasi perubahan untuk memberi karyawan
waktu yang cukup untuk beradaptasi. Perubahan yang
diterapkan secara mendadak tanpa waktu transisi yang jelas
dapat menambah beban bagi karyawan dan memperburuk
resistensi. Dengan memberikan periode transisi, karyawan dapat
mengelola perasaan cemas dan kebingungannya, serta
mengembangkan  keterampilan atau pengetahuan yang
diperlukan untuk menghadapi perubahan tersebut.

Melakukan Evaluasi Berkala

Melakukan evaluasi berkala adalah langkah penting untuk
memastikan perubahan yang diterapkan berjalan sesuai rencana
dan efektif. Dengan melakukan evaluasi secara rutin, organisasi
dapat mengukur dampak perubahan terhadap karyawan dan
proses kerja. Evaluasi ini memberikan kesempatan untuk
menilai apakah karyawan menerima perubahan tersebut dengan
baik atau masih ada resistensi yang perlu diatasi. Berdasarkan
hasil evaluasi, strategi perubahan dapat disesuaikan agar lebih
sesuai dengan kebutuhan karyawan dan kondisi organisasi.

Manajemen Perubahan



D. Menggunakan Pendekatan Psikologis untuk Mengurangi

Resistensi

Resistensi terhadap perubahan merupakan tantangan yang
sering muncul dalam organisasi, terutama ketika perubahan
mengancam status quo atau menciptakan ketidakpastian bagi individu
dalam organisasi (Oreg et al., 2018). Resistensi ini bukan hanya
sekadar hambatan struktural atau teknis, tetapi juga memiliki akar
psikologis yang mendalam, termasuk ketakutan akan kehilangan,
kecemasan terhadap ketidakpastian, dan keterikatan emosional terhadap
cara kerja yang lama. Pendekatan psikologis dalam mengurangi
resistensi berfokus pada pengelolaan emosi, komunikasi efektif, dan
strategi pemberdayaan individu agar dapat menerima dan beradaptasi
dengan perubahan.

1. Membangun Kepercayaan dan Keamanan Psikologis

Keamanan psikologis adalah elemen kunci dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung perubahan. Ketika karyawan merasa
aman untuk berbicara tanpa takut akan penghakiman atau konsekuensi
negatif, lebih cenderung mengungkapkan kekhawatiran, memberikan
umpan balik yang konstruktif, dan berpartisipasi aktif dalam proses
perubahan. Hal ini memungkinkan organisasi untuk lebih mudah
mengenali potensi masalah atau hambatan sejak dini, yang
memungkinkan perbaikan dilakukan lebih cepat. Keamanan psikologis
juga menciptakan iklim kerja yang lebih inklusif, di mana karyawan
merasa dihargai dan didengarkan (Edmondson, 2018).

Pada konteks perubahan organisasi, membangun keamanan
psikologis dapat membantu mengurangi kecemasan yang seringkali
muncul. Ketika perubahan terjadi, banyak karyawan merasa tidak pasti
dan takut terhadap hasil yang tidak terduga. Dengan menciptakan
suasana yang aman, organisasi dapat mengurangi ketakutan tersebut
dan mendorong keterlibatan lebih besar dari karyawan. Karyawan yang
merasa aman secara psikologis akan lebih cenderung untuk beradaptasi
dengan perubahan dan mengambil risiko yang diperlukan untuk
kemajuan organisasi.
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2. Menggunakan Pendekatan Empati dan Emotional Intelligence

Pemimpin dengan kecerdasan emosional yang tinggi memiliki
kemampuan untuk memahami dan mengelola emosi sendiri serta emosi
orang lain. Dalam konteks perubahan organisasi, pemimpin seperti ini
dapat mengenali stres, ketakutan, atau kecemasan yang mungkin
dirasakan oleh karyawan. Dengan empati, pemimpin dapat memberikan
dukungan vyang lebih baik, mengurangi ketidakpastian, dan
menciptakan suasana yang lebih positif selama proses perubahan.
Pemimpin yang mampu merasakan perasaan karyawan akan lebih
efektif dalam merespons kebutuhan, baik dalam hal informasi,
dukungan psikologis, maupun penguatan semangat (Goleman et al.,
2013). Pendekatan empati yang dilengkapi dengan kecerdasan
emosional memungkinkan pemimpin untuk menyesuaikan caranya
berkomunikasi dan berinteraksi dengan berbagai kelompok karyawan.
Pemimpin dapat memilih kata-kata dengan hati-hati, memberikan
penguatan positif, serta menunjukkan rasa peduli yang nyata, sehingga
karyawan merasa lebih dihargai dan didukung.

3. Menerapkan Strategi Komunikasi yang Berorientasi pada
Perubahan Sikap

Strategi komunikasi yang berorientasi pada perubahan sikap
bertujuan untuk mengubah cara pandang dan persepsi karyawan
terhadap perubahan yang sedang diterapkan. Komunikasi yang efektif
dapat mengurangi ketidakpastian dan kecemasan dengan memberikan
informasi yang jelas, transparan, dan konsisten tentang alasan dan
manfaat perubahan tersebut. Pemimpin yang terlibat dalam perubahan
harus mampu menyampaikan pesan yang menggugah dan memotivasi
karyawan untuk melihat perubahan sebagai peluang, bukan ancaman.
Dengan pendekatan ini, diharapkan karyawan lebih terbuka dan
menerima ide-ide baru yang dapat meningkatkan kinerja dan efisiensi
organisasi (Lewis, 2019).

Komunikasi yang berorientasi pada perubahan sikap juga harus
memperhatikan aspek emosional karyawan. Pemimpin perlu
menunjukkan empati, mendengarkan kekhawatiran, dan memberikan
dukungan yang diperlukan. Dengan menciptakan lingkungan
komunikasi yang saling menghargai dan terbuka, karyawan merasa
dihargai dan dipahami, yang memperkuat rasa percaya terhadap
manajemen. Sebagai hasilnya, sikap karyawan terhadap perubahan
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akan lebih positif, memudahkan proses transisi, dan meningkatkan
keberhasilan implementasi perubahan dalam organisasi.

4. Memberikan Dukungan Sosial dan Penguatan Positif

Dukungan sosial berperan penting dalam membantu individu
menghadapi perubahan yang terjadi di dalam organisasi. Ketika rekan
kerja dan manajemen memberikan dukungan emosional dan praktis,
individu merasa lebih dihargai dan lebih mampu untuk beradaptasi
dengan perubahan. Dukungan sosial ini bisa berupa bimbingan, saran,
atau bahkan hanya sekadar kehadiran untuk mendengarkan
kekhawatiran. Ketika karyawan merasa memiliki jaringan pendukung,
lebih mungkin untuk mengatasi tantangan dan hambatan yang muncul
akibat perubahan, karena tahu bahwa ia tidak sendirian dalam proses
tersebut. Ini juga memperkuat rasa kebersamaan dan solidaritas dalam
organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan Kketerlibatan dan
komitmen terhadap perubahan (Oreg et al., 2018).

Penguatan positif dari manajemen dan rekan kerja dapat
meningkatkan motivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam
perubahan. Pengakuan atas usaha dan pencapaian, bahkan dalam
bentuk kecil, dapat menciptakan rasa prestasi dan meningkatkan
semangat kerja. Dengan memberikan penghargaan terhadap upaya
adaptasi karyawan, organisasi mendorongnya untuk terus berkembang
dan berinovasi. Dukungan sosial dan penguatan positif tidak hanya
mengurangi  kecemasan, tetapi juga mempercepat penerimaan
perubahan, menciptakan lingkungan yang lebih produktif, dan
memperkuat komitmen karyawan terhadap tujuan organisasi.

5. Menerapkan Teknik Manajemen Stres dan Resiliensi

Stres sering menjadi salah satu penghalang utama dalam
menghadapi perubahan dalam organisasi, karena ketidakpastian yang
menyertainya dapat menambah kecemasan dan ketidaknyamanan di
kalangan karyawan. Untuk itu, penting bagi manajemen untuk
menerapkan teknik manajemen stres yang efektif, seperti memberikan
pelatihan pengelolaan stres, menyediakan waktu istirahat yang cukup,
dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan
psikologis. Dengan memberikan alat dan dukungan yang tepat untuk
mengelola stres, karyawan dapat merasa lebih siap dalam menghadapi
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tantangan perubahan, yang pada gilirannya mengurangi resistensi
terhadap perubahan tersebut.

Mengembangkan resiliensi atau daya tahan mental dalam
menghadapi kesulitan adalah kunci dalam membantu karyawan
bertahan di tengah perubahan. Resiliensi memungkinkan individu
untuk belajar dari kegagalan, tetap optimis, dan terus beradaptasi
dengan situasi yang berubah. Melalui program pengembangan diri,
seperti pelatihan kepemimpinan atau workshop tentang bagaimana
bangkit dari kegagalan, organisasi dapat memperkuat kapasitas
karyawan untuk berhadapan dengan tantangan perubahan.

E. Menciptakan Dukungan untuk Perubahan dalam Organisasi

Perubahan dalam organisasi sering kali menghadapi resistensi
dari individu atau kelompok yang merasa terancam atau tidak nyaman
dengan proses transisi. Oleh karena itu, menciptakan dukungan untuk
perubahan merupakan aspek kunci dalam manajemen perubahan yang
sukses. Dukungan terhadap perubahan dapat diperoleh melalui berbagai
strategi, termasuk keterlibatan karyawan, komunikasi yang efektif,
serta budaya organisasi yang adaptif terhadap inovasi dan perbaikan
berkelanjutan (Oreg et al., 2018). Membangun dukungan untuk
perubahan dalam organisasi dapat dilakukan melalui beberapa
pendekatan strategis berikut:

1. Membangun Kepercayaan melalui Transparansi dan

Keterlibatan Karyawan
Menurut Oreg et al. (2018), kepercayaan merupakan faktor

utama dalam menciptakan dukungan terhadap perubahan. Kepercayaan
dapat dibangun dengan cara:

a. Komunikasi yang Transparan: Pemimpin harus memberikan
informasi yang jelas dan akurat tentang tujuan, manfaat, dan
dampak perubahan bagi organisasi dan individu.

b. Melibatkan Karyawan dalam Proses Perubahan: Melalui diskusi
terbuka, brainstorming, dan sesi umpan balik, karyawan dapat
merasa menjadi bagian dari proses perubahan dan lebih
mendukung implementasinya.

c. Membuka Ruang untuk Kekhawatiran dan Aspirasi:
Mendengarkan dan  menghargai  perspektif  karyawan
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membantunya merasa dihargai, sehingga meningkatkan
dukungan terhadap perubahan.

2. Menggunakan Gaya Kepemimpinan Transformasional
Pemimpin memiliki peran utama dalam membangun dukungan
terhadap perubahan. Gaya kepemimpinan transformasional sangat
efektif dalam meningkatkan keterlibatan dan dukungan karyawan
terhadap perubahan (Bass & Riggio, 2006). Beberapa karakteristik
kepemimpinan transformasional yang relevan:
a. Memberikan visi yang jelas tentang perubahan.
b. Menjadi panutan dalam menghadapi perubahan.
c. Menginspirasi dan memotivasi karyawan dengan komunikasi
yang positif.

3. Mengembangkan Budaya Organisasi yang Adaptif terhadap
Perubahan
Organisasi yang memiliki budaya yang mendukung perubahan
akan lebih mudah mengadopsi inovasi dan menghadapi tantangan.
Budaya organisasi yang adaptif mencakup:
a. Komitmen terhadap pembelajaran dan pengembangan
berkelanjutan.
b. Fleksibilitas dalam cara kerja dan struktur organisasi.
Mendorong inovasi dan kreativitas dalam mencari solusi
terhadap tantangan perubahan.

4. Meningkatkan Kesiapan Organisasi terhadap Perubahan

Kesiapan organisasi terhadap perubahan berhubungan erat
dengan keberhasilan implementasi perubahan itu sendiri. Beberapa
strategi untuk meningkatkan kesiapan organisasi meliputi:

a. Memberikan pelatihan dan pengembangan keterampilan baru
untuk memastikan bahwa karyawan memiliki kompetensi yang
diperlukan untuk perubahan.

b. Menciptakan program pendampingan (mentoring) dan coaching
untuk membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan.

c. Menggunakan pendekatan ~manajemen perubahan yang
sistematis, seperti model ADKAR (Awareness, Desire,
Knowledge, Ability, Reinforcement) untuk memastikan bahwa
setiap tahap perubahan dipahami oleh karyawan.
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5. Meningkatkan Keterlibatan dan Partisipasi Karyawan

Meningkatkan keterlibatan karyawan dalam proses perubahan

dapat dilakukan melalui:

a.

Menyediakan platform bagi karyawan untuk berbagi ide dan
masukan terkait perubahan.

Menghargai kontribusi karyawan dalam perubahan dengan
memberikan penghargaan atau insentif.

Mendorong kolaborasi antar tim dalam mengimplementasikan
perubahan.

F. Soal Latihan Bab VIII

Soal latihan pada Bab VIII ini dirancang untuk membantu

pembaca memahami konsep-konsep yang telah dibahas terkait dengan
pengelolaan resistensi terhadap perubahan dalam organisasi. Latihan
soal ini memberikan kesempatan bagi pembaca untuk menerapkan
teori-teori yang telah dipelajari dan menganalisis situasi nyata yang
mungkin dihadapi di dunia kerja.
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1.

Jelaskan secara mendalam mengenai definisi resistensi terhadap
perubahan dalam organisasi. Apa saja penyebab utama yang
mendorong munculnya resistensi terhadap perubahan?

Ada beberapa jenis resistensi terhadap perubahan dalam
organisasi. ldentifikasi dan jelaskan tiga tipe utama resistensi
terhadap perubahan yang sering terjadi dalam organisasi.
Bagaimana seorang pemimpin dapat berperan kunci dalam
mengelola resistensi terhadap perubahan? Berikan tiga strategi
utama yang dapat diterapkan pemimpin untuk mengatasi
resistensi dalam organisasi.

Bagaimana pendekatan psikologi dapat membantu organisasi
dalam mengurangi resistensi terhadap perubahan?

Bagaimana organisasi dapat menciptakan dukungan terhadap
perubahan di antara karyawan?
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X
BUDAYA ORGANISASI DARN
PERUBARARN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan pengertian dan elemen budaya
organisasi, memahami hubungan antara budaya organisasi dan
perubahan, memahami strategi untuk mengubah budaya organisasi,
memahami membangun budaya yang mendukung perubahan, serta
memahami evaluasi dampak perubahan terhadap budaya organisasi.
Sehingga pembaca dapat mampu menjadi agen perubahan yang tidak
hanya fokus pada aspek struktural, tetapi juga mampu membentuk dan
mengarahkan budaya organisasi agar selaras dengan visi transformasi
jangka panjang.

Materi Pembelajaran

e Pengertian dan Elemen Budaya Organisasi

e Hubungan antara Budaya Organisasi dan Perubahan

e Strategi untuk Mengubah Budaya Organisasi

e Membangun Budaya yang Mendukung Perubahan

e Evaluasi Dampak Perubahan terhadap Budaya Organisasi
e Soal Latihan Bab IX

A. Pengertian dan Elemen Budaya Organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai seperangkat nilai,
norma, keyakinan, dan praktik yang dianut oleh anggota suatu
organisasi dan yang membentuk pola pikir serta perilakunya (Schein,
2010). Budaya organisasi mencerminkan identitas organisasi dan
menjadi pedoman dalam pengambilan keputusan serta interaksi antar
anggota. Robbins dan Judge (2018) menambahkan bahwa budaya
organisasi juga dapat dipahami sebagai sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota organisasi, yang membedakan organisasi satu
dengan yang lainnya. Dalam konteks perubahan organisasi, budaya
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dapat menjadi faktor yang mempercepat atau menghambat transformasi
yang diinginkan. Budaya organisasi terdiri dari beberapa elemen utama
yang membentuk nilai dan praktik di dalam organisasi. Beberapa
elemen utama budaya organisasi menurut Schein (2010) adalah sebagai
berikut:

1. Artefak (Artifacts)

Artefak merupakan elemen yang paling mudah diamati dalam
suatu organisasi. Artefak mencakup semua aspek yang dapat dilihat,
didengar, dan dirasakan oleh individu dalam organisasi. Contohnya
adalah struktur organisasi, sistem penghargaan, logo, tata letak kantor,
cara berpakaian, dan teknologi yang digunakan. Menurut Schein
(2010), artefak sering kali tidak memberikan gambaran yang lengkap
tentang budaya organisasi, karena elemen ini hanya mencerminkan
manifestasi luar dari nilai-nilai yang lebih dalam. Sebagai contoh,
perusahaan teknologi seperti Google atau Facebook memiliki kantor
yang dirancang dengan ruang terbuka dan fleksibel untuk
mencerminkan budaya inovasi dan kolaborasi.

2. Nilai-Nilai yang Diumumkan (Espoused Values)

Nilai-nilai yang diumumkan adalah prinsip, standar, dan norma
yang secara eksplisit dinyatakan oleh organisasi sebagai pedoman
dalam pengambilan keputusan dan interaksi antar anggota. Nilai-nilai
ini biasanya tertulis dalam misi, visi, dan kode etik organisasi.
Misalnya, sebuah organisasi mungkin menekankan pentingnya inovasi
dan kerja sama tim dalam dokumen resmi, tetapi dalam praktiknya,
budaya organisasi bisa saja berbeda jika nilai-nilai tersebut tidak
diterapkan secara nyata.

3. Asumsi Dasar (Basic Assumptions)

Asumsi dasar merupakan elemen terdalam dari budaya
organisasi yang membentuk pola pikir dan perilaku anggota organisasi.
Elemen ini bersifat tidak terlihat dan sulit diubah karena telah menjadi
bagian dari keyakinan kolektif dalam organisasi (Schein, 2010).
Sebagai contoh, dalam sebuah perusahaan yang memiliki budaya
hierarkis yang kuat, karyawan mungkin secara tidak sadar menghindari
berbicara terbuka kepada atasannya meskipun tidak ada aturan eksplisit
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yang melarangnya. Asumsi dasar ini terbentuk dari pengalaman
bertahun-tahun dan menjadi bagian dari identitas organisasi.

B. Hubungan antara Budaya Organisasi dan Perubahan

Budaya organisasi adalah sistem nilai, keyakinan, dan norma
yang membentuk bagaimana anggota organisasi berpikir dan
berperilaku (Schein, 2010). Di sisi lain, perubahan organisasi adalah
transformasi sistem, proses, atau struktur yang bertujuan untuk
meningkatkan efektivitas dan daya saing organisasi (Kotter, 2012).
Hubungan antara budaya organisasi dan perubahan sangat kompleks,
karena budaya dapat menjadi faktor pendorong maupun penghambat
dalam proses perubahan. Budaya organisasi memiliki peran yang
sangat penting dalam menentukan keberhasilan perubahan. Budaya
yang fleksibel dan adaptif akan lebih mudah menerima perubahan
dibandingkan dengan budaya yang kaku dan birokratis. Berikut adalah
beberapa cara di mana budaya organisasi dapat memengaruhi
perubahan:

1. Budaya sebagai Pendorong Perubahan
a. Mendorong Inovasi dan Kreativitas
Budaya organisasi yang mendukung inovasi dan kreativitas
sangat penting dalam mendorong perubahan yang efektif.
Ketika karyawan merasa didorong untuk bereksperimen,
berpikir out of the box, dan belajar secara berkelanjutan, lebih
terbuka terhadap perubahan dan adaptasi. Perusahaan seperti
Google dan Apple, yang memiliki budaya yang menekankan
inovasi, berhasil menciptakan lingkungan yang memungkinkan
ide-ide baru berkembang dan diterapkan. Dengan budaya yang
mendukung eksperimen dan pembelajaran, organisasi dapat
lebih cepat mengadopsi teknologi baru, proses yang lebih
efisien, dan strategi yang lebih relevan, yang pada akhirnya
memudahkannya untuk menghadapi tantangan perubahan (Daft
& Armstrong, 2021).
b. Membantu Adaptasi terhadap Lingkungan Eksternal

Budaya organisasi yang terbuka terhadap perubahan sangat
penting untuk membantu adaptasi terhadap dinamika pasar dan
perkembangan teknologi baru. Ketika organisasi memiliki
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budaya yang fleksibel dan responsif, karyawan lebih siap untuk
mengatasi perubahan yang terjadi di lingkungan eksternal.
Misalnya, perusahaan yang mendukung pemikiran terbuka dan
kolaborasi lebih mampu untuk merespons perubahan tren pasar
atau inovasi teknologi dengan cepat. Sebaliknya, budaya yang
kaku dan konservatif dapat memperlambat proses adaptasi,
sehingga organisasi kesulitan untuk mempertahankan daya
saingnya di pasar yang terus berkembang (Robbins & Judge,
2018).

Meningkatkan Keterlibatan dan Motivasi Karyawan

Budaya organisasi yang mendukung ide-ide baru dan
pemberdayaan individu dapat meningkatkan keterlibatan dan
motivasi karyawan dalam proses perubahan. Ketika karyawan
merasa bahwa ia dihargai dan memiliki ruang untuk
menyuarakan gagasan serta berkontribusi terhadap perubahan,
akan lebih termotivasi untuk terlibat aktif dalam proses tersebut.
Misalnya, organisasi yang mengedepankan kolaborasi dan
penghargaan terhadap kreativitas dapat menciptakan atmosfer
yang mendorong partisipasi karyawan, yang pada gilirannya
akan mempercepat implementasi perubahan dan meningkatkan
hasilnya (Kotter, 2012).

2. Budaya sebagai Hambatan Perubahan
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a. Resistensi terhadap Perubahan

Organisasi dengan budaya yang hierarkis dan birokratis sering
kali menghadapi resistensi terhadap perubahan, karena anggota
organisasi terbiasa dengan prosedur dan struktur yang telah
mapan. Keterikatan pada cara kerja lama, serta keengganan
untuk mengambil risiko yang terkait dengan perubahan, dapat
menghambat inovasi dan adaptasi terhadap perubahan eksternal.
Budaya seperti ini cenderung memperkuat aturan yang ketat dan
kekuasaan terpusat, sehingga menciptakan hambatan bagi
karyawan untuk terbuka terhadap pendekatan baru atau
perubahan dalam cara organisasi beroperasi (Garman, 2006).
Kurangnya Fleksibilitas dalam Struktur Organisasi
Budaya organisasi yang terlalu terfokus pada stabilitas dan
aturan cenderung mengurangi fleksibilitas dalam struktur
organisasi. Ketika organisasi mengutamakan kepastian dan
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mematuhi prosedur yang kaku, proses perubahan menjadi lebih
lambat dan sulit diimplementasikan. Hal ini disebabkan oleh
ketergantungan pada struktur yang sudah mapan dan resistensi
terhadap cara baru yang lebih dinamis. Budaya semacam ini
menghambat adaptasi yang cepat terhadap perubahan eksternal,
seperti teknologi baru atau tuntutan pasar, karena setiap
perubahan harus melewati proses yang panjang dan rumit, yang
sering kali memperlambat kemajuan (Schein, 2010).
c. Kesenjangan antara Nilai Budaya dan Tujuan Perubahan

Ketika perubahan yang diinginkan bertentangan dengan nilai-
nilai budaya yang telah mengakar dalam organisasi,
kesenjangan ini dapat menyebabkan konflik internal yang
menghambat proses perubahan. Nilai-nilai budaya yang sudah
lama diterima oleh anggota organisasi sering kali membentuk
cara berpikir dan bertindak yang sulit untuk diubah. Ketika
perubahan yang diusulkan tidak sejalan dengan nilai-nilai
tersebut, individu atau kelompok dalam organisasi mungkin
merasa terancam atau tidak nyaman, yang dapat menyebabkan
penolakan atau bahkan sabotase terhadap perubahan tersebut.
Konflik semacam ini menghambat kemampuan organisasi untuk
beradaptasi dan bergerak maju (Robbins & Judge, 2018).

C. Strategi untuk Mengubah Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencerminkan nilai, keyakinan, dan norma
yang membentuk perilaku dan keputusan dalam suatu organisasi
(Schein, 2010). Namun, dalam dunia bisnis yang terus berkembang,
organisasi sering kali perlu mengubah budaya agar tetap relevan dan
kompetitif. Mengubah budaya organisasi bukanlah tugas yang mudah,
karena budaya telah tertanam dalam praktik kerja dan pola pikir
karyawan. Perubahan budaya sering kali menghadapi tantangan besar,
termasuk resistensi dari dalam organisasi (Kotter, 2012). Oleh karena
itu, strategi yang terstruktur dan berbasis bukti sangat diperlukan agar
perubahan budaya dapat berhasil. Untuk memastikan bahwa perubahan
budaya dapat diterapkan dengan sukses, beberapa strategi utama dapat
digunakan:
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1. Mengidentifikasi dan Menganalisis Budaya Saat Ini

Mengidentifikasi dan menganalisis budaya organisasi yang ada
adalah langkah pertama yang penting sebelum melakukan perubahan.
Salah satu metode yang dapat digunakan adalah survei karyawan, yang
dapat memberikan gambaran tentang nilai, keyakinan, dan sikap
dominan yang ada dalam organisasi. Survei ini dapat mengungkapkan
persepsi  karyawan terhadap berbagai aspek, seperti gaya
kepemimpinan, komunikasi, dan kebijakan organisasi. Hasil survei ini
memberikan data yang berguna untuk menilai apakah budaya saat ini
mendukung atau menghambat perubahan yang akan dilakukan.

Wawancara dengan manajer dan pemimpin organisasi juga
sangat penting untuk memahami dinamika budaya yang lebih dalam.
Pemimpin sering kali memiliki wawasan yang lebih luas tentang nilai-
nilai yang membentuk kebijakan dan keputusan dalam organisasi.
Observasi langsung terhadap perilaku kerja sehari-hari juga dapat
memberikan informasi penting, karena sering kali perilaku karyawan
mencerminkan budaya yang telah terbentuk. Gabungan dari ketiga
metode ini memungkinkan organisasi untuk memahami budaya secara
holistik, yang menjadi dasar untuk merencanakan dan mengelola
perubahan dengan lebih efektif.

2. Menetapkan Visi dan Nilai Baru

Menetapkan visi dan nilai budaya yang baru adalah langkah
krusial dalam proses perubahan organisasi. Visi yang jelas dan terarah
memberikan panduan bagi seluruh anggota organisasi tentang tujuan
yang ingin dicapai dan mengapa perubahan itu penting. Sebagai contoh,
jika perusahaan bertujuan untuk menjadi lebih inovatif, maka visi yang
mengedepankan kreativitas dan transformasi teknologi harus menjadi
fokus utama. Selain itu, nilai-nilai baru yang mendukung inovasi,
seperti  "eksperimentasi”, "keberanian mengambil risiko", dan
"kolaborasi lintas tim", harus dikomunikasikan dengan jelas kepada
seluruh karyawan. Hal ini membantu menciptakan pemahaman
bersama mengenai tujuan bersama yang ingin dicapai (Kotter, 2012).

Nilai-nilai baru ini akan menjadi dasar untuk membentuk
budaya yang diinginkan dan dapat mengarahkan perilaku karyawan ke
arah yang lebih positif. Jika nilai-nilai tersebut konsisten dan dijalankan
oleh seluruh lapisan manajemen, akan menjadi bagian dari budaya
organisasi yang mendukung perubahan. Melalui penetapan visi dan
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nilai yang kuat, perusahaan dapat memotivasi karyawan untuk
beradaptasi dengan lebih mudah dan berkomitmen pada proses
perubahan yang sedang berlangsung.

3. Kepemimpinan yang Mendukung Perubahan
Pemimpin berperan kunci dalam mengubah budaya organisasi.
Beberapa pendekatan kepemimpinan yang efektif dalam perubahan
budaya meliputi:
a. Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional sangat penting dalam
mendukung  perubahan  budaya organisasi. Pemimpin
transformasional  berfungsi  sebagai role model yang
menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mengadopsi
nilai-nilai dan budaya baru. Tidak hanya mengarahkan, tetapi
juga membangkitkan semangat karyawan dengan visi yang jelas
dan tujuan yang menggerakkan. Melalui komunikasi yang
efektif dan keterlibatan emosional, pemimpin jenis ini dapat
menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan
perubahan. Dengan  menunjukkan komitmen terhadap
perubahan dan memberikan contoh perilaku yang diinginkan,
pemimpin transformasional membantu karyawan merasa lebih
terlibat dan termotivasi untuk mendukung perubahan tersebut
(Kotter, 2012).
b. Komunikasi yang Konsisten
Komunikasi yang konsisten adalah kunci dalam mendukung
perubahan budaya organisasi. Pemimpin harus secara terus-
menerus menyampaikan pesan tentang budaya baru kepada
karyawan melalui berbagai saluran komunikasi, seperti
pertemuan langsung, email, dan media sosial internal. Pesan
yang konsisten membantu memastikan bahwa seluruh karyawan
memahami  tujuan perubahan dan bagaimana dapat
berkontribusi. Dengan menjaga komunikasi yang terbuka dan
transparan, pemimpin dapat mengurangi ketidakpastian,
meningkatkan pemahaman, dan memastikan bahwa semua
pihak terlibat dalam proses perubahan. Komunikasi yang efektif
juga memperkuat komitmen terhadap visi dan nilai-nilai yang
baru dalam organisasi (Daft & Armstrong, 2021).
c. Memberikan Contoh Langsung
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Pemimpin yang mendukung perubahan budaya harus
memberikan contoh langsung dengan menjalankan nilai-nilai
baru dalam tindakannya sehari-hari. Dengan menjadi panutan,
pemimpin dapat menunjukkan bahwa perubahan bukan hanya
sekadar kata-kata, tetapi juga tindakan nyata. Misalnya, jika
organisasi ingin mendorong kolaborasi, pemimpin harus secara
aktif terlibat dalam kolaborasi lintas tim dan menghargai
kontribusi setiap anggota. Tindakan ini tidak hanya memperkuat
pesan perubahan, tetapi juga membangun kepercayaan
karyawan bahwa pemimpin benar-benar berkomitmen terhadap
perubahan tersebut.

4. Melibatkan Karyawan dalam Perubahan

Melibatkan karyawan dalam proses perubahan budaya sangat
penting agar merasa memiliki dan berkomitmen terhadap perubahan
tersebut. Salah satu cara efektif untuk melibatkan karyawan adalah
dengan mengadakan diskusi kelompok mengenai budaya baru. Dalam
diskusi ini, karyawan dapat berbagi pandangan, mengajukan
pertanyaan, dan memberikan masukan yang konstruktif mengenai nilai-
nilai budaya yang ingin diterapkan. Penggunaan sistem feedback yang
memungkinkan karyawan untuk memberikan pendapatnya secara terus-
menerus juga sangat penting. Hal ini tidak hanya memberikan rasa
keterlibatan, tetapi juga membantu manajemen untuk menilai sejauh
mana perubahan tersebut diterima oleh karyawan. Selain itu,
pembentukan tim perubahan budaya yang terdiri dari perwakilan
berbagai departemen akan memastikan bahwa semua perspektif dan
kebutuhan karyawan dapat tercakup dalam proses perubahan.

5. Mengubah Struktur dan Proses Organisasi
Struktur dan proses kerja organisasi perlu disesuaikan agar
selaras dengan budaya baru. Contoh perubahan yang dapat dilakukan
meliputi:
a. Struktur yang Lebih Fleksibel
Untuk mendorong inovasi, organisasi perlu mengubah struktur
yang terlalu kaku dan hierarkis menjadi lebih fleksibel dan
desentralisasi. Dalam struktur desentralisasi, pengambilan
keputusan dapat dilakukan lebih cepat di tingkat yang lebih
rendah, memungkinkan karyawan untuk lebih berinovasi dan
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beradaptasi dengan perubahan. Hal ini juga mempermudah
kolaborasi antar tim yang berbeda dan mendorong pemecahan
masalah secara lebih kreatif. Dengan memberikan kebebasan
dan tanggung jawab lebih kepada tim dan individu, organisasi
dapat merespons dinamika pasar dan tantangan yang ada
dengan lebih efisien dan inovatif (Robbins & Judge, 2018).

b. Sistem Insentif yang Mendukung Perubahan
Sistem insentif yang mendukung perubahan budaya sangat
penting untuk mendorong karyawan mengadopsi nilai-nilai baru
dalam organisasi. Penghargaan dan pengakuan terhadap
perilaku yang mencerminkan budaya baru, seperti inovasi,
kolaborasi, atau keberanian mengambil risiko, dapat
memotivasi karyawan untuk terus beradaptasi dengan
perubahan. Selain itu, insentif yang diberikan, baik berupa
bonus, promosi, atau pengakuan publik, dapat memperkuat
komitmen terhadap perubahan yang diinginkan.

c. Perubahan dalam Proses Rekrutmen dan Pelatihan
Perubahan dalam proses rekrutmen dan pelatihan sangat penting
untuk memastikan bahwa karyawan yang bergabung dengan
organisasi memiliki nilai-nilai yang sesuai dengan budaya baru
yang diinginkan. Organisasi perlu menyusun strategi rekrutmen
yang mengutamakan kecocokan budaya, dengan
mempertimbangkan sikap dan perilaku calon karyawan yang
mendukung perubahan. Selain itu, pelatihan yang relevan dan
berkelanjutan harus diberikan untuk membantu karyawan
memahami dan mengadopsi nilai-nilai baru. Dengan pendekatan
ini, organisasi dapat memastikan bahwa setiap anggota tim
berkontribusi pada pembentukan budaya yang mendukung
perubahan yang berkelanjutan (Daft & Armstrong, 2021).

6. Memonitor dan Mengevaluasi Perubahan

Memonitor dan mengevaluasi perubahan budaya adalah langkah
penting dalam memastikan bahwa perubahan yang dilakukan berjalan
sesuai harapan. Organisasi perlu melakukan survei budaya secara
berkala untuk mengukur sejauh mana nilai-nilai baru diterima oleh
karyawan. Survei ini memberikan wawasan yang berguna tentang
tingkat pemahaman dan keterlibatan karyawan dengan budaya yang
sedang dibangun. Selain itu, evaluasi Kkinerja karyawan berdasarkan
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indikator budaya baru, seperti kolaborasi atau inovasi, dapat membantu
mengidentifikasi area yang perlu perbaikan dan penguatan.
Mengadakan sesi refleksi secara teratur juga merupakan strategi
penting dalam evaluasi perubahan budaya. Melalui sesi ini, karyawan
dapat berbagi pengalaman, baik tantangan maupun keberhasilan yang
dialami dalam menghadapi perubahan. Hal ini memberikan kesempatan
untuk memperbaiki pendekatan dan strategi yang diterapkan, sehingga
perubahan budaya dapat berjalan dengan lebih efektif dan
berkelanjutan. Evaluasi yang terus-menerus membantu organisasi
beradaptasi dengan dinamika yang terjadi selama proses perubahan.

D. Membangun Budaya yang Mendukung Perubahan

Pada lingkungan bisnis yang dinamis, organisasi harus mampu
beradaptasi dengan perubahan untuk tetap kompetitif dan relevan
(Robbins & Judge, 2018). Salah satu faktor kunci yang menentukan
keberhasilan perubahan adalah budaya organisasi, yaitu kumpulan nilai,
norma, dan keyakinan yang membentuk perilaku individu dalam
organisasi (Schein, 2010). Budaya yang mendukung perubahan
mendorong fleksibilitas, inovasi, dan kesiapan karyawan untuk
menerima serta menjalankan transformasi organisasi. Namun,
membangun budaya seperti ini bukanlah tugas yang mudah, mengingat
resistensi alami yang sering kali muncul Kketika perubahan
diperkenalkan (Kotter, 2012). Untuk menciptakan budaya yang
mendukung perubahan, organisasi perlu menerapkan strategi yang
sistematis dan berbasis bukti. Berikut adalah beberapa strategi yang
dapat digunakan:

1. Menetapkan Visi dan Misi yang Jelas

Menetapkan visi dan misi yang jelas merupakan langkah awal
yang krusial dalam menghadapi perubahan organisasi. Visi yang jelas
tidak hanya memberikan arah yang tepat, tetapi juga menciptakan
motivasi bagi seluruh anggota organisasi untuk berpartisipasi dalam
perubahan. Dalam konteks organisasi yang ingin beradaptasi dengan
cepat terhadap perubahan pasar, visi yang mengutamakan inovasi dan
responsif terhadap perubahan menjadi sangat penting (Kotter, 2012).
Sebagai contoh, perusahaan teknologi seperti Google dan Amazon terus
memperbaharui visi untuk mendorong inovasi dalam setiap lini
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operasional, sehingga dapat terus memenuhi kebutuhan pelanggan yang
berkembang. Setelah menyusun visi yang tepat, langkah berikutnya
adalah mengomunikasikan visi tersebut secara konsisten kepada
seluruh karyawan. Hal ini memastikan bahwa setiap individu dalam
organisasi memiliki pemahaman yang sama tentang tujuan bersama.
Selain itu, strategi bisnis perlu disesuaikan untuk mendukung visi
perubahan ini, dengan mengarahkan seluruh keputusan dan tindakan
organisasi agar selaras dengan perubahan yang ingin dicapai.

2. Kepemimpinan yang Mendukung Perubahan

Pemimpin memiliki peran yang sangat penting dalam
menciptakan budaya yang mendukung perubahan dalam organisasi.
Sebagai teladan, harus menunjukkan sikap terbuka terhadap perubahan,
yang mencerminkan kesediaan untuk beradaptasi dengan situasi baru.
Pemimpin yang dapat menerima dan mendorong perubahan
memberikan sinyal positif kepada karyawan bahwa perubahan adalah
bagian dari proses pertumbuhan dan pengembangan organisasi. Sikap
ini tidak hanya memotivasi karyawan, tetapi juga membantu
membangun rasa kepercayaan di antara anggota tim bahwa perubahan
tersebut adalah langkah menuju perbaikan (Schein, 2010). Pemimpin
juga perlu mendorong inovasi dengan memberikan dukungan terhadap
ide-ide baru, harus menciptakan ruang bagi karyawan untuk
bereksperimen dan mengembangkan solusi kreatif tanpa takut akan
kegagalan. Sebagai bagian dari upaya ini, pemimpin harus membangun
komunikasi yang efektif untuk mengurangi ketidakpastian dan
resistensi terhadap perubahan.

3. Mendorong Keterlibatan Karyawan

Mendorong keterlibatan karyawan dalam proses perubahan
sangat penting untuk menciptakan budaya yang mendukung perubahan
tersebut. Salah satu cara untuk melibatkan karyawan adalah dengan
mengadakan diskusi terbuka mengenai perubahan yang akan dilakukan.
Melalui diskusi ini, karyawan dapat mengungkapkan pandangan dan
kekhawatiran, serta mendapatkan pemahaman yang lebih jelas tentang
tujuan dan manfaat perubahan. Dengan memberikan kesempatan untuk
berpartisipasi, karyawan merasa dihargai dan diberdayakan, yang akan
meningkatkan rasa kepemilikan terhadap perubahan yang terjadi
(Robbins & Judge, 2018).
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Untuk memfasilitasi keterlibatan lebih lanjut, organisasi dapat
memberikan pelatihan dan pengembangan guna membekali karyawan
dengan keterampilan baru yang dibutuhkan dalam perubahan. Pelatihan
ini tidak hanya meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga
memberinya rasa percaya diri untuk beradaptasi dengan perubahan. Di
samping itu, penerapan sistem penghargaan bagi karyawan yang aktif
berkontribusi dalam perubahan akan mendorongnya untuk terus
mendukung dan mengimplementasikan perubahan yang telah
ditetapkan. Hal ini menciptakan budaya yang saling mendukung dan
berorientasi pada keberhasilan bersama.

4. Membangun Lingkungan yang Mendorong Inovasi

Untuk membangun lingkungan yang mendorong inovasi,
organisasi perlu memberikan waktu dan sumber daya yang cukup bagi
karyawan untuk membahas ide-ide baru. Memberikan ruang untuk
eksperimen memungkinkan karyawan untuk berpikir kreatif dan
mencoba pendekatan yang belum teruji, yang sering kali menghasilkan
solusi inovatif. Selain itu, penting untuk menyediakan dukungan yang
memadai, seperti anggaran atau akses ke alat dan teknologi yang
diperlukan untuk mengembangkan ide-ide tersebut.

Organisasi juga harus mengizinkan kegagalan sebagai bagian
dari proses pembelajaran. Dalam lingkungan yang mendukung inovasi,
kegagalan tidak dianggap sebagai sesuatu yang negatif, tetapi sebagai
kesempatan untuk belajar dan meningkatkan proses. Menerima
kegagalan sebagai bagian dari perjalanan menuju kesuksesan
membantu menciptakan budaya yang berani mengambil risiko. Selain
itu, penggunaan teknologi untuk mendukung kolaborasi dapat
mempercepat proses inovasi. Alat kolaboratif memungkinkan tim untuk
bekerja lebih efisien dan berbagi ide dengan lebih mudah, menciptakan
sinergi yang mempercepat pengembangan inovasi.

5. Mengubah Sistem dan Proses Organisasi

Perubahan budaya dalam suatu organisasi harus diiringi dengan
perubahan struktur organisasi untuk memastikan bahwa semua elemen
organisasi selaras dengan tujuan perubahan. Struktur organisasi yang
fleksibel memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih cepat dan
lebih efisien, serta mendukung kolaborasi antar departemen. Selain itu,
perubahan struktur ini juga harus memfasilitasi komunikasi yang lebih
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terbuka dan transparan antara manajer dan karyawan, yang sangat
penting dalam menciptakan budaya yang mendukung perubahan.
Organisasi yang memiliki struktur yang adaptif akan lebih mudah
menghadapi tantangan dan berinovasi untuk menyesuaikan diri dengan
perkembangan pasar (Kotter, 2012).

Perubahan budaya juga harus tercermin dalam sistem
manajemen kinerja dan rekrutmen. Sistem manajemen Kinerja harus
dirancang untuk mendukung budaya baru dengan memberikan
penghargaan pada perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai yang ingin
diterapkan. Hal ini mencakup penetapan indikator kinerja yang
mencerminkan nilai-nilai perubahan, seperti kreativitas dan kolaborasi.
Di sisi lain, proses rekrutmen dan pelatihan juga perlu diperbarui untuk
memastikan bahwa individu yang direkrut memiliki sikap dan
keterampilan yang sesuai dengan budaya yang diinginkan. Pelatihan
yang relevan membantu karyawan beradaptasi dengan nilai-nilai baru
dan meningkatkan kemampuan untuk berkontribusi pada perubahan
tersebut.

6. Menciptakan Mekanisme Evaluasi dan Umpan Balik

Evaluasi berkala adalah langkah penting untuk memastikan
bahwa perubahan budaya yang dilakukan dalam organisasi berjalan
sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Salah satu metode yang
dapat digunakan adalah melalui survei karyawan yang dirancang untuk
mengukur sejauh mana budaya organisasi telah berubah. Survei ini
memungkinkan manajemen untuk memperoleh gambaran yang jelas
tentang persepsi karyawan terhadap perubahan yang dilakukan dan
sejauh mana nilai-nilai baru telah diterima dan diterapkan. Hasil survei
ini dapat memberikan wawasan berharga tentang keberhasilan atau
tantangan yang dihadapi dalam proses perubahan budaya.

Wawancara dan focus group discussion (FGD) juga merupakan
metode yang efektif untuk mengumpulkan umpan balik langsung dari
karyawan. Dalam diskusi ini, karyawan dapat mengungkapkan
pandangannya secara lebih mendalam tentang perubahan yang terjadi
serta hambatan-hambatan yang dihadapi. Berdasarkan hasil dari
evaluasi ini, organisasi dapat menyesuaikan strategi yang diterapkan,
mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan, dan memastikan
bahwa langkah-langkah yang diambil tetap relevan dengan tujuan
perubahan.
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E. Evaluasi Dampak Perubahan terhadap Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan elemen fundamental yang
memengaruhi cara kerja, interaksi, dan pengambilan keputusan dalam
sebuah organisasi (Schein, 2010). Ketika organisasi mengalami
perubahan baik dalam bentuk restrukturisasi, digitalisasi, merger, atau
perubahan strategi bisnis budaya organisasi sering kali turut mengalami
transformasi. Namun, perubahan budaya tidak selalu terjadi secara
otomatis atau sesuai harapan. Oleh karena itu, evaluasi dampak
perubahan terhadap budaya organisasi menjadi langkah penting untuk
memastikan bahwa perubahan yang diterapkan benar-benar
menghasilkan efek yang diinginkan dan tidak menimbulkan dampak
negatif seperti resistensi atau penurunan produktivitas (Robbins &
Judge, 2018). Beberapa metode dapat digunakan untuk mengevaluasi
dampak perubahan terhadap budaya organisasi, antara lain:

1. Survei dan Kuesioner
Survei merupakan salah satu cara paling umum untuk mengukur
dampak perubahan budaya. Beberapa jenis survei yang dapat
digunakan meliputi:
a. Survei Kepuasan Karyawan — Mengukur bagaimana karyawan
merespons perubahan budaya.
b. Survei Keterlibatan Karyawan — Menilai tingkat keterlibatan
karyawan dalam budaya yang baru.
C. Survei Persepsi Budaya — Mengidentifikasi perbedaan budaya
sebelum dan sesudah perubahan.

2. Wawancara dan Focus Group Discussion (FGD)

Wawancara dan Focus Group Discussion (FGD) adalah metode
yang sangat berguna untuk menggali pemahaman yang lebih mendalam
mengenai bagaimana karyawan merasakan dan mengalami perubahan
budaya dalam organisasi. Melalui wawancara, manajer atau tim
perubahan dapat melakukan percakapan satu per satu dengan karyawan
untuk memahami persepsi, kekhawatiran, dan reaksi terhadap
perubahan yang sedang berlangsung. Wawancara ini memberi
kesempatan bagi karyawan untuk berbicara lebih bebas dan terbuka,
sehingga memberikan informasi yang lebih kaya mengenai dinamika
yang terjadi di dalam organisasi (Daft & Armstrong, 2021).
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Focus Group Discussion (FGD) memungkinkan interaksi
kelompok yang lebih intensif, di mana sekelompok karyawan berbagi
pandangan dan diskusi tentang perubahan yang sedang diterapkan.
FGD mendorong pertukaran ide antara peserta dan memungkinkan
fasilitator untuk menggali isu yang lebih spesifik mengenai hambatan
atau tantangan dalam adaptasi budaya. Kombinasi wawancara dan FGD
ini memberikan perspektif yang lebih holistik, memudahkan manajer
untuk mengidentifikasi masalah yang mungkin tidak terlihat dalam
survei dan mengembangkan strategi lebih tepat untuk mendukung
perubahan budaya yang efektif.

3. Analisis Data Kinerja

Analisis data kinerja adalah metode yang efektif untuk
mengevaluasi dampak perubahan budaya dalam organisasi. Dengan
membandingkan data kinerja sebelum dan setelah perubahan,
manajemen dapat mengevaluasi apakah perubahan yang diterapkan
berdampak positif pada produktivitas dan efektivitas kerja karyawan.
Misalnya, perubahan budaya yang mendorong kolaborasi atau inovasi
dapat diukur dengan peningkatan output tim atau kualitas hasil kerja.
Dengan menggunakan data kinerja yang relevan, organisasi bisa lebih
objektif dalam menilai keberhasilan atau kegagalan perubahan tersebut
(Robbins & Judge, 2018). Analisis data Kkinerja juga membantu
organisasi untuk mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki. Jika data
menunjukkan bahwa kinerja belum meningkat sesuai harapan, hal ini
bisa menjadi indikator bahwa perubahan budaya belum sepenuhnya
diterima atau diterapkan dengan baik.

4. Observasi Perilaku di Tempat Kerja

Observasi perilaku di tempat kerja adalah metode penting untuk
menilai sejauh mana perubahan budaya telah diterima oleh karyawan
dalam praktik sehari-hari. Dalam pendekatan ini, manajer atau tim
evaluasi melakukan pengamatan langsung terhadap dinamika interaksi
karyawan, baik dalam konteks komunikasi tim maupun pola
pengambilan keputusan. Misalnya, apakah tim bekerja secara lebih
terbuka dan kolaboratif, ataukah terjadi penghalang komunikasi yang
mencerminkan budaya lama yang lebih tertutup. Observasi semacam
ini memberikan wawasan langsung mengenai implementasi budaya
baru dan bagaimana perilaku sehari-hari mencerminkan nilai-nilai yang
Buku Ajar 137



diinginkan (Schein, 2010). Observasi juga membantu mengidentifikasi
keseimbangan antara kerja individu dan kolaboratif di dalam
organisasi. Perubahan budaya yang mendorong lebih banyak kolaborasi
harus tercermin dalam cara karyawan berinteraksi satu sama lain.

5. Analisis Dokumen dan Kebijakan Organisasi

Analisis dokumen dan kebijakan organisasi merupakan langkah
penting dalam mengevaluasi perubahan budaya karena kebijakan dan
prosedur organisasi secara langsung mencerminkan nilai dan norma
yang diinginkan. Dengan meninjau kebijakan yang baru diterapkan,
organisasi dapat mengevaluasi apakah kebijakan tersebut sejalan
dengan budaya yang ingin dibentuk. Misalnya, kebijakan yang
mendukung kolaborasi antar tim dan pembelajaran berkelanjutan
mencerminkan budaya yang terbuka terhadap perubahan dan inovasi.
Sebaliknya, kebijakan yang terlalu kaku atau menekankan kontrol
berlebihan dapat menghambat budaya perubahan yang diinginkan.

F. Soal Latihan Bab IX

Soal latihan pada Bab IX bertujuan untuk membantu pembaca
memahami dan mengaplikasikan konsep-konsep yang telah dibahas
terkait hubungan antara budaya organisasi dan proses perubahan.
Latihan ini akan menguji pemahaman tentang bagaimana budaya
memengaruhi perilaku anggota organisasi dan bagaimana perubahan
budaya dapat dilakukan untuk mendukung transformasi dalam
organisasi.

1. Jelaskan pengertian budaya organisasi dan sebutkan serta
jelaskan elemen-elemen utama budaya organisasi yang
mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi.

2. Bagaimana hubungan antara budaya organisasi dengan
keberhasilan atau kegagalan perubahan organisasi?

3. Jelaskan berbagai strategi yang dapat digunakan untuk
mengubah budaya organisasi.

4. Bagaimana cara organisasi dapat membangun budaya yang
mendukung perubahan?

5. Mengapa evaluasi dampak perubahan budaya organisasi
penting? Jelaskan metode yang dapat digunakan dalam
mengevaluasi keberhasilan perubahan budaya organisasi.
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X
PERUBARAN TEKNOLOGH
DALAM ORGANISASI

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan dampak teknologi terhadap proses
perubahan, memahami integrasi teknologi dalam manajemen
perubahan, memahami mengelola perubahan yang terkait dengan
teknologi, memahami pelatihan dan pengembangan dalam perubahan
teknologi, serta memahami studi kasus: perubahan teknologi dalam
organisasi. Sehingga pembaca dapat mampu menjadi bagian dari agen
perubahan yang efektif, yang tidak hanya memahami teknologi, tetapi
juga mampu memanfaatkannya untuk mendorong kemajuan organisasi
secara berkelanjutan.

Materi Pembelajaran

e Dampak Teknologi terhadap Proses Perubahan

e Integrasi Teknologi dalam Manajemen Perubahan

e Mengelola Perubahan yang Terkait dengan Teknologi

e Pelatihan dan Pengembangan dalam Perubahan Teknologi
e Studi Kasus: Perubahan Teknologi dalam Organisasi

e Soal Latihan Bab X

A. Dampak Teknologi terhadap Proses Perubahan

Teknologi telah menjadi faktor kunci dalam mendorong
perubahan organisasi di berbagai sektor. Kemajuan dalam digitalisasi,
otomatisasi, kecerdasan buatan (Al), dan analitik data telah mengubah
cara organisasi beroperasi, berkomunikasi, dan melayani pelanggan
(Brynjolfsson & McAfee, 2016). Penerapan teknologi baru sering kali
mendorong perubahan dalam struktur organisasi, proses kerja, dan
budaya perusahaan. Namun, adopsi teknologi juga dapat memicu
resistensi, menuntut peran kepemimpinan yang kuat dan strategi
perubahan yang efektif (Westerman et al., 2014). Teknologi membawa
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berbagai dampak positif yang mempercepat dan memperbaiki proses
perubahan organisasi. Berikut adalah beberapa dampak utama:

1. Meningkatkan Efisiensi dan Produktivitas

Teknologi, khususnya dalam bentuk otomatisasi, dapat
meningkatkan  efisiensi dan produktivitas organisasi dengan
menggantikan proses manual yang memakan waktu. Salah satu contoh
yang jelas adalah penggunaan sistem Enterprise Resource Planning
(ERP), yang mengintegrasikan berbagai fungsi bisnis dalam satu
platform. Dengan ERP, tugas-tugas seperti pengelolaan keuangan,
sumber daya manusia, dan logistik dapat dilakukan secara otomatis,
mengurangi ketergantungan pada tenaga kerja manusia. Hal ini tidak
hanya menghemat waktu, tetapi juga meminimalkan potensi kesalahan
yang sering terjadi dalam pengelolaan manual, meningkatkan akurasi
dan konsistensi data (Davenport, 2019).

Teknologi juga memungkinkan organisasi untuk mengakses
informasi secara real-time, yang membantu dalam pengambilan
keputusan yang lebih cepat dan tepat. Dengan adanya sistem ERP,
manajer dapat memantau kinerja berbagai departemen secara langsung,
memungkinkan untuk melakukan perbaikan yang diperlukan lebih
awal. Teknologi ini juga mendukung kolaborasi antar departemen
dengan mempermudah aliran informasi, yang pada akhirnya
mendorong peningkatan produktivitas dan pengurangan biaya
operasional dalam organisasi.

2. Meningkatkan Kemampuan Pengambilan Keputusan

Kemajuan dalam analitik data dan kecerdasan buatan (Al)
memberikan organisasi kemampuan untuk mengakses wawasan yang
lebih akurat dan cepat, yang sangat mendukung proses pengambilan
keputusan strategis. Melalui analisis data besar (big data), organisasi
dapat menganalisis tren pasar, perilaku pelanggan, serta pola internal
yang sebelumnya sulit untuk diidentifikasi. Dengan algoritma Al yang
canggih, data ini dapat diolah dengan cepat, memungkinkan manajer
untuk mendapatkan informasi yang relevan dalam waktu singkat. Hal
ini membuat pengambilan keputusan lebih berbasis data, meningkatkan
ketepatan dan mengurangi Kketergantungan pada intuisi semata.
Kecerdasan buatan juga memungkinkan organisasi untuk meramalkan
kemungkinan hasil dari berbagai pilihan yang ada, memberikan dasar
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yang lebih solid untuk membuat keputusan jangka panjang. Misalnya,
dalam sektor ritel, Al dapat memprediksi tren permintaan produk
berdasarkan analisis data historis dan perilaku konsumen.

3. Mempercepat Inovasi Produk dan Layanan

Teknologi mempercepat proses inovasi dengan memungkinkan
organisasi untuk merancang, menguji, dan meluncurkan produk atau
layanan baru dalam waktu yang lebih singkat. Misalnya, dalam industri
e-commerce, platform digital memungkinkan perusahaan untuk
menguji ide produk baru di pasar dengan cepat melalui peluncuran
terbatas dan pengumpulan data pengguna. Teknologi seperti cloud
computing dan aplikasi berbasis Al juga mempermudah pengembangan
produk dengan menyediakan alat untuk kolaborasi yang lebih efisien,
serta analisis pasar yang lebih mendalam. Ini tidak hanya mempercepat
waktu pengembangan, tetapi juga mengurangi risiko yang terkait
dengan inovasi (Bughin et al., 2018).

Model bisnis berbasis teknologi seperti fintech dan edtech telah
membawa revolusi di sektor-sektor terkait, memungkinkan kemudahan
akses dan pelayanan yang lebih personal bagi konsumen. Misalnya,
fintech telah memperkenalkan layanan perbankan digital yang dapat
diakses melalui aplikasi, memberikan solusi pembayaran yang lebih
cepat dan efisien. Di sektor pendidikan, edtech memungkinkan
pembelajaran jarak jauh yang lebih terjangkau dan fleksibel. Inovasi
semacam ini, didorong oleh kemajuan teknologi, memungkinkan
organisasi untuk merespons kebutuhan pasar dengan lebih cepat dan
efektif, menciptakan nilai tambah yang besar bagi konsumen.

4. Meningkatkan Kolaborasi dan Fleksibilitas Kerja

Teknologi digital telah mengubah cara tim bekerja dengan
memungkinkan kolaborasi tanpa batasan geografis. Alat komunikasi
seperti Zoom, Microsoft Teams, dan Slack memberikan platform bagi
tim untuk berinteraksi secara real-time, berbagi informasi, dan
menyelesaikan tugas bersama-sama meskipun berada di lokasi yang
berbeda. Dengan fitur-fitur seperti video conference, berbagi layar, dan
chat, kolaborasi menjadi lebih efisien dan memungkinkan keputusan
diambil lebih cepat, tanpa kendala waktu atau tempat. Hal ini
mendorong tim untuk bekerja dengan lebih fleksibel dan tetap produktif
(Skog et al., 2018).
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Teknologi digital juga memfasilitasi model kerja jarak jauh
yang semakin populer. Dengan akses yang lebih mudah ke alat-alat
digital, karyawan dapat bekerja dari rumah atau lokasi lain yang dipilih,
memberikan fleksibilitas yang lebih besar dalam mengatur jadwal
kerja. Fleksibilitas ini tidak hanya meningkatkan keseimbangan
kehidupan kerja, tetapi juga mendorong produktivitas, karena karyawan
dapat mengatur waktu sesuai dengan kebutuhan pribadi dan
profesional. Teknologi memungkinkan organisasi untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih adaptif dan responsif terhadap perubahan.

B. Integrasi Teknologi dalam Manajemen Perubahan

Di era digital, teknologi telah menjadi faktor utama yang
mendorong perubahan organisasi. Integrasi teknologi dalam
manajemen perubahan memungkinkan perusahaan untuk mengadopsi
model bisnis yang lebih efisien, meningkatkan produktivitas, dan
beradaptasi dengan cepat terhadap tantangan pasar (Westerman et al.,
2014). Namun, implementasi teknologi tidak hanya sekadar mengganti
sistem lama dengan yang baru, tetapi juga melibatkan proses
manajemen perubahan yang efektif untuk memastikan transisi yang
sukses (Kotter, 2012). Agar implementasi teknologi dalam manajemen
perubahan berjalan dengan lancar, organisasi perlu menerapkan strategi
yang efektif. Berikut adalah beberapa strategi utama:

1. Mengadopsi Pendekatan Bertahap (Incremental Change
Approach)

Mengadopsi pendekatan bertahap dalam implementasi teknologi
membantu organisasi memastikan transisi yang lebih mulus dan
mengurangi risiko gangguan besar dalam operasional. Dengan memulai
perubahan secara bertahap, organisasi dapat memperkenalkan teknologi
baru secara perlahan, memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan
diri dengan sistem baru tanpa merasa terbebani. Misalnya, teknologi
yang diterapkan dapat dimulai dengan satu departemen atau fungsi
bisnis terlebih dahulu, yang kemudian dievaluasi hasilnya sebelum
diperluas ke bagian lain. Pendekatan ini memungkinkan organisasi
untuk mengidentifikasi masalah sejak dini dan melakukan perbaikan
sebelum melibatkan seluruh organisasi (Kotter, 2012).
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Pendekatan bertahap juga memberikan waktu bagi karyawan
untuk belajar dan beradaptasi dengan teknologi baru secara lebih
efektif. Pelatihan dan dukungan yang memadai dapat diberikan kepada
tim yang terlibat dalam tahap awal, sehingga menjadi ahli dalam
penggunaan teknologi tersebut. Setelah itu, karyawan di departemen
lain dapat diperkenalkan secara bertahap dengan teknologi yang sama,
dengan menggunakan pengalaman tim pertama sebagai acuan untuk
mengatasi tantangan yang mungkin muncul. Hal ini juga memperkuat
kepercayaan karyawan terhadap teknologi yang diterapkan, karena
melihat bahwa teknologi tersebut telah berhasil diimplementasikan di
bagian lain dari organisasi.

2. Menerapkan Model ADKAR dalam Manajemen Perubahan
Model ADKAR (Awareness, Desire, Knowledge, Ability,
Reinforcement) membantu organisasi dalam mengelola adopsi
teknologi baru dengan lebih efektif (Hiatt, 2006).
a. Awareness — Meningkatkan kesadaran akan pentingnya
perubahan teknologi.
b. Desire — Membangun motivasi dan keterlibatan karyawan
dalam perubahan.

c. Knowledge — Memberikan pelatihan dan edukasi terkait
teknologi baru.

d. Ability - Meningkatkan keterampilan karyawan untuk
mengadopsi teknologi.

e. Reinforcement — Memastikan adopsi teknologi tetap

berlangsung dengan baik melalui evaluasi dan feedback.

3. Menyediakan Pelatihan dan Pengembangan Karyawan
Menyediakan  pelatihan dan pengembangan karyawan
merupakan langkah krusial dalam memastikan bahwa teknologi baru
dapat digunakan dengan efektif dan memberikan dampak positif bagi
organisasi. Pelatihan yang memadai tidak hanya memperkenalkan
karyawan kepada perangkat teknologi yang baru, tetapi juga
memberikan  keterampilan  praktis yang diperlukan  untuk
mengoptimalkan penggunaan teknologi tersebut. Misalnya, jika
organisasi mengimplementasikan sistem perangkat lunak baru,
pelatihan harus meliputi cara-cara untuk memanfaatkan fitur-fitur
utama, mengatasi masalah teknis yang mungkin muncul, serta
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menggunakan  teknologi  untuk  meningkatkan efisiensi  dan
produktivitas. Pelatihan yang komprehensif ini memberikan rasa
percaya diri kepada karyawan dan mengurangi ketakutan terhadap
teknologi baru (Westerman et al., 2014).

Pengembangan karyawan juga perlu mencakup aspek-aspek
non-teknis yang mendukung integrasi teknologi dalam pekerjaan
sehari-hari. Misalnya, karyawan perlu dilatih untuk mengubah cara
berpikir dan beradaptasi dengan perubahan budaya yang sering kali
menyertai implementasi teknologi baru. Pelatihan soft skills seperti
kemampuan berkolaborasi, komunikasi efektif, dan manajemen waktu
yang lebih baik dengan bantuan teknologi harus diperkenalkan agar
teknologi dapat dimanfaatkan secara maksimal. Pengembangan
karyawan yang menyeluruh membantu memahami bahwa teknologi
bukanlah ancaman, tetapi sebuah alat untuk meningkatkan kinerja dan
efisiensi.

4. Memastikan Kepemimpinan yang Kuat dalam Proses
Perubahan

Kepemimpinan yang kuat berperan yang sangat penting dalam
keberhasilan integrasi teknologi dalam organisasi. Pemimpin yang
efektif tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga memotivasi
karyawan untuk menerima perubahan dan beradaptasi dengan teknologi
baru. Pemimpin harus memiliki visi yang jelas mengenai bagaimana
teknologi akan mendukung tujuan organisasi dan mengkomunikasikan
visi tersebut dengan cara yang mudah dipahami oleh semua anggota
tim. Tanpa kepemimpinan yang jelas dan berkomitmen, perubahan
teknologi dapat menimbulkan kebingunganan dan resistensi di
kalangan karyawan (Kotter, 2012). Pemimpin harus mampu
menciptakan budaya yang mendukung adopsi teknologi dengan
memberikan contoh yang baik. Jika pemimpin menunjukkan
keterbukaan terhadap perubahan dan penggunaan teknologi baru,
karyawan akan merasa lebih nyaman untuk mengikuti jejak tersebut.
Kepemimpinan yang aktif dalam proses perubahan juga termasuk
menyediakan dukungan dan sumber daya yang diperlukan agar
karyawan dapat berhasil dalam menjalani transisi teknologi.
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C. Mengelola Perubahan yang Terkait dengan Teknologi

Manajemen perubahan yang terkait dengan teknologi mencakup
serangkaian pendekatan yang bertujuan untuk memastikan bahwa
organisasi dapat mengadopsi dan mengoptimalkan teknologi baru
secara efektif (Hiatt, 2006). Organisasi yang berhasil mengelola
perubahan teknologi adalah yang memiliki pendekatan sistematis dan
berbasis data dalam mengukur keberhasilan implementasi. Strategi
mengelola perubahan yang terkait dengan teknologi sebagai berikut:

1. Menentukan Tujuan dan Rencana Implementasi

Langkah pertama dalam mengelola perubahan teknologi adalah
mendefinisikan tujuan yang jelas serta menyusun rencana implementasi
yang komprehensif. Menetapkan visi dan tujuan perubahan sangat
penting untuk memastikan seluruh organisasi bergerak menuju arah
yang sama. Visi ini harus mencerminkan gambaran yang jelas
mengenai bagaimana teknologi akan meningkatkan kinerja dan
mendukung tujuan jangka panjang organisasi. Tanpa visi yang jelas,
proses perubahan dapat menjadi kabur dan karyawan mungkin akan
merasa bingung atau bahkan skeptis terhadap teknologi yang akan
diimplementasikan (Westerman et al., 2014).

Langkah berikutnya adalah mengidentifikasi teknologi yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Tidak semua teknologi cocok
untuk setiap organisasi, sehingga pemilihan teknologi yang tepat adalah
kunci dalam memastikan keberhasilan implementasi. Teknologi yang
dipilih harus mampu mendukung tujuan yang telah ditetapkan, baik
dari segi efisiensi, produktivitas, maupun inovasi. Organisasi perlu
mempertimbangkan faktor-faktor seperti biaya, kemudahan integrasi,
serta keterampilan yang dibutuhkan untuk menggunakan teknologi
tersebut. Ini memastikan bahwa teknologi yang diterapkan tidak hanya
relevan tetapi juga dapat diterima dan dioperasikan oleh karyawan
dengan efektif.

2. Melibatkan Karyawan dalam Proses Perubahan

Melibatkan karyawan dalam proses perubahan teknologi sangat
penting untuk memastikan keberhasilan transisi yang lancar. Salah satu
cara utama untuk mencapai keterlibatan ini adalah melalui kampanye
kesadaran perubahan yang efektif. Kampanye ini bisa dilakukan
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melalui sesi komunikasi reguler, seperti pertemuan atau newsletter
internal, yang memberikan informasi jelas tentang alasan perubahan
dan bagaimana hal itu akan memengaruhi organisasi serta karyawan.
Komunikasi yang terbuka dan transparan tidak hanya membantu
mengurangi ketidakpastian, tetapi juga membangun rasa memiliki dan
keterlibatan karyawan terhadap perubahan tersebut. Karyawan yang
memahami mengapa perubahan terjadi lebih cenderung mendukung
dan berpartisipasi aktif dalam proses tersebut.

Diskusi dan lokakarya menjadi metode yang efektif untuk
mendapatkan masukan dari karyawan. Dengan melibatkannya dalam
diskusi terbuka, organisasi dapat memahami kekhawatiran, harapan,
dan ide-ide dari karyawan mengenai perubahan yang akan dilakukan.
Ini tidak hanya memberikan rasa keterlibatan kepada karyawan, tetapi
juga memungkinkan manajemen untuk menyesuaikan rencana
implementasi dengan masukan yang diterima. Diskusi ini juga dapat
berfungsi sebagai saluran bagi karyawan untuk mengungkapkan
masalah atau tantangan yang dihadapi, yang bisa segera diatasi untuk
mendukung kelancaran perubahan.

3. Menggunakan  Teknologi  Secara  Bertahap  (Phased
Implementation)

Pendekatan bertahap dalam implementasi teknologi merupakan
salah satu strategi yang efektif untuk mengurangi risiko dan gangguan
operasional yang dapat terjadi selama transisi. Salah satu langkah
pertama dalam metode ini adalah pilot testing, yaitu menguji teknologi
baru dalam skala kecil di bagian tertentu dari organisasi. Pilot testing
memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi potensi masalah
atau hambatan yang mungkin muncul sebelum implementasi secara
luas. Dengan memulai dari unit atau departemen yang lebih kecil,
organisasi dapat mengumpulkan data yang diperlukan untuk perbaikan,
serta memberi waktu untuk karyawan beradaptasi dengan teknologi
baru tanpa mempengaruhi keseluruhan operasi (Davenport & Ronanki,
2018).

Pendekatan iterative rollout memungkinkan organisasi untuk
mengadopsi teknologi dalam beberapa tahapan yang lebih kecil. Setiap
tahapan bertujuan untuk memastikan bahwa teknologi diterapkan
secara efektif dan efisien, dengan melakukan evaluasi dan perbaikan
berkelanjutan setelah setiap tahap implementasi. Dengan cara ini,
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organisasi dapat menilai dan mengatasi masalah seiring berjalannya
waktu, mengurangi kemungkinan kegagalan yang disebabkan oleh
penerapan langsung yang luas. Pendekatan ini juga memberi ruang bagi
karyawan untuk belajar dan beradaptasi secara bertahap, yang
membantu mengurangi resistensi terhadap perubahan.

D. Pelatihan dan Pengembangan dalam Perubahan Teknologi

Perubahan teknologi dalam organisasi tidak hanya melibatkan
pengadopsian alat atau sistem baru, tetapi juga membutuhkan kesiapan
sumber daya manusia untuk beradaptasi dengan teknologi tersebut.
Salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan perubahan
teknologi adalah efektivitas program pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan. Tanpa pelatihan yang memadai, organisasi berisiko
menghadapi resistensi terhadap perubahan, rendahnya produktivitas,
serta potensi kegagalan dalam implementasi teknologi baru (Skog et
al., 2018). Pelatihan dan pengembangan dalam perubahan teknologi
bertujuan untuk membekali karyawan dengan keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan agar dapat mengoperasikan teknologi
baru dengan efisien. Selain itu, program pelatihan yang dirancang
dengan baik dapat membantu mengurangi ketakutan terhadap teknologi
baru dan meningkatkan tingkat adopsi di seluruh organisasi
(Westerman et al., 2014). Agar pelatihan dalam perubahan teknologi
berhasil, organisasi harus menggunakan strategi yang sesuai dengan
kebutuhan dan budaya organisasi. Berikut adalah beberapa strategi
yang dapat diterapkan:

1. Menyesuaikan Pelatihan dengan Kebutuhan Organisasi
Menyesuaikan pelatihan dengan kebutuhan organisasi adalah
langkah penting untuk memastikan bahwa program pelatihan yang
diselenggarakan efektif dan relevan dengan tujuan bisnis. Langkah
pertama yang perlu diambil adalah melakukan analisis kesenjangan
keterampilan ~ (skills gap analysis), yang bertujuan untuk
mengidentifikasi kompetensi yang saat ini kurang atau perlu
ditingkatkan dalam organisasi. Proses ini melibatkan evaluasi
keterampilan yang sudah dimiliki karyawan dan membandingkannya
dengan keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan
organisasi. Dengan analisis ini, organisasi dapat menentukan area yang
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membutuhkan pengembangan lebih lanjut dan fokus pada keterampilan
yang benar-benar relevan (Lent, 2018).

Segmentasi karyawan berdasarkan tingkat pengalaman dan
perannya dalam organisasi menjadi langkah penting dalam merancang
program pelatihan yang tepat. Karyawan yang memiliki tingkat
pengalaman berbeda atau bekerja dalam peran yang berbeda mungkin
membutuhkan jenis pelatihan yang berbeda pula. Misalnya, karyawan
yang baru bergabung mungkin memerlukan pelatihan dasar tentang
budaya perusahaan dan keterampilan teknis dasar, sedangkan karyawan
yang lebih senior mungkin membutuhkan pelatihan lanjutan terkait
manajerial atau pengembangan kepemimpinan. Dengan membedakan
pelatihan berdasarkan kelompok-kelompok ini, organisasi dapat
memastikan pelatihan yang lebih fokus dan sesuai dengan kebutuhan
individual.

2. Menggunakan Metode Pelatihan yang Interaktif dan Beragam

Menggunakan metode pelatihan yang interaktif dan beragam
sangat penting untuk meningkatkan efektivitas pembelajaran dan
keterlibatan karyawan. Salah satu pendekatan yang semakin populer
adalah e-learning dan modul online, yang memungkinkan karyawan
untuk belajar sesuai dengan waktu dan tempat yang fleksibel. Dengan
metode ini, karyawan dapat mengakses materi pelatihan kapan saja,
memungkinkan untuk belajar dengan kecepatan sendiri. Selain itu, e-
learning dapat mengurangi biaya pelatihan tradisional dan memperluas
jangkauan pelatihan ke seluruh organisasi, termasuk karyawan yang
bekerja di lokasi yang berbeda.

Pelatihan berbasis simulasi juga memberikan manfaat besar
bagi karyawan yang ingin mempraktikkan keterampilan dalam
lingkungan yang aman dan terkendali. Dalam pelatihan berbasis
simulasi, karyawan dapat berinteraksi dengan teknologi baru dan
menjalani skenario dunia nyata tanpa risiko kesalahan yang dapat
merugikan organisasi. Pendekatan ini sangat efektif dalam membantu
karyawan memahami dan menguasai teknologi baru sebelum
mengimplementasikannya dalam pekerjaan yang sesungguhnya.
Simulasi juga memberikan umpan balik langsung yang memungkinkan
karyawan untuk belajar dari kesalahan.
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3. Melakukan Pelatihan Secara Bertahap

Melakukan pelatihan secara bertahap adalah pendekatan yang
efektif untuk memastikan bahwa karyawan dapat menguasai teknologi
baru tanpa merasa kewalahan. Tahap pertama dalam pendekatan ini
adalah pelatihan dasar, yang bertujuan memberikan pemahaman umum
tentang teknologi yang akan diterapkan. Pada tahap ini, karyawan
diperkenalkan pada konsep dasar dan fungsionalitas teknologi tersebut,
yang penting untuk membangun fondasi pengetahuan yang kuat.
Pelatihan dasar memungkinkan karyawan untuk memahami bagaimana
teknologi akan mempengaruhi pekerjaan dan mengapa perubahan ini
penting bagi organisasi.

Tahap selanjutnya adalah pelatihan mendalam, yang
menyajikan keterampilan teknis yang lebih rinci sesuai dengan
kebutuhan spesifik perannya. Pada tahap ini, pelatihan difokuskan pada
aplikasi praktis teknologi dalam konteks tugas sehari-hari karyawan.
Karyawan yang mengikuti pelatihan mendalam dapat memperoleh
keahlian khusus yang dibutuhkan untuk menjalankan sistem baru
dengan lebih efektif dan efisien. Tahap ini sangat penting agar setiap
individu merasa yakin dalam mengoperasikan teknologi dan
mengoptimalkan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan.

Tahap terakhir adalah pendampingan dan evaluasi, di mana
karyawan mendapatkan  dukungan setelah  pelatihan  untuk
memastikannya dapat mengatasi tantangan yang muncul saat
menerapkan keterampilan baru di tempat kerja. Pendampingan dapat
berupa sesi konsultasi dengan mentor atau penggunaan sistem
dukungan teknis yang membantu karyawan dalam memecahkan
masalah yang terjadi. Evaluasi pelatihan dilakukan untuk menilai
efektivitas program pelatihan dan apakah tujuan pelatihan telah
tercapai.

E. Studi Kasus: Perubahan Teknologi dalam Organisasi

Perubahan teknologi dalam organisasi merupakan sebuah
fenomena yang terus berkembang seiring dengan kemajuan digitalisasi
dan inovasi teknologi. Transformasi teknologi dalam suatu organisasi
dapat membawa berbagai manfaat, seperti peningkatan efisiensi,
produktivitas, dan daya saing, tetapi juga menghadirkan tantangan
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seperti resistensi karyawan, biaya implementasi yang tinggi, serta risiko
keamanan data (Lent, 2018).

1. Transformasi Digital di Microsoft: Beralih ke Cloud
Computing
Microsoft, salah satu perusahaan teknologi terbesar di dunia,
mengalami perubahan besar dalam model bisnisnya ketika memutuskan
untuk beralih dari penjualan perangkat lunak tradisional ke layanan
berbasis cloud (Nadella et al., 2018).
a. Langkah Transformasi
1) Perubahan Model Bisnis:Microsoft beralih dari model lisensi
satu kali ke langganan berbasis cloud melalui Microsoft 365
dan Azure. Fokus pada layanan cloud memungkinkan
perusahaan  mendapatkan  pendapatan  berulang dan
meningkatkan keterlibatan pelanggan.
2)Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: Microsoft
menyediakan pelatihan intensif kepada karyawan dalam
mengadopsi teknologi cloud. Program pelatihan mencakup
pembelajaran berbasis Al, big data, dan keamanan siber.
3)Budaya Perusahaan yang Adaptif:CEO Satya Nadella
menerapkan budaya "growth mindset” untuk mendorong
inovasi dan adaptasi terhadap teknologi baru. Mengutamakan
kolaborasi lintas tim untuk mempercepat transformasi digital.
b. Hasil
1) Pendapatan dari layanan cloud Microsoft meningkat pesat,
dengan Azure menjadi salah satu penyedia cloud terkemuka
di dunia (McKinsey, 2021).
2) Perusahaan berhasil beradaptasi dengan tren teknologi baru
dan meningkatkan daya saingnya di pasar global.
c. Pelajaran yang Dapat Dipetik
1) Komitmen kepemimpinan sangat penting dalam memastikan
perubahan teknologi berhasil.
2) Pelatihan karyawan berperan dalam meningkatkan adopsi
teknologi.
3) Model bisnis yang fleksibel memungkinkan organisasi
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan pasar.
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2. Transformasi Digital di Netflix: Peralihan dari DVD ke
Streaming Digital
Netflix awalnya adalah layanan penyewaan DVD berbasis
pengiriman pos. Namun, dengan berkembangnya teknologi internet,
Netflix mengambil langkah berani untuk beralih ke layanan streaming
digital (Jenner, 2023).

a. Langkah Transformasi

1)

2)

3)

Investasi dalam Infrastruktur Digital: Netflix membangun
platform streaming berbasis cloud dengan teknologi Content
Delivery Network (CDN) untuk memastikan kualitas
streaming yang stabil. Implementasi machine learning dan
Al untuk merekomendasikan konten kepada pengguna
berdasarkan preferensinya.

Strategi Berbasis Data: Analisis big data digunakan untuk
memahami  kebiasaan ~ menonton  pelanggan  dan
mengembangkan konten yang sesuai dengan preferensinya.
Algoritma personalisasi membantu meningkatkan retensi
pelanggan.

Pengembangan  Konten  Orisinal: ~ Netflix  mulai
memproduksi konten orisinal seperti House of Cards dan
Stranger Things, yang membantu meningkatkan daya
saingnya di industri hiburan.

b. Hasil

1)

2)

Netflix berhasil mengubah model bisnisnya dari penyewaan
DVD menjadi layanan streaming terbesar di dunia.
Pendapatan dan jumlah pelanggan meningkat secara
signifikan, menjadikan Netflix sebagai pemimpin dalam
industri hiburan digital.

c. Pelajaran yang Dapat Dipetik

1)
2)

3)
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Adaptasi terhadap tren teknologi dapat menentukan
keberhasilan jangka panjang organisasi.

Pemanfaatan data dan Al dapat meningkatkan pengalaman
pelanggan dan daya saing bisnis.

Investasi dalam inovasi dan pengembangan produk baru
sangat penting dalam menghadapi perubahan pasar.

151



F. Soal Latihan Bab X

Soal latihan Bab X dapat membantu pembaca menguji
pemahaman terkait perubahan teknologi dalam organisasi. Latihan ini
bertujuan untuk memperdalam pengetahuan mengenai tantangan,
strategi, dan dampak yang ditimbulkan oleh adopsi teknologi dalam
lingkungan kerja.

1. Jelaskan dampak teknologi terhadap proses perubahan
organisasi.

2. Apa saja strategi utama yang dapat digunakan oleh organisasi
untuk integrasi teknologi dalam manajemen perubahan
teknologi.

3. Jelaskan strategi yang digunakan dalam mengelola perubahan
teknologi.

4. Mengapa pelatihan dan pengembangan karyawan penting dalam
perubahan teknologi? Jelaskan metode pelatihan yang efektif
untuk mendukung transformasi teknologi dalam organisasi.

5. Analisis bagaimana Netflix berhasil bertransformasi dari
layanan penyewaan DVD menjadi platform streaming digital
berbasis teknologi. Apa saja langkah-langkah kunci yang
dilakukan oleh Netflix untuk memastikan keberhasilan
transformasi ini?
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Pl
PERUEBARLAN DALANM MANAIEMIEN
SUMIBER DAYA MANUSLA

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan perubahan dalam proses rekrutmen
dan seleksi, memahami pengembangan kompetensi untuk mendukung
perubahan, memahami perubahan dalam sistem penghargaan dan
motivasi, memahami pengaruh perubahan pada kinerja karyawan, serta
memahami peran HR dalam menyukseskan proses perubahan.
Sehingga pembaca dapat mampu menjalankan peran SDM secara
strategis dan proaktif, serta menjadi mitra kunci dalam menyukseskan
perubahan organisasi secara menyeluruh dan berkelanjutan.

Materi Pembelajaran

e Perubahan dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi

e Pengembangan Kompetensi untuk Mendukung Perubahan
e Perubahan dalam Sistem Penghargaan dan Motivasi

e Pengaruh Perubahan pada Kinerja Karyawan

e Peran HR dalam Menyukseskan Proses Perubahan

e Soal Latihan Bab XI

A. Perubahan dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi

Pada beberapa dekade terakhir, perkembangan teknologi,
globalisasi, dan perubahan dinamika tenaga kerja telah membawa
perubahan signifikan dalam manajemen sumber daya manusia (SDM).
Salah satu aspek yang paling terpengaruh adalah proses rekrutmen dan
seleksi. Organisasi kini harus menyesuaikan strategi perekrutan agar
tetap kompetitif dan menarik talenta terbaik.
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1. Digitalisasi dalam Rekrutmen dan Seleksi

Salah satu perubahan terbesar dalam proses rekrutmen dan

seleksi adalah digitalisasi. Teknologi telah memungkinkan perusahaan
untuk meningkatkan efisiensi dalam mencari dan merekrut karyawan.

a. Penggunaan Platform Online dan Media Sosial

Penggunaan platform online dan media sosial telah mengubah
lanskap rekrutmen dan seleksi karyawan. Platform seperti
LinkedIn, Indeed, dan Glassdoor memungkinkan perusahaan
untuk menjangkau kandidat secara lebih luas dan efektif. Media
sosial juga memberikan peluang bagi perusahaan untuk
menemukan bakat yang mungkin tidak ditemukan melalui
saluran tradisional.

. Wawancara Virtual dan Video Interview

Sejak pandemi COVID-19, wawancara virtual dan video
interview telah menjadi metode utama dalam proses rekrutmen
dan seleksi. McKinsey & Company (2021) melaporkan bahwa
sekitar 67% organisasi kini mengadopsi wawancara berbasis
video, mengingat kemudahan dan fleksibilitas yang
ditawarkannya. Teknologi ini memungkinkan perusahaan untuk
menjangkau kandidat dari berbagai lokasi geografis tanpa
terbatas oleh waktu atau tempat, mengurangi biaya dan waktu
yang diperlukan untuk proses seleksi.

2. Penggunaan Kecerdasan Buatan (Al) dan Analisis Data dalam

Rekrutmen

Kecerdasan buatan (Al) telah mengubah cara organisasi

menyeleksi kandidat dengan lebih efisien dan objektif.
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a. Chatbot Rekrutmen dan Al dalam Screening Kandidat

Banyak perusahaan kini memanfaatkan chatbot berbasis
kecerdasan buatan (Al) dalam proses rekrutmen untuk
melakukan wawancara awal dengan kandidat. Teknologi ini
memungkinkan penyaringan kandidat yang lebih cepat dan
efisien dengan mengajukan pertanyaan dasar seperti kualifikasi,
pengalaman, dan motivasi kerja. Chatbot kemudian menilai
jawaban kandidat berdasarkan pola tertentu dan memberikan
penilaian otomatis, sehingga mempercepat proses seleksi dan
mengurangi beban administrasi bagi tim HR.
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b. Analisis Data untuk Memprediksi Kinerja Kandidat

Banyak organisasi sekarang mengandalkan analisis data untuk
memprediksi kinerja kandidat berdasarkan berbagai faktor
seperti riwayat pekerjaan, tes psikometri, dan aktivitas media
sosial. Teknologi analisis prediktif ini  memungkinkan
perusahaan untuk menilai potensi kandidat secara lebih
komprehensif, dengan menganalisis pola data yang relevan
untuk meramalkan bagaimana akan berkinerja di masa depan.

3. Perubahan dalam Kriteria Seleksi Karyawan
Organisasi juga mulai mengubah kriteria yang digunakan untuk
menilai kandidat.
a. Fokus pada Soft Skills dan Adaptabilitas
Perusahaan kini semakin memprioritaskan soft skills seperti
kreativitas, kecerdasan emosional, dan kemampuan berpikir
kritis dalam proses seleksi, menggantikan fokus sebelumnya
yang lebih mengutamakan keterampilan teknis dan pengalaman
kerja. Hal ini dikarenakan soft skills dianggap lebih relevan
untuk adaptasi dalam lingkungan kerja yang cepat berubah.
Penelitian terbaru menunjukkan bahwa kemampuan kandidat
untuk berkolaborasi, beradaptasi dengan perubahan, dan
menyelesaikan masalah kompleks lebih bernilai daripada hanya
memiliki keterampilan teknis.
b. Inklusivitas dan Keberagaman dalam Seleksi Karyawan

Banyak perusahaan sekarang semakin menekankan inklusivitas
dan keberagaman dalam proses seleksi karyawan. Perusahaan
dengan tim yang lebih beragam cenderung memiliki kinerja
finansial yang lebih baik (Hunt et al., 2020). Keberagaman
dalam tenaga kerja dianggap sebagai faktor yang mendorong
inovasi, kreativitas, dan pemecahan masalah yang lebih efektif.

B. Pengembangan Kompetensi untuk Mendukung Perubahan

Kompetensi dapat diartikan sebagai kombinasi dari
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang memungkinkan seseorang
untuk melaksanakan tugas secara efektif.
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1. Kompetensi yang Dibutuhkan untuk Mendukung Perubahan

Untuk menghadapi transformasi organisasi, ada beberapa

kompetensi kunci yang harus dikembangkan oleh karyawan:
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a. Kompetensi Digital dan Teknologi

Transformasi digital telah mengubah cara kerja di hampir

semua industri. Kompetensi digital mencakup kemampuan

menggunakan perangkat lunak, analisis data, serta kecerdasan

buatan (Al). Menurut laporan World Economic Forum (2022),

beberapa keterampilan digital yang paling dibutuhkan dalam

organisasi modern adalah:

1) Data analytics dan big data — untuk pengambilan
keputusan berbasis data.

2) Keamanan siber — untuk melindungi sistem organisasi dari
ancaman digital.

3) Automasi dan Al — untuk meningkatkan efisiensi dan
produktivitas kerja.

Kompetensi Adaptasi dan Fleksibilitas

Kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan adalah

kompetensi kunci di era ketidakpastian. Menurut Goleman et al.

(2013), individu yang memiliki fleksibilitas kognitif dapat lebih

mudah menerima inovasi dan perubahan strategi dalam

organisasi. Pendekatan yang dapat digunakan untuk
meningkatkan fleksibilitas karyawan:

1) Pelatihan mindset growth — untuk mengajarkan bahwa
keterampilan dapat terus berkembang dengan usaha.

2) Rotasi pekerjaan (job rotation) — agar karyawan memiliki
pemahaman lintas fungsi dan kemampuan adaptasi yang
lebih tinggi.

3) Program mentoring — untuk membimbing karyawan dalam
menghadapi tantangan perubahan.

Kompetensi Kepemimpinan dan Manajemen Perubahan

Pemimpin memiliki peran krusial dalam memastikan bahwa

perubahan diterima dan diimplementasikan dengan baik.

Menurut Kotter (2012), organisasi yang memiliki pemimpin

yang visioner memiliki tingkat keberhasilan perubahan yang

lebih tinggi. Beberapa keterampilan kepemimpinan yang
penting dalam perubahan:

1) Kemampuan komunikasi yang jelas dan persuasif.
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2) Empati dan kecerdasan emosional dalam menghadapi
resistensi karyawan.

3) Kemampuan mengambil keputusan dalam kondisi tidak
pasti.

2. Strategi Pengembangan Kompetensi untuk Mendukung
Perubahan
Agar pengembangan kompetensi berhasil, organisasi perlu
mengadopsi berbagai strategi yang sesuai dengan kebutuhan bisnis dan
karyawan.
a. Pembelajaran  Berbasis  Teknologi  (E-Learning  dan
Microlearning)
E-learning dan microlearning telah menjadi pilihan utama
dalam pengembangan kompetensi karyawan. Pembelajaran
berbasis teknologi memberikan kemudahan bagi karyawan
untuk mengakses materi pelatihan kapan saja dan di mana saja,
sesuai dengan kebutuhan. Hal ini memungkinkan perusahaan
untuk menyediakan pelatihan yang lebih fleksibel, yang dapat
disesuaikan dengan waktu dan ritme kerja karyawan. Metode ini
juga memungkinkan pembelajaran yang lebih efisien, karena
materi yang disampaikan lebih terfokus dan dapat diakses
secara berkala dalam bentuk potongan informasi yang lebih
kecil (microlearning), yang lebih mudah dicerna dan dipahami.
b. Program Pengembangan Karyawan (Upskilling dan Reskilling)
Program upskilling dan reskilling menjadi kunci dalam
mendukung pengembangan kompetensi karyawan, terutama
dalam era transformasi digital yang pesat. Upskilling fokus pada
peningkatan keterampilan yang sudah ada pada karyawan,
memungkinkan untuk beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan
yang terus berubah. Sementara itu, reskilling memberikan
karyawan keterampilan baru yang relevan untuk peran atau
industri yang berbeda, mempersiapkan untuk perubahan yang
lebih besar dalam organisasi atau pasar kerja. Kedua program
ini membantu mengisi kesenjangan keterampilan yang mungkin
timbul akibat kemajuan teknologi dan perubahan kebutuhan
bisnis.
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C. Perubahan dalam Sistem Penghargaan dan Motivasi
Sistem penghargaan dalam organisasi mengacu pada
mekanisme yang digunakan perusahaan untuk memberikan imbalan
kepada karyawan atas kontribusi dan Kinerjanya. Sistem ini dapat
berupa penghargaan finansial maupun non-finansial.
1. Pergeseran dari Penghargaan Finansial ke Non-Finansial
Sistem penghargaan lebih banyak berfokus pada kompensasi
finansial seperti gaji, bonus, dan tunjangan. Namun, dalam beberapa
tahun terakhir, perusahaan mulai memahami pentingnya penghargaan
non-finansial dalam meningkatkan kepuasan kerja dan retensi
karyawan. Jenis penghargaan non-finansial yang semakin populer
meliputi:

a. Peluang pengembangan karier — seperti pelatihan, mentoring,
dan sertifikasi profesional.

b. Fleksibilitas kerja — termasuk kebijakan kerja hybrid dan
remote working.

Cc. Budaya apresiasi dan pengakuan — seperti penghargaan
karyawan bulanan atau pemberian feedback positif secara
langsung.

d. Manfaat kesejahteraan — seperti program kesehatan mental,
keanggotaan gym, dan cuti tambahan untuk keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi.

2. Personalisasi Penghargaan Sesuai Kebutuhan Karyawan
Seiring dengan semakin beragamnya generasi yang bekerja
dalam satu organisasi (Baby Boomers, Gen X, Millennial, dan Gen Z),
kebutuhan dan preferensi dalam sistem penghargaan juga berubah.
Contohnya:
a. Generasi Baby Boomers lebih menghargai keamanan kerja dan
rencana pensiun.
b. Generasi Millennial lebih tertarik pada peluang pengembangan
karier dan keseimbangan kerja-hidup.
c. Generasi Z lebih menghargai fleksibilitas kerja dan
penghargaan berbasis pengalaman.

3. Penggunaan Teknologi dalam Manajemen Penghargaan
Digitalisasi juga membawa perubahan dalam cara organisasi

mengelola penghargaan dan motivasi karyawan. Banyak perusahaan
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kini menggunakan Human Resource Information Systems (HRIS) untuk
mengelola gaji, tunjangan, dan insentif secara otomatis. Selain itu,
platform gamifikasi semakin populer untuk meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam sistem penghargaan. Contoh penggunaannya meliputi:
a. Poin dan leaderboard untuk karyawan yang mencapai target
tertentu.
b. Digital badges dan sertifikasi sebagai bentuk pengakuan atas
pencapaian.
c. Program referral berbasis insentif yang mendorong karyawan
merekrut talenta terbaik untuk perusahaan.

D. Pengaruh Perubahan pada Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan mengacu pada hasil kerja individu yang
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi.

1. Dampak Positif Perubahan terhadap Kinerja Karyawan
Jika dikelola dengan baik, perubahan dapat meningkatkan
produktivitas dan keterlibatan karyawan. Beberapa dampak positif dari
perubahan dalam organisasi adalah:
a. Peningkatan Produktivitas melalui Efisiensi
Implementasi teknologi dan digitalisasi memberikan dampak
positif terhadap kinerja karyawan dengan meningkatkan
efisiensi kerja. Sistem otomatisasi, seperti perangkat lunak
untuk manajemen inventaris atau pengolahan data, mengurangi
tugas-tugas manual yang memakan waktu. Hal ini
memungkinkan karyawan untuk lebih fokus pada pekerjaan
yang lebih strategis dan bernilai tambah, seperti analisis data
atau pengembangan inovasi.
b. Peningkatan Keterlibatan dan Motivasi Karyawan
Perubahan yang memberikan peluang pengembangan karier dan
fleksibilitas kerja dapat secara signifikan meningkatkan
keterlibatan dan motivasi karyawan. Ketika organisasi
menawarkan kesempatan untuk belajar keterampilan baru atau
mengembangkan kemampuan, karyawan merasa dihargai dan
lebih berkomitmen terhadap pekerjaan. Fleksibilitas dalam
bekerja, seperti pilihan kerja jarak jauh atau jam kerja yang
fleksibel, juga meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja,
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yang berkontribusi pada kepuasan dan keterlibatan. Karyawan
yang merasa diberdayakan cenderung lebih termotivasi untuk
memberikan kontribusi maksimal bagi kesuksesan organisasi.

Inovasi dan Kreativitas yang Lebih Tinggi

Organisasi yang mendorong perubahan cenderung menciptakan
lingkungan kerja yang lebih inovatif dan kreatif. Ketika
karyawan diberikan kebebasan untuk bereksperimen dengan
ide-ide baru dan proses yang lebih fleksibel, merasa lebih
diberdayakan untuk berpikir kreatif. Perubahan yang berfokus
pada kolaborasi lintas tim dan pengenalan teknologi baru sering
membuka peluang untuk inovasi yang sebelumnya tidak
terjangkau.

2. Dampak Negatif Perubahan terhadap Kinerja Karyawan

Jika perubahan tidak dikelola dengan baik, dampaknya bisa

negatif terhadap kinerja karyawan.
a. Stres dan Kecemasan Karyawan
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Perubahan yang mendadak dan tidak disertai dengan
komunikasi yang jelas dapat menyebabkan stres dan kecemasan
di kalangan karyawan. Ketika perubahan dilakukan tanpa
pemberitahuan atau persiapan yang memadai, karyawan sering
merasa tidak siap atau tidak tahu apa yang diharapkan. Hal ini
dapat menurunkan rasa percaya diri dan meningkatkan
ketidakpastian di tempat kerja. Stres akibat perubahan ini dapat
berdampak negatif pada kinerja, karena karyawan mungkin
merasa terbebani atau cemas tentang masa depan dalam
organisasi.

. Penurunan Motivasi Akibat Ketidakpastian

Ketidakpastian yang muncul akibat perubahan, seperti
kemungkinan pemutusan hubungan kerja (PHK) atau
restrukturisasi  organisasi, dapat menyebabkan penurunan
motivasi di kalangan karyawan. Ketika karyawan tidak
mengetahui  bagaimana perubahan akan mempengaruhi
posisinya atau masa depan pekerjaannya, rasa cemas dan
khawatir akan mengurangi semangat kerja. Ketidakjelasan ini
menciptakan suasana kerja yang tidak stabil, di mana karyawan
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mungkin merasa terisolasi atau tidak dihargai, yang pada
akhirnya dapat menurunkan produktivitas dan kualitas kerja.

c. Berkurangnya Kinerja Akibat Resistensi terhadap Perubahan
Resistensi terhadap perubahan dapat menjadi hambatan
signifikan bagi organisasi dalam mencapai tujuan transformasi.
Ketika karyawan menolak atau merasa tidak nyaman dengan
perubahan yang diterapkan, mungkin mengurangi Kinerja, baik
secara langsung maupun melalui kurangnya komitmen terhadap
pekerjaan. Penolakan ini sering kali berakar pada rasa takut
terhadap ketidakpastian, ketidakmampuan untuk beradaptasi,
atau perasaan kehilangan kontrol atas pekerjaan. Akibatnya,
produktivitas menurun, dan tingkat turnover karyawan bisa
meningkat, karena mencari lingkungan yang lebih stabil dan
nyaman.

E. Peran HR dalam Menyukseskan Proses Perubahan

Perubahan dalam organisasi merupakan keniscayaan dalam
dunia bisnis yang terus berkembang. Perubahan ini dapat disebabkan
oleh perkembangan teknologi, perubahan regulasi, dinamika pasar,
hingga perubahan budaya organisasi. Namun, keberhasilan perubahan
dalam organisasi sangat bergantung pada kesiapan dan keterlibatan
sumber daya manusia (SDM).

1. HR sebagai Agen Perubahan (Change Agent)

Sebagai agen perubahan, HR memiliki peran sentral dalam
memastikan keberhasilan proses transformasi di organisasi. Salah satu
tanggung jawab utama HR adalah menyusun strategi perubahan yang
berfokus pada pengembangan karyawan. Ini mencakup perencanaan
dan implementasi pelatihan yang relevan, pengembangan keterampilan
yang dibutuhkan, serta peningkatan budaya organisasi yang
mendukung perubahan. HR harus bekerja sama dengan manajemen
untuk merancang langkah-langkah yang tidak hanya meningkatkan
efektivitas organisasi tetapi juga memperhatikan kebutuhan
pengembangan individu karyawan agar siap menghadapi tantangan
perubahan (Kieran, 2018).
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2. HR sebagai Pengelola Komunikasi Perubahan

Komunikasi yang efektif berperan penting dalam kelancaran
perubahan organisasi. HR, sebagai pengelola komunikasi perubahan,
bertanggung jawab untuk memastikan bahwa semua informasi
mengenai perubahan organisasi sampai kepada karyawan secara jelas
dan transparan. Karyawan perlu memahami alasan dibalik perubahan,
tujuan yang ingin dicapai, serta bagaimana perubahan tersebut akan
mempengaruhi pekerjaan sehari-hari. Tanpa komunikasi yang baik,
karyawan mungkin merasa bingung atau khawatir tentang masa depan,
yang pada gilirannya dapat menghambat keberhasilan perubahan
tersebut. Menurut penelitian dari Harvard Business Review (2020),
sekitar 72% kegagalan perubahan organisasi disebabkan oleh
kurangnya komunikasi yang efektif, sehingga ini menjadi area yang
sangat penting bagi HR untuk dikelola dengan baik.

F. Soal Latihan Bab XI

Soal latihan pada Bab XI dirancang untuk membantu pembaca
memahami dan mengaplikasikan konsep-konsep yang telah dibahas
terkait dengan perubahan dalam manajemen sumber daya manusia
(SDM).

1. Perubahan teknologi telah membawa transformasi signifikan
dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan. Jelaskan
bagaimana teknologi seperti kecerdasan buatan (Artificial
Intelligence), analitik data, dan platform rekrutmen daring
memengaruhi proses perekrutan dalam organisasi modern!

2. Untuk menghadapi perubahan, organisasi harus
mengembangkan kompetensi karyawan agar tetap kompetitif.
Sebutkan dan jelaskan strategi yang dapat diterapkan oleh HR
dalam mengidentifikasi dan mengembangkan kompetensi
karyawan yang dibutuhkan untuk mendukung perubahan
organisasi!

3. Salah satu tantangan terbesar dalam perubahan organisasi
adalah menjaga motivasi karyawan. Jelaskan teori-teori
motivasi yang dapat diterapkan dalam konteks perubahan
organisasi!

4. Jelaskan bagaimana organisasi dapat menyesuaikan sistem
penghargaan agar lebih efektif dalam mendorong perubahan!
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5. Transformasi digital telah mengubah cara kerja HR dalam
mengelola sumber daya manusia. Jelaskan dampak transformasi
digital terhadap manajemen SDM dan bagaimana HR dapat
memastikan transisi yang sukses dalam organisasi!
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BABPXUI
EVALUASI DAN PENGUIKURAIN]
KEBERRASILAN PERUBARARN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan teknik pengukuran keberhasilan
perubahan, memahami indikator keberhasilan dalam manajemen
perubahan, memahami pengukuran Kkinerja dalam organisasi yang
mengalami perubahan, memahami menggunakan umpan balik untuk
memperbaiki proses perubahan, serta memahami alat dan metode
evaluasi dalam manajemen perubahan. Sehingga pembaca dapat
mengevaluasi perubahan secara sistematis, mengambil keputusan
berbasis data, dan mendorong perbaikan berkelanjutan dalam setiap
inisiatif perubahan organisasi.

Materi Pembelajaran

e Teknik Pengukuran Keberhasilan Perubahan

¢ Indikator Keberhasilan dalam Manajemen Perubahan

e Pengukuran Kinerja dalam Organisasi yang Mengalami Perubahan
e Menggunakan Umpan Balik untuk Memperbaiki Proses Perubahan
e Alat dan Metode Evaluasi dalam Manajemen Perubahan

e Soal Latihan Bab XIlI

A. Teknik Pengukuran Keberhasilan Perubahan

Perubahan dalam organisasi merupakan proses yang kompleks
dan memerlukan evaluasi yang sistematis untuk memastikan bahwa
tujuan yang diharapkan tercapai. Evaluasi ini dilakukan melalui
berbagai teknik pengukuran keberhasilan perubahan yang dapat
memberikan wawasan mengenai dampak perubahan terhadap
organisasi, karyawan, proses kerja, dan pemangku kepentingan lainnya.
Keberhasilan perubahan dapat diukur melalui beberapa indikator
utama, seperti efektivitas implementasi, dampak terhadap produktivitas,
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tingkat Kketerlibatan karyawan, dan pencapaian tujuan strategis
organisasi. Berbagai model dan alat ukur telah dikembangkan untuk
menilai keberhasilan perubahan, termasuk Key Performance Indicators
(KPI), Balanced Scorecard (BSC), dan analisis Return on Investment
(ROI). Berbagai teknik telah dikembangkan untuk mengukur
keberhasilan perubahan dalam organisasi. Berikut adalah beberapa
metode utama yang sering digunakan:

1. Key Performance Indicators (KPI)

KPI adalah metrik kuantitatif yang digunakan untuk menilai
efektivitas perubahan dalam organisasi. KPI harus disesuaikan dengan
tujuan perubahan yang telah ditetapkan sebelumnya. Contoh KPI dalam
evaluasi perubahan:

a. Kinerja karyawan: Metrik seperti tingkat produktivitas,
keterlibatan, dan retensi karyawan.

b. Efisiensi operasional: Pengurangan waktu siklus proses bisnis
atau peningkatan efisiensi kerja.

c. Kepuasan pelanggan: Perubahan skor Net Promoter Score

(NPS) atau Customer Satisfaction Score (CSAT).

d. Keuangan: Analisis pendapatan, profitabilitas, atau
pengurangan biaya setelah perubahan.

2. Balanced Scorecard (BSC)

Balanced Scorecard (Kaplan & Norton, 2015) adalah alat
strategis yang digunakan untuk mengukur keberhasilan perubahan dari
empat perspektif utama:

a. Keuangan: Apakah perubahan meningkatkan profitabilitas dan
efisiensi keuangan?

b. Pelanggan: Bagaimana perubahan memengaruhi kepuasan
pelanggan dan daya saing pasar?

c. Proses internal: Apakah perubahan meningkatkan efisiensi dan
inovasi dalam proses bisnis?

d. Pembelajaran dan pertumbuhan: Bagaimana perubahan
berdampak pada keterampilan dan motivasi karyawan?
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3. Return on Investment (ROI) Perubahan

ROl digunakan untuk mengukur apakah investasi dalam
perubahan menghasilkan manfaat yang sepadan atau lebih besar dari
biaya yang dikeluarkan. Rumus ROI:

(Keuntungan dari Perubahan — Biaya Perubahan)
ROI = - X 100%
Biaya Perubahan

Contoh penerapan ROI:
Jika sebuah perusahaan menginvestasikan $500.000 dalam sistem ERP
baru dan menghasilkan penghematan operasional sebesar $1.000.000
dalam satu tahun, maka:
_(1.000.000 — 500.000)
B 500.000

ROl sangat berguna dalam mengevaluasi keberhasilan
perubahan dari perspektif ekonomi dan menentukan apakah investasi
dalam perubahan memberikan nilai tambah bagi organisasi.

ROI

X 100% = 100%

4. Model ADKAR
Model ADKAR (Awareness, Desire, Knowledge, Ability,
Reinforcement) dikembangkan oleh Prosci (Hiatt, 2006) dan digunakan
untuk mengukur keberhasilan perubahan dari perspektif individu dalam
organisasi. Setiap tahap dalam model ADKAR dapat diukur dengan
survei atau wawancara karyawan:
a. Awareness: Seberapa baik karyawan memahami alasan
perubahan?
Desire: Apakah memiliki keinginan untuk berubah?
c. Knowledge: Apakah memiliki keterampilan dan pengetahuan
yang dibutuhkan?
d. Ability: Apakah mampu menerapkan perubahan dalam
pekerjaan sehari-hari?
e. Reinforcement: Apakah ada dukungan berkelanjutan untuk
memastikan perubahan tetap berlangsung?

5. Umpan Balik Karyawan dan Survei Organisasi

Survei karyawan dan wawancara adalah metode penting untuk
mengukur dampak perubahan terhadap budaya organisasi dan
keterlibatan karyawan. Beberapa metrik yang dapat digunakan dalam
survei:
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a. Skor keterlibatan karyawan: Seberapa puas karyawan dengan
perubahan yang dilakukan?

b. Resistensi terhadap perubahan: Seberapa besar tingkat resistensi
di dalam organisasi?

c. Kesiapan organisasi: Apakah organisasi memiliki sumber daya
yang cukup untuk mendukung perubahan?

B. Indikator Keberhasilan dalam Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan merupakan proses kompleks yang
membutuhkan pemantauan dan evaluasi sistematis untuk memastikan
bahwa perubahan yang diterapkan memberikan dampak positif bagi
organisasi. Agar perubahan dapat dianggap berhasil, organisasi perlu
menggunakan indikator keberhasilan yang spesifik, terukur, dan
relevan dengan tujuan perubahan. Indikator keberhasilan dalam
manajemen perubahan berfungsi untuk mengidentifikasi apakah
perubahan telah memenuhi tujuan strategis, meningkatkan efisiensi
operasional, serta mendapatkan penerimaan dari karyawan dan
pemangku kepentingan lainnya. Indikator-indikator ini  dapat
dikelompokkan menjadi beberapa kategori utama, termasuk Kkinerja
keuangan, keterlibatan karyawan, kepuasan pelanggan, dan efektivitas
operasional.

Menurut Kotter (2012), keberhasilan perubahan bergantung
pada bagaimana organisasi dapat mengukur dampak perubahan
terhadap berbagai aspek operasional dan strategis. Tanpa indikator
yang jelas, organisasi akan kesulitan menentukan apakah perubahan
telah berjalan dengan efektif atau perlu disesuaikan. Organisasi yang
menggunakan metrik dan indikator keberhasilan dalam evaluasi
perubahan memiliki peluang lebih besar untuk mencapai tujuan
dibandingkan dengan organisasi yang tidak memiliki sistem evaluasi
yang baik. Indikator keberhasilan dalam manajemen perubahan dapat
dibagi ke dalam beberapa kategori utama:

1. Indikator Keuangan

Indikator keuangan digunakan untuk mengukur dampak
perubahan terhadap profitabilitas dan efisiensi biaya organisasi.
Beberapa indikator keuangan utama:
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Return on Investment (ROI): Mengukur apakah perubahan
menghasilkan manfaat finansial yang sebanding atau lebih besar
daripada biaya yang dikeluarkan.

Revenue Growth: Menilai peningkatan pendapatan setelah
perubahan diterapkan.

Cost Reduction: Mengevaluasi apakah perubahan membantu
mengurangi biaya operasional atau meningkatkan efisiensi
sumber daya.

Profit Margin: Menganalisis dampak perubahan terhadap
keuntungan organisasi.

2. Indikator Keterlibatan dan Kepuasan Karyawan

Keterlibatan karyawan merupakan faktor kunci dalam

keberhasilan perubahan organisasi. Jika karyawan merasa didukung
dan memahami manfaat perubahan, cenderung lebih cepat beradaptasi.
Indikator utama dalam keterlibatan karyawan:

a.

Employee Engagement Score: Mengukur sejauh mana karyawan
merasa termotivasi dan terlibat dalam perubahan.

Turnover Rate: Evaluasi apakah perubahan menyebabkan
peningkatan atau penurunan tingkat pergantian karyawan.
Employee Satisfaction Surveys: Menilai kepuasan karyawan
terhadap perubahan yang diterapkan.

Training Completion Rate: Mengukur sejauh mana karyawan
telah menerima dan menyelesaikan pelatihan yang diperlukan
untuk mendukung perubahan.

3. Indikator Kepuasan Pelanggan

Keberhasilan perubahan juga dapat dinilai berdasarkan reaksi

pelanggan terhadap perubahan yang diterapkan. Indikator utama
kepuasan pelanggan:

a.

Customer Satisfaction Score (CSAT): Survei yang digunakan
untuk mengukur tingkat kepuasan pelanggan terhadap layanan
atau produk baru.

Net Promoter Score (NPS): Menilai seberapa besar
kemungkinan pelanggan akan merekomendasikan produk atau
layanan setelah perubahan diterapkan.

Customer Retention Rate: Mengukur apakah perubahan
menyebabkan peningkatan loyalitas pelanggan.
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d. Complaint Reduction: Menilai apakah jumlah keluhan
pelanggan berkurang setelah perubahan dilakukan.

4. Indikator Efektivitas Operasional

Efektivitas operasional adalah aspek penting dalam mengukur
keberhasilan perubahan, terutama dalam peningkatan efisiensi proses
bisnis. Indikator utama efektivitas operasional:

a. Process Efficiency: Mengukur apakah perubahan membantu
mempercepat proses Kkerja atau mengurangi waktu siklus
operasional.

b. Productivity Metrics: Mengevaluasi apakah produktivitas
karyawan meningkat setelah perubahan diterapkan.

c. Error Reduction: Menilai apakah jumlah kesalahan atau cacat
dalam proses produksi menurun.

d. Adoption Rate: Mengukur seberapa cepat teknologi atau
prosedur baru diadopsi oleh karyawan.

5. Indikator Budaya Organisasi
Budaya organisasi berperan penting dalam keberhasilan
perubahan. Menurut Kotter (2012), organisasi dengan budaya yang
fleksibel dan terbuka terhadap inovasi memiliki tingkat keberhasilan
perubahan yang lebih tinggi. Indikator utama budaya organisasi:
a. Cultural Alignment Index: Mengukur seberapa baik perubahan
sejalan dengan nilai dan budaya organisasi.
b. Resistance Level: Menilai tingkat resistensi karyawan terhadap
perubahan.
c. Innovation Adoption: Mengevaluasi seberapa cepat organisasi
dapat beradaptasi dengan inovasi baru.
d. Change Readiness Score: Mengukur kesiapan organisasi dalam
menerima dan mengelola perubahan.

C. Pengukuran Kinerja dalam Organisasi yang Mengalami

Perubahan

Pengukuran kinerja adalah proses sistematis untuk menilai
efektivitas, efisiensi, dan dampak dari suatu perubahan terhadap
organisasi (Kennerley & Neely, 2002). Organisasi yang tidak
melakukan pengukuran kinerja pasca-perubahan berisiko mengalami
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inefisiensi dan ketidakjelasan dalam mengelola transisi perubahan.
Agar pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan efektif, organisasi
perlu mengikuti serangkaian langkah sistematis sebagai berikut:

1. Menetapkan Tujuan Pengukuran Kinerja

Menetapkan tujuan pengukuran kinerja yang jelas merupakan
langkah awal yang sangat penting dalam proses perubahan organisasi.
Tujuan yang jelas tidak hanya memberi arah yang tepat, tetapi juga
memungkinkan organisasi untuk mengukur seberapa efektif perubahan
yang telah diterapkan. Menurut Kotter (2012), tujuan pengukuran
kinerja dalam organisasi yang mengalami perubahan harus memenuhi
kriteria SMART, vyaitu spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan
memiliki batas waktu yang jelas. Tujuan yang tidak jelas atau ambigu
bisa menyebabkan kebingungannya tim dan karyawan, serta
mempersulit evaluasi hasil perubahan.

Contoh tujuan yang dapat diterapkan dalam konteks perubahan
organisasi adalah peningkatan efisiensi operasional. Misalnya, tujuan
untuk meningkatkan efisiensi operasional sebesar 20% dalam waktu
enam bulan setelah perubahan diterapkan. Tujuan ini spesifik karena
jelas mengarah pada peningkatan efisiensi, dapat diukur dengan
memonitor kinerja operasional, dapat dicapai jika didukung dengan
pelatihan dan teknologi yang tepat, relevan untuk keberhasilan
organisasi, dan terikat waktu yang memberikan kerangka untuk
evaluasi pencapaian.

2. Memilih Indikator Kinerja yang Relevan

Memilih indikator kinerja yang relevan merupakan langkah
krusial setelah tujuan pengukuran kinerja ditetapkan. Indikator ini
berfungsi sebagai tolok ukur yang jelas untuk menilai apakah tujuan
yang telah ditetapkan tercapai atau tidak. Dalam memilih indikator,
penting untuk memastikan bahwa indikator tersebut langsung
mencerminkan dampak perubahan yang terjadi dalam organisasi, baik
dalam aspek operasional, karyawan, atau kepuasan pelanggan. Dengan
demikian, indikator yang dipilih harus dapat memberikan gambaran
yang akurat tentang perubahan yang diinginkan.

Contohnya, jika tujuan perubahan organisasi adalah untuk
meningkatkan produktivitas, maka indikator yang digunakan harus
mencerminkan seberapa efektif karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan. Salah satu indikator yang relevan adalah jumlah output yang
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dihasilkan per jam Kkerja. Indikator ini akan memberikan gambaran
yang jelas tentang seberapa efisien proses kerja yang telah diubah dan
apakah peningkatan produktivitas yang diinginkan tercapai. Dengan
memonitor indikator ini secara rutin, organisasi dapat menilai
efektivitas perubahan yang diterapkan dan melakukan penyesuaian jika
diperlukan.

3. Mengumpulkan Data Kinerja Sebelum dan Sesudah Perubahan

Mengumpulkan data kinerja sebelum dan sesudah perubahan
diterapkan sangat penting untuk mengevaluasi efektivitas perubahan
yang dilakukan. Proses pengumpulan data ini memungkinkan
organisasi untuk melihat apakah perubahan yang diterapkan
memberikan dampak positif sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan. Salah satu sumber data utama adalah data keuangan, seperti
laporan laba rugi dan neraca keuangan, yang memberikan gambaran
mengenai kondisi finansial organisasi sebelum dan setelah perubahan.
Data ini memungkinkan organisasi untuk mengukur apakah perubahan
yang dilakukan meningkatkan efisiensi operasional atau berkontribusi
pada peningkatan profitabilitas.

Data operasional juga sangat penting dalam proses pengukuran
kinerja. Ini mencakup metrik seperti waktu siklus produksi, tingkat
kesalahan, atau jumlah output yang dihasilkan. Dengan
membandingkan data operasional sebelum dan sesudah perubahan,
organisasi dapat menilai apakah perubahan tersebut meningkatkan
efisiensi dan efektivitas proses kerja. Misalnya, jika perubahan
bertujuan untuk meningkatkan kecepatan produksi, waktu siklus
produksi menjadi indikator yang penting untuk mengukur dampak
perubahan tersebut. Data operasional membantu organisasi untuk
menilai apakah perubahan yang diterapkan berhasil meningkatkan
produktivitas atau tidak.

4. Menganalisis Data dan Menilai Dampak Perubahan

Langkah selanjutnya adalah menganalisis data untuk menilai
dampak perubahan tersebut terhadap organisasi. Salah satu metode
yang sering digunakan adalah comparative analysis atau analisis
perbandingan. Dalam metode ini, data yang telah dikumpulkan sebelum
dan sesudah perubahan dibandingkan untuk melihat adanya perbedaan
yang signifikan. Misalnya, jika tujuan perubahan adalah meningkatkan
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produktivitas, analisis ini akan menunjukkan apakah jumlah output per
jam kerja meningkat setelah perubahan diterapkan. Dengan
membandingkan kedua set data ini, organisasi dapat menilai apakah
perubahan tersebut berhasil mencapai tujuan yang ditetapkan.

Metode analisis lainnya yang berguna adalah trend analysis atau
analisis tren. Dengan menganalisis data dalam periode tertentu,
organisasi dapat melihat pola peningkatan atau penurunan kinerja dari
waktu ke waktu. Misalnya, tren kepuasan pelanggan atau produktivitas
kerja bisa dianalisis untuk mengidentifikasi apakah ada peningkatan
yang konsisten setelah perubahan diterapkan. Analisis tren memberikan
wawasan tentang dampak jangka panjang dari perubahan dan
memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang
mungkin berkontribusi terhadap kinerja yang lebih baik atau lebih
buruk. Hal ini juga memungkinkan organisasi untuk merencanakan
langkah selanjutnya dengan lebih tepat.

5. Menyesuaikan Strategi Berdasarkan Hasil Evaluasi

Langkah pertama yang perlu diambil adalah melakukan
perbaikan pada area yang kurang optimal. Organisasi harus
mengidentifikasi bagian-bagian dari proses perubahan yang tidak
berjalan sesuai rencana. Misalnya, jika perubahan pada prosedur
operasional tidak meningkatkan efisiensi sebagaimana yang diinginkan,
maka proses tersebut harus dievaluasi dan disesuaikan untuk
memastikan efisiensi tercapai. Ini bisa melibatkan revisi dalam
prosedur, peningkatan teknologi yang digunakan, atau bahkan
perbaikan dalam alur kerja yang lebih baik.

Pelatihan tambahan bagi karyawan juga menjadi langkah
penting jika kinerja kurang optimal setelah perubahan. Dalam banyak
kasus, kurangnya keterampilan atau pemahaman tentang perubahan
yang diterapkan dapat menjadi hambatan utama dalam mencapai hasil
yang diinginkan. Oleh karena itu, organisasi harus menilai kebutuhan
pelatihan tambahan untuk karyawan, baik dalam bentuk pelatihan
teknis atau keterampilan soft skills, yang dapat meningkatkan
kemampuan dalam beradaptasi dengan perubahan. Pelatihan ini juga
bisa berfokus pada manajemen perubahan untuk membantu karyawan
memahami dan menerima perubahan lebih baik.
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6. Melakukan Pemantauan dan Evaluasi Secara Berkala

Pemantauan dan evaluasi secara berkala merupakan langkah
penting untuk memastikan bahwa perubahan dalam organisasi
memberikan dampak jangka panjang. Evaluasi yang dilakukan hanya
sekali setelah perubahan diterapkan tidak akan cukup untuk menilai
efektivitas perubahan tersebut dalam jangka waktu yang lebih panjang.
Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan pemantauan secara terus-
menerus untuk mengevaluasi apakah perubahan yang diterapkan telah
beradaptasi dengan kondisi pasar, teknologi, dan lingkungan internal
yang terus berkembang. Pemantauan berkala ini juga memungkinkan
organisasi untuk melihat apakah perubahan tersebut telah mencapai
tujuan yang diinginkan, seperti meningkatkan efisiensi atau kepuasan
pelanggan.

Menurut Hiatt (2006), organisasi yang melakukan evaluasi
secara berkala menunjukkan tingkat keberhasilan perubahan yang lebih
tinggi. Evaluasi yang berkelanjutan memberikan kesempatan bagi
organisasi untuk mengidentifikasi masalah atau kendala yang muncul
setelah perubahan diterapkan dan segera menindaklanjutinya. Dengan
melakukan evaluasi berkala, organisasi dapat mengukur sejauh mana
perubahan telah diterima oleh karyawan dan pihak terkait lainnya, serta
menilai apakah dampak yang diinginkan, seperti peningkatan
produktivitas atau kepuasan karyawan, sudah tercapai. Hal ini juga
membantu dalam mengambil keputusan lebih cepat dan membuat
penyesuaian yang diperlukan.

D. Menggunakan Umpan Balik untuk Memperbaiki Proses

Perubahan

Umpan balik dalam perubahan organisasi mengacu pada
informasi yang dikumpulkan dari berbagai pemangku kepentingan
untuk menilai dampak perubahan dan mengidentifikasi area yang perlu
ditingkatkan (Kotter, 2012). Umpan balik dapat berasal dari karyawan,
pelanggan, mitra bisnis, maupun pemimpin organisasi.
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1. Metode Pengumpulan Umpan Balik dalam Perubahan
Organisasi
Untuk mendapatkan wawasan yang akurat mengenai dampak
perubahan, organisasi harus menggunakan berbagai metode dalam
mengumpulkan umpan balik.
a. Survei dan Kuesioner

Survei merupakan salah satu cara paling umum untuk

mengumpulkan umpan balik dalam skala besar. Organisasi

dapat menggunakan kuesioner dengan pertanyaan tertutup dan
terbuka untuk memahami perspektif karyawan dan pelanggan

mengenai perubahan yang terjadi (Kennerley & Neely, 2002).

Contoh pertanyaan dalam survei:

1) Seberapa puas Anda dengan perubahan yang diterapkan?

2) Apa tantangan utama yang Anda hadapi dalam
menyesuaikan diri dengan perubahan ini?

3) Apakah Anda merasa perubahan ini memberikan manfaat
bagi organisasi?

b. Wawancara dan Diskusi Kelompok

Metode ini digunakan untuk mendapatkan pemahaman yang
lebih  mendalam mengenai pengalaman karyawan dan
pemangku kepentingan lainnya terhadap perubahan yang
terjadi. Wawancara dapat dilakukan secara individual atau
dalam kelompok untuk mengidentifikasi tantangan yang
mungkin tidak terlihat dalam data kuantitatif. Contoh
penerapan:

1) HR melakukan wawancara dengan karyawan yang
mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan
sistem baru.

2) Tim manajemen melakukan diskusi kelompok dengan
perwakilan dari setiap departemen untuk memahami
hambatan dalam implementasi perubahan.

¢. Umpan Balik Berbasis Data (Data-Driven Feedback)

Umpan balik berbasis data (data-driven feedback)

memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi dampak

perubahan dengan cara yang lebih objektif dan terukur.

Misalnya, jika perubahan bertujuan untuk meningkatkan

efisiensi  produksi, data operasional seperti tingkat

produktivitas, jumlah kesalahan produksi, dan waktu
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penyelesaian  tugas dapat digunakan untuk  menilai
keberhasilannya. Dengan menganalisis data ini, organisasi dapat
mendapatkan wawasan yang lebih mendalam mengenai
efektivitas perubahan dan mengidentifikasi area yang
memerlukan perbaikan lebih lanjut.

. Sistem Pengaduan dan Kotak Saran Digital

Sistem pengaduan dan kotak saran digital memberikan saluran
bagi karyawan atau pelanggan untuk memberikan umpan balik
secara anonim, yang membantu mengumpulkan perspektif yang
lebih jujur dan terbuka. Dengan menggunakan platform digital,
organisasi dapat memudahkan pengumpulan saran dan keluhan
tanpa adanya tekanan sosial atau rasa takut akibat identitas yang
terungkap. Hal ini penting untuk mendeteksi masalah yang
mungkin tidak terlihat dalam interaksi langsung atau formal.

2. Analisis Data Umpan Balik untuk Perbaikan Perubahan

Organisasi perlu menganalisis data tersebut untuk mengambil

keputusan yang tepat.
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a. Kategorisasi dan Identifikasi Pola

Data umpan balik dapat dikategorikan ke dalam beberapa aspek,

seperti:

1) Tantangan utama yang dihadapi karyawan dalam perubahan.

2) Resistensi yang muncul terhadap perubahan.

3) Dampak perubahan terhadap produktivitas dan kepuasan
kerja.

4) Organisasi kemudian dapat mengidentifikasi pola umum
yang muncul dalam umpan balik dan menentukan apakah
ada area tertentu yang membutuhkan perhatian lebih.

Penggunaan Metode Statistik dan Analisis Kualitatif

Untuk analisis kuantitatif, organisasi dapat menggunakan

metode statistik seperti:

1) Analisis tren untuk melihat perubahan skor kepuasan
sebelum dan sesudah perubahan.

2) Analisis regresi untuk memahami faktor utama yang
mempengaruhi keberhasilan perubahan.

Untuk analisis kualitatif, organisasi dapat menggunakan teknik

coding dalam wawancara atau diskusi kelompok untuk

mengidentifikasi tema utama dari tanggapan yang diberikan.
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c. Pembuatan Laporan dan Rekomendasi

Langkah selanjutnya adalah menyusun laporan yang
merangkum temuan utama dan rekomendasi untuk perbaikan.
Laporan ini harus mencakup analisis mendalam tentang apa
yang telah berhasil dan area yang memerlukan perhatian lebih
lanjut. Rekomendasi yang dihasilkan harus berbasis pada data
yang terkumpul dan relevan dengan tujuan perubahan
organisasi. Setelah  laporan  disusun, penting untuk
mendiskusikannya dengan pemangku kepentingan agar dapat
memberikan masukan tambahan dan memastikan bahwa
tindakan perbaikan yang diambil selaras dengan kebutuhan dan
prioritas organisasi.

3. Implementasi Perbaikan Berdasarkan Umpan Balik
Langkah selanjutnya adalah mengimplementasikan perbaikan

dalam proses perubahan.

a. Penyesuaian Strategi Perubahan
Jika umpan balik menunjukkan bahwa strategi perubahan yang
diterapkan tidak efektif, organisasi harus siap untuk melakukan
penyesuaian. Salah satu langkah yang dapat diambil adalah
meningkatkan komunikasi dan pelatihan, terutama jika banyak
karyawan yang merasa kesulitan dalam memahami perubahan
tersebut. Program pelatihan yang lebih intensif atau penyuluhan
yang lebih terstruktur dapat membantu karyawan beradaptasi
dengan lebih cepat dan lebih percaya diri. Selain itu,
pemanfaatan berbagai saluran komunikasi untuk memastikan
pesan perubahan tersampaikan dengan jelas juga sangat penting.
Di sisi lain, jika umpan balik pelanggan menunjukkan
ketidakpuasan terhadap layanan baru, perusahaan harus segera
meninjau dan menyesuaikan kebijakan atau prosedur yang ada.
Misalnya, memperkenalkan perubahan pada layanan pelanggan
atau menyesuaikan produk agar lebih memenuhi ekspektasi
pelanggan.
b. Penguatan Program Pelatihan dan Pengembangan

Penguatan program pelatihan dan pengembangan sangat penting
dalam membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan yang
terjadi. Organisasi dapat memperkenalkan pelatihan yang lebih
intensif melalui berbagai metode, seperti e-learning, workshop,
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atau pelatihan berbasis mentor. E-learning memungkinkan
karyawan untuk belajar dengan fleksibilitas waktu, sementara
workshop memberikan kesempatan bagi karyawan untuk belajar
langsung dan berdiskusi dalam kelompok. Pelatihan berbasis
mentor memberikan dukungan pribadi dan bimbingan,
membantu karyawan mengatasi tantangan secara lebih efektif.

c. Meningkatkan Komunikasi dan Keterlibatan Karyawan
Resistensi terhadap perubahan sering kali timbul akibat
kurangnya komunikasi yang efektif antara manajemen dan
karyawan. Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu
meningkatkan komunikasi dan keterlibatan karyawan dengan
mengadakan forum diskusi, town hall meetings, atau pertemuan
rutin. Melalui forum-forum ini, karyawan dapat mengajukan
pertanyaan, memberikan masukan, dan mendiskusikan
perkembangan  perubahan yang sedang  berlangsung.
Keterlibatan  aktif ini dapat mengurangi kecemasan,
meningkatkan pemahaman tentang tujuan perubahan, dan
menciptakan rasa kepemilikan terhadap perubahan tersebut,
sehingga memperbesar kemungkinan keberhasilan
implementasi perubahan.

d. Pemantauan dan Evaluasi Berkelanjutan
Organisasi harus terus memantau efektivitas perubahan melalui
pemantauan dan evaluasi yang berkelanjutan. Proses ini
memastikan bahwa perubahan tetap sesuai dengan tujuan awal
dan memberikan hasil yang diharapkan. Pemantauan berkala
membantu mengidentifikasi masalah yang muncul seiring
waktu, memberikan kesempatan untuk perbaikan lebih lanjut,
dan memastikan bahwa perubahan yang diterapkan memberikan
dampak positif jangka panjang.

E. Alat dan Metode Evaluasi dalam Manajemen Perubahan

Evaluasi dalam konteks manajemen perubahan adalah proses
sistematis untuk menilai efektivitas perubahan yang telah
diimplementasikan dalam organisasi (Hiatt, 2006).
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1. Alat Evaluasi dalam Manajemen Perubahan

Berbagai alat dapat digunakan untuk mengevaluasi keberhasilan
perubahan dalam organisasi. Alat-alat ini mencakup perangkat lunak,
model analisis, serta teknik pengukuran yang dapat membantu dalam
mengidentifikasi sejauh mana perubahan telah berdampak positif.

a. Balanced Scorecard (BSC)
Balanced Scorecard (BSC) adalah alat evaluasi yang mengukur
kinerja perubahan berdasarkan empat perspektif utama (Kaplan
& Norton, 2015):
1) Perspektif Keuangan — Apakah perubahan meningkatkan
keuntungan atau efisiensi biaya?

2) Perspektif Pelanggan — Bagaimana reaksi pelanggan
terhadap perubahan?
3) Perspektif  Proses Internal — Apakah perubahan

meningkatkan efisiensi operasional?

4) Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan — Apakah
karyawan mengalami peningkatan keterampilan dan
adaptasi?

b. Key Performance Indicators (KPIs)

KPIs adalah indikator kuantitatif yang digunakan untuk

mengukur keberhasilan suatu perubahan. Menurut Parmenter

(2015), beberapa KPI yang dapat digunakan dalam evaluasi

perubahan organisasi meliputi:

1) Tingkat adopsi perubahan (misalnya, persentase karyawan
yang menggunakan sistem baru).

2) Peningkatan produktivitas setelah perubahan diterapkan.

3) Tingkat kepuasan karyawan dan pelanggan terhadap
perubahan.

c. Return on Investment (ROI) dalam Manajemen Perubahan
Return on Investment (ROI) dalam manajemen perubahan
adalah alat yang digunakan untuk mengukur sejauh mana
investasi yang dikeluarkan untuk perubahan menghasilkan nilai
finansial yang positif. Dengan menghitung perbandingan antara
biaya yang dikeluarkan untuk implementasi perubahan dan
manfaat yang diterima, seperti peningkatan efisiensi,
pengurangan biaya, atau peningkatan pendapatan, organisasi
dapat mengevaluasi efektivitas perubahan. Jika manfaat yang
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dihasilkan lebih besar dari biaya yang dikeluarkan, perubahan
dianggap berhasil dan memberikan nilai tambah bagi organisasi
(Bridges, 2011).

2. Metode Evaluasi dalam Manajemen Perubahan
Metode evaluasi dalam manajemen perubahan dapat
diklasifikasikan menjadi dua kategori utama: metode kuantitatif dan
metode kualitatif.

a. Metode Kuantitatif
Metode kuantitatif menggunakan data numerik untuk mengukur
dampak perubahan dalam organisasi.
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1)

2)

3)

Survei dan Kuesioner

Survei dan kuesioner adalah metode kuantitatif yang efektif

untuk mengevaluasi perubahan dalam organisasi. Dengan

menggunakan skala Likert, survei dapat mengukur berbagai

aspek, seperti tingkat kepuasan karyawan atau pelanggan,

adopsi perubahan, serta tantangan yang dihadapi selama

proses perubahan. Skala Likert memungkinkan responden

untuk memberikan penilaian dalam bentuk angka, yang

kemudian dianalisis untuk memperoleh data yang objektif

dan dapat diukur. Metode ini membantu organisasi

memahami bagaimana perubahan diterima dan direspons

oleh berbagai pihak, sehingga langkah-langkah perbaikan

dapat dilakukan berdasarkan hasil yang diperoleh

(Kennerley & Neely, 2002).

Analisis Data Operasional

Data operasional dapat digunakan untuk menilai efektivitas

perubahan, misalnya:

a) Jumlah kesalahan produksi sebelum dan setelah
perubahan.

b) Waktu penyelesaian proyek sebelum dan setelah
perubahan diterapkan.

c) Tingkat absensi atau turnover karyawan setelah
perubahan.

Metode Six Sigma

Metode Six Sigma adalah pendekatan berbasis data yang

berfokus pada peningkatan kualitas dan efisiensi dengan

mengurangi variasi dan kesalahan dalam proses bisnis.
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Dalam evaluasi perubahan, Six Sigma digunakan untuk
mengidentifikasi area yang berhasil dan gagal dengan
menganalisis data untuk mengukur performa dan hasil
perubahan. Metode ini menggunakan alat statistik untuk
memetakan  proses dan mengurangi cacat atau
ketidaksesuaian yang terjadi selama implementasi
perubahan. Dengan menggunakan Six Sigma, organisasi
dapat memastikan bahwa perubahan yang diterapkan
menghasilkan perbaikan yang signifikan dan berkelanjutan
(Antony et al., 2017).
b. Metode Kualitatif

Metode kualitatif digunakan untuk memahami pengalaman

subjektif karyawan, pelanggan, atau pemangku kepentingan

lainnya terhadap perubahan yang terjadi.

1) Wawancara Mendalam
Wawancara mendalam adalah metode kualitatif yang efektif
untuk mendapatkan wawasan yang lebih mendalam
mengenai dampak perubahan. Dengan mewawancarai
karyawan dan manajer, organisasi dapat menggali
pengalaman pribadi dan persepsinya terkait perubahan yang
telah diterapkan. Wawancara ini memberikan ruang bagi
responden untuk berbicara secara terbuka tentang tantangan
yang dihadapi, manfaat yang dirasakan, serta potensi
hambatan yang belum terlihat dari data kuantitatif.

2) Focus Group Discussion (FGD)
Focus Group Discussion (FGD) adalah metode kualitatif
yang melibatkan sekelompok kecil karyawan atau
pemangku kepentingan untuk mendiskusikan pengalaman
terkait perubahan yang terjadi. FGD memungkinkan peserta
untuk berbagi pandangan, mengungkap masalah yang
dihadapi, serta mendiskusikan keberhasilan atau tantangan
yang tidak terlihat dalam data kuantitatif. Diskusi terbuka
ini dapat mengidentifikasi persepsi, emosi, dan hambatan
yang mempengaruhi adopsi perubahan, memberikan
wawasan yang lebih kaya dan mendalam yang membantu
organisasi dalam merumuskan langkah perbaikan yang lebih
tepat.

3) Observasi
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Observasi langsung di lingkungan kerja merupakan metode
kualitatif yang efektif untuk memahami bagaimana
perubahan diadopsi dalam praktik sehari-hari. Melalui
pengamatan ini, pihak manajemen dapat mengidentifikasi
reaksi karyawan terhadap perubahan, apakah
mengimplementasikan perubahan sesuai dengan yang
diharapkan, serta mengamati kendala atau hambatan yang
dihadapi dalam proses tersebut. Observasi memberikan
wawasan yang lebih langsung dan kontekstual tentang
dinamika perubahan, memungkinkan organisasi untuk
mengambil langkah-langkah korektif yang lebih tepat dan
efektif berdasarkan apa yang terlihat di lapangan.

F. Soal Latihan Bab XII

Soal latihan pada Bab XII ini dirancang untuk membantu
pembaca memahami dan mengaplikasikan konsep-konsep yang telah
dibahas mengenai evaluasi dan pengukuran keberhasilan perubahan.
Dengan menggunakan soal latihan, pembaca dapat menguji
pemahaman terhadap berbagai metode evaluasi yang digunakan dalam
manajemen perubahan, serta mengukur sejauh mana kemampuan dalam
menganalisis dan menginterpretasikan hasil perubahan yang diterapkan
dalam organisasi.

1. Apa saja teknik yang dapat digunakan untuk mengukur
keberhasilan perubahan organisasi?

2. Bagaimana cara menentukan indikator keberhasilan dalam
manajemen perubahan?

3. Bagaimana cara mengukur dampak perubahan terhadap kinerja
organisasi?

4. Mengapa umpan balik merupakan bagian penting dalam proses
evaluasi perubahan?

5. Bandingkan dua metode evaluasi dalam manajemen perubahan:
metode kuantitatif dan metode kualitatif.
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BABPXIII
MANAJEMIEN] [PERUBARAN
DALAM KRISIS

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan karakteristik perubahan dalam
situasi Kkrisis, memahami menangani krisis dan perubahan secara
bersamaan, memahami kepemimpinan dalam mengelola perubahan
krisis, memahami strategi untuk mengurangi dampak Krisis pada
organisasi, serta memahami pembelajaran dari krisis untuk proses
perubahan yang lebih baik. Sehingga pembaca dapat mampu menjadi
pemimpin dan pengelola perubahan yang siap menghadapi dinamika
dalam situasi krisis, serta mampu mengubah krisis menjadi peluang
pembelajaran dan pertumbuhan organisasi.

Materi Pembelajaran

o Karakteristik Perubahan dalam Situasi Krisis

e Menangani Krisis dan Perubahan Secara Bersamaan

e Kepemimpinan dalam Mengelola Perubahan Krisis

e Strategi untuk Mengurangi Dampak Krisis pada Organisasi

e Pembelajaran dari Krisis untuk Proses Perubahan yang Lebih Baik
e Soal Latihan Bab XIII

A. Karakteristik Perubahan dalam Situasi Krisis

Menurut Scribner et al. (2024), krisis dalam organisasi adalah
peristiwa atau serangkaian peristiwa yang mengancam kelangsungan
hidup organisasi, menyebabkan ketidakpastian besar, dan memerlukan
respons cepat untuk memitigasi dampaknya. Dalam situasi Kkrisis,
perubahan sering kali terjadi secara mendadak dan tidak terencana,
berbeda dengan perubahan strategis yang biasanya dirancang dengan
baik dalam kondisi stabil (Weick & Sutcliffe, 2011).

Buku Ajar 183




1. Kecepatan dan Urgensi

Perubahan dalam situasi krisis ditandai oleh kecepatan dalam
pengambilan keputusan dan implementasi strategi. Dalam kondisi
normal, perubahan biasanya direncanakan dan diimplementasikan
secara bertahap. Namun, dalam krisis, keputusan harus diambil dengan
cepat untuk mencegah dampak yang lebih buruk (Coghlan et al., 2015).
Contohnya, selama pandemi COVID-19, banyak perusahaan dengan
cepat beralih ke model kerja jarak jauh tanpa melalui tahapan
perencanaan yang panjang. Adaptasi ini diperlukan untuk menjaga
produktivitas dan keberlangsungan bisnis.

2. Ketidakpastian dan Kompleksitas

Krisis sering kali menyebabkan tingkat ketidakpastian yang
tinggi, baik dalam aspek ekonomi, sosial, maupun teknologi.
Organisasi tidak selalu memiliki informasi lengkap untuk membuat
keputusan yang optimal. Sebagai contoh, krisis keuangan global 2008
memunculkan kompleksitas tinggi bagi sektor perbankan dan
keuangan. Bank dan perusahaan harus menyesuaikan model bisnis
dalam waktu singkat, meskipun ada ketidakpastian terkait dampak
kebijakan pemerintah dan kondisi pasar global (Luburi¢, 2019).

3. Resistensi dan Tekanan Psikologis

Resistensi terhadap perubahan biasanya lebih kuat dalam situasi
krisis karena karyawan mengalami tekanan psikologis yang lebih
tinggi. Ketakutan akan kehilangan pekerjaan, ketidakpastian masa
depan, dan beban kerja yang meningkat dapat menurunkan moral
karyawan dan menghambat keberhasilan perubahan. Sebagai contoh,
dalam proses restrukturisasi perusahaan akibat krisis ekonomi,
karyawan cenderung menunjukkan ketidakpercayaan terhadap
manajemen dan khawatir dengan kebijakan yang akan diambil
(Cameron & Green, 2019).

4. Fleksibilitas dan Adaptasi yang Tinggi

Pada situasi krisis, organisasi yang berhasil bertahan adalah
yang memiliki fleksibilitas tinggi dalam menyesuaikan strategi. Hal ini
mencakup fleksibilitas dalam operasional, struktur organisasi, dan
model bisnis. Contohnya, selama pandemi COVID-19, banyak restoran
yang awalnya hanya melayani makan di tempat beralih ke layanan
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pengiriman makanan dalam waktu singkat. Organisasi yang mampu
beradaptasi dengan cepat dapat mengurangi dampak negatif dari krisis
dan bahkan menemukan peluang baru (Crippen, 2023).

5. Fokus pada Keputusan Berbasis Data

Keputusan berbasis data menjadi semakin penting. Organisasi
perlu menggunakan analisis data real-time untuk menilai situasi dan
menyesuaikan strategi dengan cepat (Davenport et al., 2017). Misalnya,
perusahaan e-commerce menggunakan algoritma berbasis kecerdasan
buatan untuk mengoptimalkan rantai pasokan selama krisis logistik
akibat pandemi. Dengan data yang akurat, dapat menyesuaikan
inventaris dan permintaan pasar dengan lebih baik.

6. Keterlibatan Pemimpin yang Kuat

Perubahan dalam situasi krisis membutuhkan kepemimpinan
yang kuat dan visioner. Pemimpin harus mampu memberikan arahan
yang jelas, mengambil keputusan yang cepat, serta menjaga semangat
dan motivasi karyawan (Goleman et al., 2013). Contoh nyata dari
kepemimpinan yang kuat dalam krisis adalah bagaimana CEO
Microsoft, Satya Nadella, berhasil mengubah arah perusahaan dengan
cepat selama pandemi, dengan fokus pada digitalisasi dan layanan
cloud.

7. Komunikasi yang Transparan dan Efektif

Pada kondisi krisis, komunikasi yang buruk dapat memperburuk
situasi. Oleh karena itu, transparansi dalam menyampaikan informasi
kepada seluruh pemangku kepentingan sangatlah penting (Heath &
O’Hair, 2020). Sebagai contoh, perusahaan yang menghadapi skandal
atau masalah operasional harus segera memberikan pernyataan resmi
yang jelas untuk menghindari spekulasi yang dapat memperburuk
reputasinya.

8. Penggunaan Teknologi untuk Mendukung Perubahan
Teknologi berperan penting dalam mendukung perubahan
dalam situasi krisis. Penggunaan teknologi digital, kecerdasan buatan,
dan analitik data dapat membantu organisasi merespons perubahan
lebih cepat (Brynjolfsson & McAfee, 2016). Misalnya, banyak
perusahaan yang mengadopsi sistem kerja hybrid dan digital tools
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seperti Zoom dan Microsoft Teams untuk memastikan komunikasi
tetap berjalan meskipun dalam kondisi lockdown global.

9. Evaluasi dan Perbaikan Berkelanjutan

Setiap perubahan yang dilakukan dalam situasi krisis harus
dievaluasi secara berkala untuk memastikan efektivitasnya. Evaluasi ini
memungkinkan organisasi untuk melakukan penyesuaian yang lebih
baik di masa depan. Sebagai contoh, setelah menghadapi gangguan
rantai pasokan selama krisis pandemi, banyak perusahaan Kini
mengembangkan sistem rantai pasokan yang lebih tangguh untuk
menghadapi kemungkinan krisis di masa mendatang (Luburi¢, 2019).

B. Menangani Krisis dan Perubahan Secara Bersamaan

Di dunia bisnis yang dinamis, organisasi sering kali dihadapkan
pada situasi krisis yang memerlukan perubahan cepat dan efektif. Krisis
bisa muncul dalam berbagai bentuk, seperti krisis ekonomi, pandemi
global, disrupsi teknologi, atau masalah internal organisasi. Saat krisis
terjadi, organisasi tidak hanya perlu mengatasi dampaknya, tetapi juga
melakukan perubahan untuk memastikan kelangsungan bisnis dan
keberlanjutan operasional. Menurut Coghlan et al. (2015), perubahan
dalam situasi krisis memerlukan strategi yang lebih fleksibel dan
responsif dibandingkan perubahan yang direncanakan dalam kondisi
normal. Organisasi harus dapat beradaptasi dengan cepat, mengelola
risiko, serta mempertahankan kepercayaan pemangku kepentingan
selama proses perubahan.

1. Kepemimpinan yang Adaptif dan Responsif
Kepemimpinan yang kuat dan fleksibel adalah elemen kunci
dalam menangani krisis dan perubahan secara bersamaan (Kotter,
2012). Pemimpin harus dapat:
a. Mengambil Keputusan Cepat
Pada situasi krisis, pemimpin harus mampu mengambil
keputusan dengan cepat meskipun informasi yang tersedia
terbatas. Keputusan yang tertunda dapat memperburuk keadaan
dan menghambat respons organisasi. Oleh karena itu, pemimpin
harus mengandalkan data yang ada, melakukan analisis cepat,
serta mempertimbangkan berbagai skenario sebelum bertindak.
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Pendekatan berbasis data yang fleksibel memungkinkan
pemimpin untuk menyesuaikan strategi sesuai dengan
perkembangan situasi.

b. Menjaga Komunikasi Terbuka
Komunikasi yang terbuka merupakan kunci dalam
kepemimpinan yang adaptif, terutama saat menghadapi
perubahan atau krisis. Pemimpin harus memastikan bahwa
karyawan, pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya
mendapatkan informasi yang jelas, transparan, dan tepat waktu
mengenai  langkah-langkah ~ yang  diambil  perusahaan.
Komunikasi yang efektif dapat mengurangi ketidakpastian,
meningkatkan kepercayaan, serta mendorong keterlibatan aktif
dari seluruh pihak yang terlibat. Selain itu, komunikasi dua arah
juga penting, di mana pemimpin tidak hanya menyampaikan
informasi tetapi juga mendengarkan masukan dan kekhawatiran
dari karyawan dan stakeholder untuk menyesuaikan strategi
secara responsif (Heath & O’Hair, 2020).

c. Menunjukkan Empati dan Ketahanan
Pada situasi krisis, pemimpin yang adaptif harus menunjukkan
empati dan ketahanan untuk menjaga kesejahteraan serta
motivasi karyawan. Tekanan psikologis akibat perubahan atau
ketidakpastian dapat menurunkan produktivitas dan semangat
kerja, sehingga pemimpin perlu membangun hubungan yang
lebih manusiawi dengan tim. Dengan memahami kebutuhan
emosional karyawan, pemimpin dapat menciptakan lingkungan
kerja yang suportif, memberikan dorongan moral, serta
memastikan bahwa setiap individu merasa dihargai (Goleman et
al., 2013).

2. Analisis Risiko dan Perencanaan Kontinjensi
Organisasi perlu melakukan analisis risiko secara komprehensif
untuk memahami kemungkinan dampak dari krisis dan perubahan yang
harus dilakukan. Perencanaan kontinjensi yang efektif meliputi:
a. lIdentifikasi risiko utama: Apa saja skenario terburuk yang bisa
terjadi?
b. Strategi mitigasi: Apa langkah yang harus dilakukan untuk
mengurangi dampak negatif?
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c. Proses pemulihan cepat: Bagaimana cara agar bisnis dapat
kembali stabil setelah krisis mereda?

3. Komunikasi yang Efektif dan Transparan
Pada situasi krisis, komunikasi menjadi faktor kunci dalam
keberhasilan manajemen perubahan. Organisasi harus menerapkan
komunikasi yang efektif dengan:
a. Menjaga Transparansi
Menjaga transparansi dalam komunikasi sangat penting untuk
membangun kepercayaan di antara karyawan dan pemangku
kepentingan. Organisasi harus secara terbuka menyampaikan
langkah-langkah yang diambil, alasan di balik keputusan
tersebut, serta dampak yang mungkin terjadi. Dengan
memberikan informasi yang jelas dan akurat, perusahaan dapat
mengurangi ketidakpastian dan mencegah munculnya spekulasi
negatif. Transparansi juga menciptakan lingkungan kerja yang
lebih inklusif, di mana karyawan merasa didengar dan
dilibatkan dalam proses perubahan. Ketika komunikasi
dilakukan secara terbuka, tingkat keterlibatan dan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan akan meningkat.
b. Menggunakan Berbagai Kanal Komunikasi
Menggunakan berbagai kanal komunikasi memastikan bahwa
pesan dapat tersampaikan secara efektif kepada seluruh
karyawan dan pemangku kepentingan. Email dapat digunakan
untuk menyampaikan informasi resmi dan dokumentasi
kebijakan, sementara rapat virtual memungkinkan diskusi
langsung serta  klarifikasi terhadap pertanyaan atau
kekhawatiran. Selain itu, media sosial internal, seperti platform
komunikasi perusahaan, dapat digunakan untuk berbagi
pembaruan secara real-time dan mendorong interaksi antar
karyawan.
c. Menyediakan Ruang Umpan Balik
Menyediakan ruang umpan balik memungkinkan karyawan dan
pelanggan untuk menyampaikan masukan terkait perubahan
yang terjadi dalam perusahaan. Dengan adanya mekanisme
seperti survei, forum diskusi, atau kotak saran digital, organisasi
dapat memahami tantangan yang dihadapi serta menemukan
peluang perbaikan. Umpan balik yang diterima harus dianalisis
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secara sistematis agar dapat digunakan sebagai dasar dalam
menyesuaikan strategi dan kebijakan perusahaan.

4. Penggunaan Teknologi untuk Mendukung Adaptasi
Teknologi berperan penting dalam menangani krisis dan
perubahan secara bersamaan. Organisasi dapat memanfaatkan teknologi
untuk:
a. Menganalisis Data Real-Time
Menganalisis data real-time dengan bantuan Al dan big data
memungkinkan perusahaan mengambil keputusan yang lebih
cepat dan akurat dalam menghadapi perubahan. Dengan
teknologi ini, organisasi dapat memantau tren, mengidentifikasi
pola, serta memprediksi tantangan yang mungkin muncul.
Misalnya, dalam manajemen rantai pasokan, data real-time
dapat membantu mengoptimalkan stok dan distribusi
berdasarkan permintaan pasar.
b. Meningkatkan Efisiensi Operasional
Meningkatkan efisiensi operasional melalui otomatisasi
memungkinkan perusahaan mengurangi biaya dan mempercepat
proses bisnis. Teknologi seperti robotic process automation
(RPA) dan kecerdasan buatan (Al) dapat menggantikan tugas-
tugas repetitif, sehingga karyawan dapat fokus pada pekerjaan
yang lebih strategis. Misalnya, dalam sektor manufaktur,
otomatisasi produksi dapat mengurangi kesalahan manusia dan
meningkatkan output. Di bidang layanan pelanggan, chatbot
berbasis Al dapat menangani pertanyaan rutin, mempercepat
respons, dan meningkatkan kepuasan pelanggan.
c. Memfasilitasi Kerja Jarak Jauh
Memfasilitasi kerja jarak jauh dengan teknologi memungkinkan
perusahaan menjaga produktivitas karyawan, terutama dalam
situasi krisis. Platform seperti Zoom, Microsoft Teams, dan
Slack mendukung komunikasi, kolaborasi, serta koordinasi tim
secara real-time. Dengan fitur seperti video conference, chat
grup, dan berbagi dokumen, karyawan dapat tetap terhubung
dan bekerja secara efektif dari berbagai lokasi. Selain itu,
penggunaan teknologi cloud memungkinkan akses data
perusahaan secara aman dan fleksibel.
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5. Fleksibilitas dan Adaptasi dalam Model Bisnis

Untuk menghadapi Krisis, perusahaan harus bersedia mengubah
model bisnis agar tetap relevan. Menurut Tushman dan O’Reilly
(2006), organisasi yang memiliki model bisnis yang fleksibel lebih
mampu bertahan dalam situasi krisis dibandingkan perusahaan yang
terlalu kaku. Sebagai contoh, banyak restoran yang sebelumnya hanya
menyediakan layanan makan di tempat beralih ke layanan pengiriman
makanan selama pandemi, memungkinkan untuk tetap beroperasi
meskipun ada pembatasan sosial.

6. Pengelolaan Karyawan yang Efektif
Karyawan adalah aset utama dalam menangani Krisis dan
perubahan. Organisasi harus memastikan bahwa karyawan
mendapatkan dukungan yang dibutuhkan untuk tetap produktif. Strategi
yang dapat diterapkan meliputi:
a. Pelatihan dan Pengembangan Keterampilan
Pelatihan dan pengembangan keterampilan merupakan langkah
penting dalam membantu karyawan beradaptasi dengan
perubahan, terutama di era digital. Perusahaan dapat
menyediakan program pelatihan berbasis e-learning, workshop,
atau mentoring untuk meningkatkan kompetensi karyawan
dalam teknologi baru dan proses kerja yang diperbarui.
Investasi dalam pelatihan digital dapat meningkatkan
produktivitas dan fleksibilitas tenaga kerja.
b. Fokus pada Kesejahteraan Karyawan
okus pada kesejahteraan karyawan menjadi aspek penting dalam
menghadapi perubahan, terutama di masa krisis. Menurut
Goleman et al. (2013), organisasi yang memperhatikan
kesehatan mental dan keseimbangan kerja-hidup karyawan
cenderung memiliki tingkat retensi dan produktivitas yang lebih
tinggi. Perusahaan dapat menyediakan layanan konseling,
program kesejahteraan mental, serta fleksibilitas kerja seperti
jam kerja yang lebih fleksibel atau opsi kerja jarak jauh.
c. Menjaga Motivasi dan Keterlibatan
Menjaga motivasi dan keterlibatan karyawan sangat penting
dalam menghadapi perubahan organisasi. Menurut Kotter
(2012), pemberian insentif dan penghargaan  dapat
meningkatkan semangat kerja serta mendorong karyawan untuk
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lebih proaktif dalam beradaptasi. Insentif dapat berupa bonus
kinerja, pengakuan publik, atau peluang pengembangan Kkarier.
Selain itu, menciptakan budaya apresiasi melalui penghargaan
atas pencapaian individu dan tim akan membantu membangun
loyalitas serta meningkatkan keterlibatan karyawan.

C. Kepemimpinan dalam Mengelola Perubahan Krisis

Pada lingkungan bisnis yang terus berubah, organisasi sering
kali menghadapi tantangan krisis yang memerlukan kepemimpinan
yang efektif untuk mengelola perubahan secara strategis. Krisis dapat
muncul dalam berbagai bentuk, seperti krisis ekonomi, pandemi,
bencana alam, atau disrupsi teknologi yang mengganggu operasi bisnis.
Dalam situasi seperti ini, peran kepemimpinan menjadi semakin krusial
untuk menjaga stabilitas organisasi, memastikan keberlanjutan bisnis,
serta mengarahkan perubahan agar tetap selaras dengan tujuan jangka
panjang perusahaan (Kotter, 2012). Menurut Northouse (2025),
kepemimpinan dalam kondisi krisis harus bersifat fleksibel, adaptif,
dan mampu membuat keputusan cepat berdasarkan informasi yang
tersedia. Pemimpin tidak hanya bertanggung jawab atas kelangsungan
bisnis tetapi juga harus memastikan kesejahteraan karyawan dan
menjaga kepercayaan para pemangku kepentingan.

1. Peran Kepemimpinan dalam Mengelola Perubahan Krisis
Pemimpin memiliki tanggung jawab yang luas dalam mengelola
krisis dan perubahan. Beberapa peran utama kepemimpinan dalam
situasi ini meliputi:
a. Mengambil Keputusan Cepat dan Strategis
Dalam kondisi krisis, waktu menjadi faktor yang sangat krusial.
Keputusan yang lambat dapat memperburuk situasi dan
meningkatkan risiko kegagalan organisasi (Luburi¢, 2019).
Oleh karena itu, pemimpin harus mampu mengambil keputusan
secara cepat dengan mempertimbangkan dampaknya dalam
jangka pendek dan panjang.
b. Menjaga Komunikasi yang Efektif
Komunikasi yang transparan dan konsisten sangat penting
dalam mengelola perubahan di tengah krisis. Pemimpin harus
dapat menyampaikan informasi dengan jelas kepada seluruh
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pemangku kepentingan, baik itu karyawan, pelanggan, investor,

maupun masyarakat luas (Heath & O’Hair, 2020). Prinsip

komunikasi dalam kepemimpinan krisis meliputi:

1) Keterbukaan: Menyampaikan fakta secara transparan agar
tidak menimbulkan spekulasi.

2) Empati: Memahami kekhawatiran karyawan dan pemangku
kepentingan lainnya.

3) Konsistensi: Menggunakan berbagai saluran komunikasi
untuk memastikan pesan tersampaikan dengan baik.

Memberikan Visi yang Jelas dan Memotivasi Tim

Pemimpin harus mampu menciptakan visi yang jelas tentang

bagaimana organisasi dapat keluar dari krisis dan berkembang

lebih baik. Dengan memberikan harapan dan arah yang jelas,

karyawan akan merasa lebih termotivasi dan memiliki rasa

kepemilikan terhadap perubahan yang sedang terjadi (Kotter,

2012).

2. Karakteristik Pemimpin yang Efektif dalam Krisis

Pemimpin yang sukses dalam mengelola perubahan krisis

memiliki karakteristik tertentu yang membedakannya dari pemimpin
biasa. Beberapa karakteristik tersebut meliputi:
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a. Adaptabilitas dan Fleksibilitas

Pemimpin yang efektif dalam krisis harus memiliki
adaptabilitas dan fleksibilitas yang tinggi untuk menyesuaikan
diri dengan perubahan yang cepat. Menurut Brynjolfsson dan
McAfee (2016), pemimpin harus siap mengubah strategi bisnis,
struktur organisasi, serta model operasional sesuai dengan
dinamika yang berkembang. Kemampuan untuk merespons
perubahan dengan cepat dan tepat memungkinkan organisasi
tetap kompetitif serta bertahan dalam situasi yang tidak
menentu. Selain itu, pemimpin yang fleksibel juga mampu
mendorong inovasi dan memberdayakan tim untuk menemukan
solusi kreatif dalam menghadapi tantangan.
Kemampuan Mengelola Emosi dan Stres
Pemimpin yang efektif dalam krisis harus memiliki kemampuan
mengelola emosi dan stres dengan baik. Menurut Goleman et al.
(2013), kecerdasan emosional yang tinggi memungkinkan
pemimpin untuk tetap tenang, berpikir jernih, dan membuat
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keputusan yang rasional meskipun berada di bawah tekanan.
Dalam situasi krisis, tekanan yang tinggi dapat memengaruhi
kesehatan mental, baik bagi pemimpin maupun karyawan,
sehingga penting bagi pemimpin untuk menunjukkan
ketenangan dan empati.
c. Keberanian dalam Mengambil Risiko

Keberanian dalam mengambil risiko merupakan karakteristik
penting bagi pemimpin yang efektif dalam menghadapi krisis.
Pemimpin sering kali dihadapkan pada keputusan sulit yang
berisiko tinggi, namun harus diambil demi keberlangsungan
organisasi. Risiko yang terukur, berdasarkan data dan analisis
yang mendalam, memungkinkan organisasi beradaptasi dengan
cepat dan tetap kompetitif. Pemimpin yang berani mengambil
keputusan inovatif dapat membuka peluang baru, mengatasi
hambatan, dan mencegah organisasi mengalami stagnasi.

3. Strategi Kepemimpinan dalam Mengelola Perubahan Krisis
Untuk mengelola perubahan secara efektif dalam kondisi krisis,
pemimpin dapat menerapkan beberapa strategi berikut:

a. Menerapkan Model Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan yang
mendorong inovasi dan motivasi karyawan untuk mencapai
perubahan yang lebih baik (Bass & Riggio, 2006). Pemimpin
transformasional menginspirasi karyawan melalui:

1) Visi yang kuat
2) Motivasi intrinsik
3) Pengembangan karyawan

b. Memprioritaskan Kecepatan dan Agilitas
Pemimpin dalam situasi krisis harus menerapkan strategi agile
leadership, yaitu kepemimpinan yang cepat beradaptasi
terhadap perubahan lingkungan. Ini mencakup:

1) Eksperimentasi dan iterasi cepat
2) Fokus pada solusi jangka pendek dan jangka panjang
3) Mendorong kolaborasi lintas fungsi

c. Membangun Budaya Resiliensi dalam Organisasi
Pemimpin harus memastikan bahwa organisasi memiliki
ketahanan (resilience) dalam menghadapi perubahan mendadak.
Ini dapat dilakukan dengan:
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1) Mendorong pola pikir positif dalam tim
2) Membangun sistem kerja yang fleksibel
3) Menggunakan teknologi untuk mendukung ketahanan bisnis

D. Strategi untuk Mengurangi Dampak Krisis pada Organisasi

Krisis dapat terjadi dalam berbagai bentuk, seperti Krisis
ekonomi, bencana alam, disrupsi teknologi, atau pandemi global.
Ketika krisis melanda, organisasi harus memiliki strategi yang efektif
untuk mengurangi dampaknya agar dapat bertahan dan tetap beroperasi
secara optimal. Menurut Luburi¢ (2019), organisasi yang memiliki
strategi mitigasi krisis yang jelas lebih mampu menghadapi tantangan
dan bahkan dapat menemukan peluang baru dalam situasi sulit.

1. Menerapkan Manajemen Risiko yang Proaktif
Salah satu cara terbaik untuk mengurangi dampak krisis adalah
dengan memiliki sistem manajemen risiko yang kuat. Manajemen
risiko yang efektif membantu organisasi dalam mengidentifikasi,
menganalisis, dan merespons risiko sebelum berkembang menjadi
krisis besar. Beberapa langkah dalam manajemen risiko yang proaktif
meliputi:
a. ldentifikasi dan Pemantauan Risiko
Identifikasi dan pemantauan risiko merupakan langkah krusial
dalam menerapkan manajemen risiko yang proaktif. Organisasi
harus secara rutin mengidentifikasi risiko potensial yang dapat
memengaruhi operasional dan strategi bisnis. Salah satu
pendekatan yang dapat digunakan adalah analisis SWOT untuk
menilai kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman yang
dihadapi. Selain itu, organisasi dapat mengadopsi kerangka
kerja manajemen risiko seperti 1ISO 31000, yang memberikan
panduan sistematis dalam mengidentifikasi, menilai, dan
mengelola risiko (Hutchins, 2018).
b. Membentuk Tim Manajemen Krisis
Membentuk tim manajemen krisis adalah langkah penting
dalam menerapkan manajemen risiko yang proaktif. Tim ini
bertanggung jawab untuk merespons krisis dengan cepat dan
efektif, memastikan bahwa organisasi dapat mengatasi
tantangan tanpa gangguan besar terhadap operasional.
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Organisasi yang memiliki tim tanggap darurat lebih siap
menghadapi ketidakpastian dan dapat meminimalkan dampak
negatif krisis. Tim ini terdiri dari perwakilan berbagai
departemen yang memiliki keahlian dalam manajemen risiko,
komunikasi, dan operasional.

c. Pengujian dan Simulasi Krisis
Pengujian dan simulasi krisis merupakan langkah penting dalam
memastikan kesiapan organisasi dalam menghadapi situasi
darurat. Dengan mengadakan latihan simulasi secara berkala,
organisasi dapat mengidentifikasi kelemahan dalam respons
krisis dan memperbaikinya sebelum terjadi kejadian
sebenarnya. Simulasi ini melibatkan skenario realistis yang
menguji kesiapan tim manajemen krisis, efektivitas komunikasi,
serta koordinasi antar departemen. Menurut ISO 22301, latihan
simulasi dapat meningkatkan kesadaran dan respons cepat
terhadap risiko yang mungkin terjadi.

2. Meningkatkan  Ketahanan  Organisasi ~ (Organizational
Resilience)

Ketahanan organisasi adalah kemampuan perusahaan untuk
beradaptasi dan bangkit kembali setelah menghadapi krisis
(Brynjolfsson & McAfee, 2016). Strategi untuk meningkatkan
ketahanan organisasi meliputi:

a. Membangun Budaya Fleksibilitas dan Adaptasi

Membangun budaya fleksibilitas dan adaptasi sangat penting

untuk meningkatkan ketahanan organisasi dalam menghadapi

perubahan dan krisis. Menurut Kotter (2012), organisasi yang
mendorong pola pikir terbuka, responsif, dan inovatif lebih
mampu beradaptasi dengan cepat terhadap tantangan yang
muncul. Budaya ini dapat dibangun melalui komunikasi yang
transparan, pemberdayaan karyawan, serta kebijakan kerja yang
fleksibel.

b. Diversifikasi Sumber Pendapatan

Diversifikasi sumber pendapatan menjadi strategi penting dalam

meningkatkan ketahanan organisasi di tengah ketidakpastian

ekonomi. Menurut Tushman dan O’Reilly (2002), organisasi
yang tidak bergantung pada satu sumber pendapatan lebih
mampu bertahan dalam situasi krisis. Misalnya, selama pandemi
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COVID-19, banyak restoran yang mengadopsi layanan
pengiriman makanan dan menjual produk dalam kemasan untuk
tetap beroperasi.

Mengoptimalkan Teknologi Digital

Mengoptimalkan teknologi digital merupakan langkah strategis
dalam meningkatkan ketahanan organisasi, terutama di masa
krisis. Investasi dalam transformasi digital memungkinkan
perusahaan untuk tetap beroperasi secara efisien meskipun
menghadapi tantangan besar. Selama pandemi COVID-19,
banyak organisasi beralih ke sistem kerja jarak jauh dengan
memanfaatkan platform digital seperti Zoom, Microsoft Teams,
dan Slack untuk menjaga komunikasi dan produktivitas.

3. Mengembangkan Strategi Komunikasi Krisis

Komunikasi yang efektif merupakan faktor kunci dalam

mengurangi dampak krisis. Jika tidak dikelola dengan baik, informasi
yang tidak akurat dapat memperburuk situasi dan mengurangi
kepercayaan pemangku kepentingan (Heath & O’Hair, 2020).
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a. Transparansi dalam Komunikasi

Transparansi dalam komunikasi krisis sangat penting untuk
menjaga kepercayaan karyawan, pelanggan, dan pemangku
kepentingan lainnya. Organisasi harus menyampaikan informasi
secara jelas, jujur, dan tepat waktu agar tidak menimbulkan
kepanikan atau kesalahpahaman. Komunikasi yang terbuka
dapat membantu meredakan ketidakpastian dan meningkatkan
loyalitas  stakeholder terhadap organisasi. Selain itu,
penggunaan berbagai kanal komunikasi seperti email,
konferensi pers, dan media sosial dapat memastikan bahwa
informasi tersampaikan secara luas dan akurat.
Penggunaan Multi-Channel Communication
Penggunaan multi-channel communication memungkinkan
organisasi menyampaikan informasi Krisis secara cepat dan
efektif kepada berbagai pemangku kepentingan. Pemimpin
harus memanfaatkan kombinasi platform seperti email untuk
komunikasi formal, media sosial untuk jangkauan luas, serta
pertemuan langsung atau virtual untuk diskusi mendalam.
Pendekatan ini memastikan bahwa pesan tersampaikan dengan
jelas dan dapat menjangkau audiens yang lebih luas.
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c. Menjaga Kepercayaan Pemangku Kepentingan
Menjaga kepercayaan pemangku kepentingan dalam situasi
krisis sangat penting untuk memastikan stabilitas organisasi.
Menurut Goleman et al. (2013), pemimpin yang berkomunikasi
dengan empati, transparansi, dan ketenangan dapat membangun
kepercayaan lebih kuat. Kepercayaan ini dapat diperoleh dengan
memberikan informasi yang jujur, merespons kekhawatiran
secara terbuka, serta menunjukkan kepemimpinan yang tegas
namun fleksibel dalam menghadapi tantangan.

4. Menyesuaikan Strategi Keuangan dan Operasional

Krisis sering kali berdampak besar pada kondisi keuangan
organisasi. Oleh karena itu, strategi keuangan yang adaptif sangat
penting dalam mengurangi dampak negatifnya.

a. Mengelola Likuiditas dan Arus Kas
Mengelola likuiditas dan arus kas yang sehat merupakan
langkah  krusial ~bagi organisasi dalam  menghadapi
ketidakpastian. Menurut Crippen (2023), memiliki cadangan
kas yang cukup memungkinkan perusahaan untuk tetap
beroperasi meskipun menghadapi gangguan ekonomi yang tidak
terduga. Strategi yang dapat diterapkan meliputi pengendalian
biaya operasional, negosiasi ulang dengan pemasok untuk
pembayaran yang lebih fleksibel, serta optimalisasi kredit dan
pendapatan.

b. Mengurangi Biaya Tanpa Mengorbankan Produktivitas
Mengurangi  biaya tanpa mengorbankan produktivitas
memerlukan pendekatan strategis yang berfokus pada efisiensi
operasional. Pemotongan biaya yang tidak terencana dapat
berdampak negatif pada kualitas kerja dan moral karyawan.
Oleh karena itu, organisasi dapat mengadopsi teknologi dan
otomatisasi untuk meningkatkan efisiensi, seperti menggunakan
perangkat lunak manajemen proyek, kecerdasan buatan, dan
sistem otomatisasi proses bisnis.

c. Mencari Sumber Pendanaan Alternatif
Mencari sumber pendanaan alternatif menjadi langkah krusial
bagi perusahaan dalam menghadapi krisis.  Menurut
Brynjolfsson dan McAfee (2016), organisasi dapat membahas
berbagai opsi pendanaan seperti hibah pemerintah, investasi
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modal ventura, atau pinjaman berbunga rendah untuk menjaga
stabilitas keuangan. Selain itu, crowdfunding dan obligasi
korporasi juga dapat menjadi alternatif bagi bisnis yang ingin
tetap berkembang di tengah ketidakpastian ekonomi.

5. Memastikan Kesejahteraan dan Produktivitas Karyawan

Karyawan adalah aset utama organisasi, sehingga menjaga

kesejahteraan selama krisis sangat penting untuk memastikan
kelangsungan operasional (Cameron & Green, 2019).
a. Menerapkan Kebijakan Kerja Fleksibel
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Menerapkan kebijakan kerja fleksibel menjadi langkah strategis
untuk memastikan kesejahteraan dan produktivitas karyawan.
Organisasi dapat memberikan opsi kerja dari rumah (WFH) atau
jam Kkerja fleksibel agar karyawan dapat menyeimbangkan
kehidupan pribadi dan profesional. Menurut penelitian,
fleksibilitas dalam bekerja dapat meningkatkan kepuasan kerja,
mengurangi stres, serta meningkatkan produktivitas dan
loyalitas karyawan.

Memberikan Dukungan Psikologis

Memberikan dukungan psikologis kepada karyawan sangat
penting untuk menjaga kesejahteraan dan produktivitas,
terutama di tengah krisis. Menurut Goleman et al. (2013),
karyawan yang merasa didukung secara emosional oleh
organisasi cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen
terhadap pekerjaannya. Perusahaan dapat menyediakan layanan
konseling, sesi pelatihan manajemen stres, atau akses ke
aplikasi kesehatan mental guna membantu karyawan mengatasi
tekanan kerja.

Meningkatkan Pelatihan dan Pengembangan Karyawan
Meningkatkan  pelatihan dan pengembangan karyawan
merupakan langkah strategis untuk memastikan dapat
beradaptasi dengan perubahan akibat krisis. Menurut Kotter
(2012), organisasi yang berinvestasi dalam pengembangan
keterampilan karyawan lebih siap menghadapi tantangan dan
mempertahankan daya saing. Program pelatihan dapat
mencakup peningkatan keterampilan digital, manajemen
perubahan, atau kepemimpinan adaptif.
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6. Meningkatkan Kolaborasi dengan Pemangku Kepentingan

Organisasi tidak dapat mengatasi krisis sendirian. Perlu bekerja
sama dengan berbagai pihak, termasuk pemerintah, pelanggan,
pemasok, dan komunitas bisnis lainnya. Strategi kolaborasi yang dapat
diterapkan meliputi:

a. Membangun Aliansi Strategis
Membangun aliansi strategis dengan perusahaan lain dapat
menjadi solusi efektif dalam menghadapi krisis. Kolaborasi
antarorganisasi memungkinkan perusahaan untuk berbagi
sumber daya, teknologi, dan keahlian guna mengurangi dampak
negatif krisis. Aliansi ini dapat berupa kemitraan dalam rantai
pasok, kerja sama riset dan pengembangan, atau kolaborasi
dalam distribusi produk dan layanan. Selain meningkatkan
efisiensi operasional, aliansi strategis juga dapat memperluas
jangkauan pasar dan memperkuat daya saing.

b. Memanfaatkan Bantuan Pemerintah dan Lembaga Internasional
Memanfaatkan bantuan dari pemerintah dan lembaga
internasional dapat membantu organisasi bertahan dalam situasi
krisis. Banyak program yang disediakan, seperti subsidi gaji,
pinjaman berbunga rendah, insentif pajak, serta hibah untuk
usaha kecil dan menengah. Organisasi yang proaktif dalam
mengakses bantuan ini dapat mengurangi beban finansial dan
menjaga stabilitas operasional.

c. Berinvestasi dalam Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR)
Berinvestasi dalam program Tanggung Jawab Sosial
Perusahaan (CSR) selama krisis dapat membantu organisasi
mempertahankan citra positif dan memperkuat hubungan
dengan pemangku kepentingan. Menurut Heath dan O’Hair
(2020), perusahaan yang menunjukkan kepedulian terhadap
masyarakat melalui inisiatif seperti bantuan sosial, dukungan
untuk UMKM, atau program keberlanjutan akan lebih dihargai
oleh publik. CSR juga dapat meningkatkan loyalitas pelanggan
dan motivasi karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif
pada stabilitas bisnis.
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E. Pembelajaran dari Krisis untuk Proses Perubahan yang Lebih

Baik

Krisis sering kali menjadi titik balik bagi organisasi dalam
memahami pentingnya adaptasi dan perubahan. Ketika organisasi
menghadapi tantangan besar, dapat belajar dari pengalaman tersebut
untuk membangun strategi yang lebih baik di masa depan. Menurut
Luburi¢ (2019), organisasi yang mampu menganalisis dan belajar dari
krisis akan memiliki ketahanan yang lebih kuat dan daya saing yang
lebih tinggi. Pembelajaran dari krisis dapat diterapkan dalam berbagai
aspek manajemen perubahan, termasuk kepemimpinan, komunikasi,
pengelolaan sumber daya, inovasi, serta budaya organisasi.

1. Pentingnya Agilitas dan Adaptasi

Krisis menunjukkan betapa pentingnya agilitas dalam
organisasi. Organisasi yang cepat beradaptasi terhadap perubahan
memiliki peluang lebih besar untuk bertahan dan berkembang
dibandingkan yang lambat dalam merespons tantangan (Brynjolfsson &
McAfee, 2016). Menurut Kotter (2012), organisasi yang memiliki
budaya fleksibilitas lebih mampu menyesuaikan diri dengan situasi
yang berubah tanpa mengalami gangguan operasional yang signifikan.
Pendekatan iteratif dalam manajemen perubahan, seperti metode Agile,
memungkinkan organisasi untuk menguji dan menyesuaikan strategi
secara terus-menerus selama krisis.

2. Pentingnya Kepemimpinan yang Responsif dan Empatis

Pemimpin berperan penting dalam memastikan organisasi tetap
berjalan dengan baik selama krisis. Pemimpin yang responsif dan
empatis lebih efektif dalam mengelola perubahan dan menjaga moral
karyawan. Selama Kkrisis, komunikasi yang transparan membantu
mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan kepercayaan dalam
organisasi. Pemimpin harus memahami tantangan yang dihadapi oleh
karyawan dan memberikan dukungan yang dibutuhkan untuk tetap
produktif (Goleman et al., 2013).

3. Meningkatkan Infrastruktur Digital dan Teknologi

Krisis, seperti pandemi COVID-19, telah memperlihatkan
pentingnya investasi dalam teknologi digital. Organisasi yang lebih
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dulu mengadopsi teknologi digital mampu beroperasi lebih efisien
selama krisis dibandingkan yang tertinggal. Organisasi harus
mempercepat digitalisasi untuk meningkatkan ketahanan terhadap
disrupsi di masa depan. Teknologi berbasis data dapat membantu
organisasi merespons krisis dengan lebih cepat dan akurat (Luburic,
2019).

4. Manajemen Risiko yang Lebih Baik

Krisis mengajarkan pentingnya memiliki sistem manajemen
risiko yang proaktif. Menurut 1SO 31000 (2018), manajemen risiko
yang efektif mencakup identifikasi, mitigasi, dan pemulihan dari risiko
yang mungkin terjadi. Organisasi harus memiliki rencana kontinjensi
yang jelas agar dapat merespons krisis dengan cepat. Simulasi dan
latihan rutin membantu organisasi mempersiapkan diri menghadapi
situasi darurat yang tidak terduga (Brynjolfsson & McAfee, 2016).

5. Meningkatkan Kolaborasi dan Kemitraan

Krisis menunjukkan bahwa kolaborasi dengan pemangku
kepentingan lain dapat membantu organisasi bertahan dan berkembang.
Organisasi yang membangun kemitraan strategis lebih mampu
menghadapi tantangan dibandingkan yang bekerja secara independen.
Kolaborasi dengan pemerintah, perusahaan lain, dan organisasi non-
profit dapat membantu organisasi mendapatkan dukungan tambahan
selama krisis. Organisasi yang memiliki komunikasi dan koordinasi
internal yang baik lebih mampu mengatasi krisis dengan efektif
(Goleman et al., 2013).

6. Menjaga Budaya Perusahaan yang Positif

Krisis sering kali menguji budaya organisasi. Menurut Kotter
(2012), organisasi yang memiliki budaya kerja yang kuat lebih mampu
bertahan dalam situasi sulit. Transparansi dan dukungan terhadap
karyawan selama krisis dapat meningkatkan loyalitas terhadap
organisasi. Krisis dapat menjadi katalis bagi inovasi. Organisasi harus
mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dalam menemukan solusi
terhadap tantangan yang ada (Tushman & O’Reilly, 2006).
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7. Mengembangkan Strategi Keuangan yang Berkelanjutan

Stabilitas keuangan adalah salah satu faktor utama dalam
menghadapi krisis. Organisasi harus memiliki strategi keuangan yang
tangguh agar dapat bertahan dalam kondisi ekonomi yang sulit.
Organisasi harus fokus pada efisiensi operasional tanpa mengorbankan
kualitas layanan atau produk (Brynjolfsson & McAfee, 2016).
Memiliki lebih dari satu sumber pendapatan dapat membantu
organisasi menghadapi ketidakpastian ekonomi.

F. Soal Latihan Bab XIlI1

Soal latihan pada Bab XIII ini dirancang untuk menguji
pemahaman dan kemampuan aplikatif pembaca mengenai konsep-
konsep yang telah dibahas tentang manajemen perubahan dalam situasi
krisis. Pembaca diajak untuk berpikir kritis tentang bagaimana
menghadapi perubahan dalam kondisi krisis, baik dalam konteks
organisasi maupun kepemimpinan.

1. Jelaskan Karakteristik Perubahan dalam Situasi Krisis
2. Bagaimana Cara Organisasi Menangani Krisis dan Perubahan

Secara Bersamaan?

3. Jelaskan Peran Kepemimpinan dalam Mengelola Perubahan

Selama Kirisis

4. Apa Saja Strategi untuk Mengurangi Dampak Krisis pada

Organisasi?

5. Bagaimana Organisasi Dapat Belajar dari Krisis untuk

Meningkatkan Manajemen Perubahan di Masa Depan?
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XN
TREN DARN TANTANGAN DALAM
MANAJEMIEN] PERUBEBARAN

Kemampuan Akhir yang Diharapkan

Mampu memahami terkait dengan tren terkini dalam manajemen
perubahan, memahami tantangan global dalam mengelola perubahan
organisasi, memahami perubahan dalam konteks digital dan globalisasi,
memahami mengadaptasi perubahan dalam dunia kerja yang terus
berubah, serta memahami mengantisipasi masa depan perubahan
organisasi. Sehingga pembaca dapat siap menghadapi tantangan
manajemen perubahan dalam era yang terus bergerak cepat, serta
mampu menjadi penggerak utama perubahan yang relevan dan
berdampak di masa depan.

Materi Pembelajaran

e Tren Terkini dalam Manajemen Perubahan

e Tantangan Global dalam Mengelola Perubahan Organisasi

e Perubahan dalam Konteks Digital dan Globalisasi

e Mengadaptasi Perubahan dalam Dunia Kerja yang Terus Berubah
e Mengantisipasi Masa Depan Perubahan Organisasi

e Soal Latihan Bab XIV

A. Tren Terkini dalam Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan terus mengalami evolusi seiring dengan
perkembangan teknologi, dinamika ekonomi global, serta perubahan
sosial dan budaya. Tren dalam manajemen perubahan semakin berfokus
pada digitalisasi, keberlanjutan, pendekatan berbasis data, serta peran
kepemimpinan adaptif.
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1. Digitalisasi dan Transformasi Teknologi dalam Manajemen
Perubahan

Digitalisasi dan transformasi teknologi berperan penting dalam
manajemen perubahan, memungkinkan organisasi beradaptasi lebih
cepat terhadap dinamika pasar. Menurut Brynjolfsson dan McAfee
(2016), transformasi digital tidak hanya sekadar mengadopsi teknologi
baru, tetapi juga mencakup perubahan dalam budaya kerja, proses
bisnis, dan model operasional agar lebih agile dan berbasis data.
Implementasi teknologi seperti kecerdasan buatan, otomatisasi, dan
analitik big data membantu meningkatkan efisiensi serta pengambilan
keputusan. Namun, kesuksesan transformasi ini bergantung pada
kesiapan organisasi untuk mengubah mindset karyawan, meningkatkan
keterampilan digital, dan membangun ekosistem Kkerja yang
mendukung inovasi berkelanjutan.

2. Fokus pada Keberlanjutan dan ESG (Environmental, Social,
and Governance)

Keberlanjutan dan prinsip ESG (Environmental, Social, and
Governance) semakin menjadi fokus utama dalam strategi manajemen
perubahan, memastikan bahwa organisasi tidak hanya mengejar
keuntungan tetapi juga memperhatikan dampak jangka panjang
terhadap lingkungan dan masyarakat. Perusahaan yang mengadopsi
ESG cenderung lebih resilien dan memiliki daya saing lebih tinggi di
era bisnis modern. Inisiatif seperti pengurangan emisi karbon, praktik
bisnis yang etis, serta transparansi dalam tata kelola perusahaan
menjadi kunci keberlanjutan.

3. Model Kepemimpinan yang Adaptif dan Fleksibel

Di era perubahan yang cepat, pemimpin harus memiliki
kemampuan adaptif dan fleksibel untuk menghadapi tantangan yang
dinamis. Menurut Kotter (2012), kepemimpinan modern tidak lagi
berfokus pada hierarki kaku, tetapi lebih menekankan pada pendekatan
kolaboratif dan responsif terhadap perubahan. Pemimpin yang adaptif
mampu mengakomodasi kebutuhan tim, mengubah strategi dengan
cepat, serta memberdayakan karyawan untuk berinovasi. Dengan
keterbukaan terhadap umpan balik dan pengambilan keputusan yang
gesit, organisasi dapat lebih mudah menavigasi ketidakpastian.
Kepemimpinan yang fleksibel juga menciptakan budaya kerja yang
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lebih dinamis, di mana kreativitas dan ketahanan menjadi faktor utama
keberhasilan.

4. Penggunaan Pendekatan Agile dalam Manajemen Perubahan

Pendekatan Agile dalam manajemen perubahan menekankan
fleksibilitas, iterasi cepat, dan responsivitas terhadap dinamika yang
berkembang. Menurut Rigby et al. (2016), Agile awalnya digunakan
dalam pengembangan perangkat lunak, tetapi kini telah diterapkan
secara luas dalam strategi bisnis dan perubahan organisasi. Dengan
Agile, organisasi dapat mengadopsi siklus perencanaan yang lebih
pendek, memungkinkan tim untuk menguji, mengevaluasi, dan
menyesuaikan strategi secara berkelanjutan. Pendekatan ini juga
mendorong kolaborasi lintas fungsi, komunikasi terbuka, serta budaya
eksperimentasi.

5. Peran Budaya Organisasi dalam Manajemen Perubahan

Budaya organisasi berperan krusial dalam menentukan
keberhasilan atau kegagalan manajemen perubahan. Menurut Kotter
(2012), banyak inisiatif perubahan gagal karena tidak selaras dengan
nilai, norma, dan perilaku yang sudah tertanam dalam organisasi.
Budaya yang kuat dan adaptif dapat mempercepat penerimaan
perubahan, sementara budaya yang kaku cenderung menimbulkan
resistensi. Oleh karena itu, pemimpin harus memastikan bahwa strategi
perubahan sejalan dengan budaya organisasi serta membangun
komunikasi yang efektif untuk menanamkan visi baru. Melibatkan
karyawan dalam proses perubahan dan menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung inovasi akan membantu mempercepat transisi menuju
tujuan yang diinginkan.

6. Personalisasi Pengalaman Karyawan (Employee Experience)
dalam Perubahan

Personalisasi pengalaman karyawan (employee experience)
menjadi elemen penting dalam manajemen perubahan modern.
Organisasi yang memperhatikan kebutuhan, preferensi, dan
kesejahteraan karyawan selama proses transformasi lebih mungkin
mencapai keberhasilan dalam perubahan. Dengan pendekatan ini,
perusahaan dapat memberikan pelatihan yang disesuaikan, fleksibilitas

Buku Ajar 205



kerja, serta komunikasi yang transparan untuk meningkatkan
keterlibatan karyawan.

B. Tantangan Global dalam Mengelola Perubahan Organisasi

Manajemen perubahan organisasi merupakan proses kompleks
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal.
Globalisasi, disrupsi teknologi, pandemi COVID-19, serta perubahan
sosial dan ekonomi telah menciptakan tantangan signifikan bagi
organisasi di seluruh dunia (Kotter, 2012).

1. Kompleksitas Globalisasi dan Pasar yang Berubah Cepat
Globalisasi memperluas pasar organisasi, tetapi juga

meningkatkan kompleksitas dalam mengelola perubahan. Faktor-faktor

seperti perbedaan budaya, regulasi yang beragam, serta ketidakstabilan

politik menjadi tantangan utama (Ghemawat, 2018). Beberapa

tantangan utama akibat globalisasi dalam manajemen perubahan

meliputi:

a. Variasi Regulasi di Berbagai Negara
Variasi regulasi di berbagai negara menambah kompleksitas
dalam manajemen perubahan bagi organisasi yang beroperasi
secara global. Setiap negara memiliki aturan yang berbeda
terkait perpajakan, ketenagakerjaan, perlindungan data, dan
lingkungan, yang mengharuskan perusahaan menyesuaikan
strategi agar tetap patuh. Kegagalan dalam memahami dan
mematuhi regulasi lokal dapat menghambat operasional serta
menimbulkan risiko hukum dan finansial.
b. Perbedaan Budaya Organisasi

Perbedaan budaya organisasi di berbagai negara mempengaruhi
bagaimana perubahan diterima dan diimplementasikan dalam
sebuah perusahaan global. Nilai dan norma yang berbeda,
seperti hierarki kepemimpinan, gaya komunikasi, dan tingkat
individualisme, dapat menentukan respons karyawan terhadap
perubahan. Di negara dengan budaya hierarkis, misalnya,
perubahan sering kali lebih efektif jika dilakukan melalui
pendekatan top-down, sementara di budaya yang lebih egaliter,
keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan
menjadi kunci keberhasilan.
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c. Fluktuasi Ekonomi Global
Fluktuasi ekonomi global dapat berdampak signifikan terhadap
keberhasilan  strategi  perubahan  dalam  organisasi.
Ketidakstabilan ekonomi, seperti resesi atau krisis keuangan
regional, sering kali memaksa perusahaan untuk menyesuaikan
biaya operasional dan menunda investasi dalam transformasi
bisnis. Perusahaan yang tidak siap menghadapi volatilitas
ekonomi berisiko mengalami kesulitan dalam mempertahankan
kelangsungan perubahan.

2. Dampak Disrupsi Teknologi terhadap Perubahan Organisasi
Kemajuan teknologi seperti kecerdasan buatan (Al),
otomatisasi, dan big data telah mengubah cara organisasi bekerja.
Meskipun teknologi dapat meningkatkan efisiensi, banyak organisasi
menghadapi tantangan dalam mengadopsinya (Brynjolfsson & McAfee,
2016). Beberapa tantangan utama akibat disrupsi teknologi adalah:

a. Resistensi Karyawan terhadap Teknologi Baru
Resistensi karyawan terhadap teknologi baru merupakan
tantangan utama dalam proses perubahan organisasi. Banyak
karyawan khawatir bahwa otomatisasi dan kecerdasan buatan
akan menggantikan perannya, sehingga menimbulkan
ketidakpastian dan ketakutan akan kehilangan pekerjaan.
Menurut Davenport dan Ronanki (2018), keberhasilan adopsi
teknologi sangat bergantung pada bagaimana organisasi
mengelola perubahan ini, termasuk melalui pelatihan ulang
(reskilling) dan peningkatan keterampilan (upskilling).

b. Kurangnya Keahlian Digital
Kurangnya keahlian digital menjadi tantangan besar dalam
proses transformasi organisasi. Banyak karyawan yang belum
memiliki keterampilan yang dibutuhkan untuk mengadopsi
teknologi baru, sehingga menghambat efektivitas perubahan.
Kesenjangan keterampilan digital dapat memperlambat inovasi
dan daya saing organisasi. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan
perlu berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan
karyawan, termasuk program reskilling dan upskilling.

c. Ketergantungan pada Infrastruktur Digital yang Rentan
Ketergantungan pada infrastruktur digital yang rentan menjadi
tantangan besar dalam implementasi perubahan berbasis
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teknologi. Serangan siber, kegagalan sistem, dan ancaman
teknologi lainnya dapat menghambat operasional organisasi
serta mengurangi kepercayaan pemangku kepentingan.
Perusahaan yang tidak memiliki sistem keamanan siber yang
kuat lebih rentan terhadap gangguan, yang dapat menyebabkan
kerugian finansial dan reputasi.

3. Kirisis Global dan Ketidakpastian Ekonomi

Pandemi COVID-19 dan konflik geopolitik telah menyebabkan

ketidakpastian ekonomi yang menghambat proses perubahan di banyak
organisasi. Tantangan utama akibat krisis global meliputi:
a. Gangguan pada Rantai Pasok Global

208

Gangguan pada rantai pasok global menjadi tantangan utama
dalam menghadapi krisis dan ketidakpastian ekonomi. Krisis
seperti pandemi COVID-19 menyebabkan keterlambatan
produksi, kelangkaan bahan baku, serta hambatan distribusi
yang menghambat operasional bisnis dan implementasi
perubahan. Menurut Oyekunle dan Boohene (2024), perusahaan
yang bergantung pada pemasok global harus menghadapi
peningkatan biaya logistik serta ketidakpastian pasokan. Untuk
mengatasi tantangan ini, organisasi perlu mengadopsi strategi
diversifikasi rantai pasok, meningkatkan transparansi melalui
teknologi digital, serta membangun cadangan stok yang cukup
agar dapat bertahan di tengah disrupsi yang tidak terduga.
Tekanan Finansial terhadap Organisasi

Tekanan finansial akibat ketidakpastian ekonomi dapat
menghambat implementasi proyek perubahan dalam organisasi.
Krisis global sering kali menyebabkan penurunan pendapatan,
akses pendanaan yang lebih sulit, serta peningkatan biaya
operasional, yang membuat perusahaan harus menunda atau
bahkan membatalkan inisiatif strategis. Dalam situasi seperti
ini, organisasi perlu mengelola keuangan dengan lebih bijak,
seperti mengalokasikan sumber daya secara efisien, mencari
alternatif pendanaan seperti investasi atau subsidi, serta
menerapkan strategi penghematan biaya tanpa mengorbankan
produktivitas.
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c. Perubahan Prioritas Organisasi

Pada situasi krisis global, organisasi sering kali harus
menyesuaikan prioritas dengan kondisi yang lebih mendesak,
mengalihkan fokus dari strategi perubahan jangka panjang ke
stabilisasi operasional dan keberlanjutan bisnis (Kotter, 2012).
Ketidakpastian ekonomi, gangguan rantai pasok, dan tekanan
finansial memaksa perusahaan untuk mengutamakan efisiensi
biaya, mempertahankan likuiditas, serta menjaga kepuasan
pelanggan dan karyawan. Meskipun demikian, organisasi yang
tetap mempertahankan visi strategis dengan pendekatan yang
fleksibel dapat lebih cepat beradaptasi setelah krisis mereda.

C. Perubahan dalam Konteks Digital dan Globalisasi

Era digital dan globalisasi telah mengubah secara fundamental
cara organisasi beroperasi dan beradaptasi terhadap perubahan.
Transformasi digital dan globalisasi tidak hanya mempercepat inovasi
tetapi juga memperkenalkan tantangan baru dalam manajemen
perubahan (Brynjolfsson & McAfee, 2016). Organisasi harus mampu
menavigasi dinamika global, mengadopsi teknologi baru, serta
merancang strategi yang memungkinkan tetap kompetitif di pasar yang
terus berkembang.

1. Dampak Digitalisasi terhadap Manajemen Perubahan
Digitalisasi merujuk pada proses integrasi teknologi digital ke
dalam semua aspek bisnis dan kehidupan masyarakat (Westerman et
al., 2014). Perusahaan di berbagai sektor mulai mengadopsi teknologi
seperti kecerdasan buatan (Al), Internet of Things (loT), cloud
computing, dan big data untuk meningkatkan efisiensi dan daya saing.
Digitalisasi memiliki dampak besar dalam manajemen perubahan
organisasi, termasuk:
a. Percepatan Inovasi dan Adaptasi
Digitalisasi telah mempercepat inovasi dan mendorong
perusahaan untuk lebih fleksibel dalam mengadopsi teknologi
baru agar tetap kompetitif di pasar yang terus berkembang
(Brynjolfsson & McAfee, 2016). Transformasi digital
memungkinkan organisasi untuk merespons perubahan dengan
lebih cepat melalui otomatisasi, analisis data, dan kecerdasan
Buku Ajar 209



buatan. Namun, kecepatan inovasi juga menuntut perusahaan
untuk mengembangkan budaya adaptasi yang kuat, memastikan
bahwa karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan untuk
bekerja dengan teknologi terbaru. Organisasi yang berhasil
menerapkan digitalisasi secara strategis tidak hanya
meningkatkan efisiensi operasional tetapi juga menciptakan
peluang baru untuk pertumbuhan dan daya saing jangka
panjang.

b. Transformasi Model Bisnis
Digitalisasi telah mendorong perubahan signifikan dalam model
bisnis, menggeser bisnis tradisional ke arah model berbasis
digital seperti e-commerce dan layanan berbasis langganan.
Perusahaan yang sebelumnya bergantung pada interaksi fisik
kini mengadopsi teknologi digital untuk meningkatkan
jangkauan pasar dan efisiensi operasional. Misalnya, banyak
pengecer beralih ke platform e-commerce untuk menjangkau
pelanggan secara global, sementara industri media dan
perangkat lunak mengadopsi model langganan untuk
menciptakan pendapatan berulang. Transformasi ini tidak hanya
meningkatkan fleksibilitas bisnis tetapi juga memungkinkan
perusahaan beradaptasi lebih cepat terhadap perubahan pasar
dan preferensi konsumen.

c. Meningkatnya Kebutuhan Keterampilan Digital
Digitalisasi telah meningkatkan kebutuhan akan keterampilan
digital di berbagai industri, mendorong perusahaan untuk
berinvestasi dalam pelatihan karyawan agar tetap kompetitif.
Teknologi seperti kecerdasan buatan, analitik data, dan
otomatisasi  menuntut  tenaga kerja yang  mampu
mengoperasikan serta mengoptimalkan sistem ini. Oleh karena
itu, banyak organisasi mengembangkan program pelatihan
internal, bermitra dengan lembaga pendidikan, atau
menawarkan kursus online guna meningkatkan kompetensi
digital karyawan.

2. Globalisasi dalam Manajemen Perubahan

Globalisasi mengacu pada meningkatnya integrasi ekonomi,
budaya, dan teknologi di seluruh dunia. Perusahaan multinasional
menghadapi tantangan besar dalam mengelola perubahan akibat
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perbedaan budaya, regulasi, dan ekspektasi pelanggan di berbagai
negara (Ghemawat, 2018). Dampak utama globalisasi terhadap
manajemen perubahan organisasi meliputi:
a. Diversifikasi Tenaga Kerja
Globalisasi telah mendorong organisasi untuk mengelola tenaga
kerja yang semakin beragam dari segi budaya, bahasa, dan latar
belakang profesional. Diversifikasi tenaga kerja memberikan
keuntungan kompetitif, seperti inovasi yang lebih kaya dan
pemahaman pasar yang lebih luas. Namun, perbedaan nilai dan
norma juga dapat menimbulkan tantangan dalam komunikasi
dan kolaborasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan
strategi inklusif, seperti pelatihan kesadaran budaya, kebijakan
keberagaman, dan teknologi kolaboratif untuk memastikan
bahwa setiap individu merasa dihargai.
b. Persaingan Global yang Ketat
Globalisasi telah meningkatkan persaingan di pasar global,
memaksa perusahaan untuk terus berinovasi agar tetap
kompetitif. Perusahaan tidak hanya bersaing dengan bisnis
lokal, tetapi juga dengan perusahaan multinasional yang
memiliki sumber daya lebih besar. Untuk menghadapi
tantangan ini, organisasi harus beradaptasi dengan cepat,
mengembangkan produk dan layanan yang lebih inovatif, serta
memanfaatkan teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi.
c. Regulasi yang Berbeda-beda
Dalam lingkungan global, perusahaan harus menyesuaikan
strategi bisnis dengan regulasi yang berbeda di setiap negara
tempatnya  beroperasi.  Kebijakan  terkait  perpajakan,
ketenagakerjaan, perlindungan data, dan keberlanjutan dapat
bervariasi secara signifikan, yang menuntut fleksibilitas dalam
manajemen perubahan. Kegagalan untuk mematuhi peraturan
lokal dapat menyebabkan sanksi hukum, denda, atau bahkan
pembatasan operasional.

D. Mengadaptasi Perubahan dalam Dunia Kerja yang Terus

Berubah

Dunia kerja mengalami perubahan yang sangat cepat akibat
globalisasi, digitalisasi, dan perubahan sosial ekonomi. Teknologi
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seperti kecerdasan buatan (Al), otomatisasi, dan kerja jarak jauh telah
mengubah cara organisasi beroperasi dan berinteraksi dengan tenaga
kerja (Brynjolfsson & Mcafee, 2016). Selain itu, perubahan demografi
dan pergeseran nilai dalam dunia kerja, seperti meningkatnya fokus
pada keseimbangan kerja-hidup (work-life balance) dan keberagaman,
turut mempengaruhi bagaimana organisasi menyesuaikan strategi.
Berikut strategi organisasi mengadaptasi perubahan dalam dunia kerja
yang terus berkembang:

1. Mengembangkan Budaya Adaptasi dan Inovasi

Organisasi yang berhasil mengadaptasi perubahan biasanya
memiliki budaya kerja yang fleksibel dan terbuka terhadap inovasi
(Kotter, 2012). Langkah-langkah untuk membangun budaya adaptasi
meliputi:

a. Mendorong Kolaborasi dan Pembelajaran Berkelanjutan
Mengembangkan budaya adaptasi dan inovasi memerlukan
lingkungan yang mendukung kolaborasi dan pembelajaran
berkelanjutan. Organisasi harus menciptakan ruang bagi
karyawan untuk berbagi pengalaman, bertukar ide, dan belajar
dari keberhasilan maupun kegagalan. Melalui sesi diskusi,
pelatihan, dan mentoring, karyawan dapat meningkatkan
keterampilan serta mengembangkan solusi inovatif yang
mendukung perubahan.

b. Memberikan Otonomi kepada Karyawan
Memberikan otonomi kepada karyawan memungkinkan untuk
mengambil inisiatif, membuat keputusan, dan menyesuaikan
strategi kerja sesuai dengan perubahan yang terjadi. Ketika
karyawan merasa memiliki kendali atas pekerjaan, cenderung
lebih inovatif, proaktif, dan bertanggung jawab dalam
menghadapi tantangan. Organisasi yang mendukung otonomi
dapat meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja, sekaligus
mempercepat adaptasi terhadap perubahan.

c. Membangun Mindset Pertumbuhan (Growth Mindset)
Membangun mindset pertumbuhan (growth mindset) di dalam
organisasi berarti mendorong karyawan untuk melihat
perubahan sebagai peluang untuk belajar dan berkembang,
bukan sebagai ancaman. Menurut Dweck (2016), individu
dengan mindset pertumbuhan lebih cenderung menghadapi
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tantangan dengan sikap positif, mencari solusi inovatif, dan
terus  meningkatkan  keterampilan.  Organisasi  dapat
menanamkan mindset ini dengan memberikan pelatihan, umpan
balik yang membangun, serta lingkungan kerja yang
mendukung eksperimen dan pembelajaran dari kegagalan.

2. Transformasi Digital dan Penggunaan Teknologi

Menggunakan teknologi yang tepat dapat membantu organisasi

dalam mengelola perubahan dan meningkatkan produktivitas. Beberapa
langkah yang dapat diambil adalah:
a. Mengadopsi Sistem Manajemen Kinerja Digital

C.

Mengadopsi sistem manajemen kinerja digital memungkinkan
organisasi untuk memantau, mengevaluasi, dan meningkatkan
produktivitas karyawan secara lebih efektif. Penggunaan
platform berbasis data membantu perusahaan mengidentifikasi
tren Kinerja, memberikan umpan balik real-time, serta
menyesuaikan strategi pengelolaan sumber daya manusia
dengan lebih akurat. Dengan sistem ini, karyawan dapat
menetapkan tujuan yang lebih terukur, sementara manajer dapat
membuat keputusan berbasis data untuk pengembangan tim.
Selain itu, transparansi dalam evaluasi kinerja meningkatkan
motivasi karyawan dan menciptakan budaya kerja yang lebih
adaptif terhadap perubahan serta berbasis hasil.
Mengembangkan Platform Pembelajaran Online
Mengembangkan platform pembelajaran online memungkinkan
karyawan untuk terus meningkatkan keterampilan secara
fleksibel, kapan saja dan di mana saja. Pelatihan digital
membantu  organisasi dalam  mengatasi  kesenjangan
keterampilan serta mempercepat adaptasi terhadap perubahan
teknologi dan industri. Dengan akses ke modul pelatihan
berbasis e-learning, webinar, dan sertifikasi online, karyawan
dapat mengembangkan kompetensi baru tanpa terbatas oleh
lokasi atau waktu. Selain meningkatkan produktivitas, platform
ini juga mendorong budaya belajar berkelanjutan dalam
organisasi, memastikan bahwa tenaga kerja tetap relevan dan
kompetitif di era digital yang berkembang pesat.

Menggunakan Al untuk Pengelolaan Tenaga Kerja
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Penggunaan kecerdasan buatan (Al) dalam pengelolaan tenaga
kerja memungkinkan organisasi untuk meningkatkan efisiensi
dalam berbagai aspek, termasuk perekrutan, analisis data
karyawan, dan pemantauan produktivitas. Al dapat menyaring
kandidat secara otomatis berdasarkan keterampilan dan
pengalaman yang relevan, mengurangi bias dalam proses
seleksi. Selain itu, Al juga dapat menganalisis pola kerja
karyawan untuk mengidentifikasi tren produktivitas serta
memberikan rekomendasi berbasis data untuk meningkatkan
kinerja. Dengan teknologi ini, organisasi dapat mengambil
keputusan strategis yang lebih akurat dan responsif, memastikan
pengelolaan tenaga kerja yang lebih efektif dalam menghadapi
perubahan bisnis.

3. Menerapkan Model Kerja Fleksibel

Organisasi harus merancang kebijakan kerja yang sesuai dengan

kebutuhan karyawan modern, seperti:
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a. Kerja Hybrid

Model kerja hybrid menggabungkan kerja di kantor dan kerja
jarak jauh, memberikan fleksibilitas bagi karyawan sekaligus
mempertahankan  kolaborasi  langsung. Pendekatan ini
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan lingkungan
kerja sesuai dengan kebutuhan tugas yang dijalankan, sehingga
dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan. Menurut
penelitian, kerja hybrid dapat mengurangi stres, meningkatkan
keseimbangan  kehidupan kerja, dan mempertahankan
keterlibatan karyawan. Selain itu, perusahaan juga dapat
menghemat biaya operasional dengan mengurangi kebutuhan
ruang kantor. Dengan kebijakan yang tepat, model kerja hybrid
dapat menjadi solusi efektif untuk meningkatkan efisiensi dan
daya saing organisasi di era digital.

. Jam Kerja Fleksibel

Jam kerja fleksibel memberi karyawan kebebasan untuk
menentukan waktu kerja, asalkan target dan hasil yang
diharapkan tetap tercapai. Pendekatan ini meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja, mengurangi stres, dan
mendorong produktivitas, karena karyawan dapat bekerja pada
jam di mana merasa paling produktif. Selain itu, fleksibilitas ini

Manajemen Perubahan



memungkinkan perusahaan menarik dan mempertahankan
talenta terbaik, terutama di era digital yang semakin dinamis.
c. Pengelolaan Tim Virtual

Pengelolaan tim virtual memerlukan teknologi komunikasi yang
efektif untuk menjaga keterlibatan dan produktivitas karyawan
jarak jauh. Platform seperti Zoom, Slack, dan Microsoft Teams
memungkinkan kolaborasi real-time, diskusi proyek, serta
pertukaran ide tanpa batasan lokasi. Tim yang dikelola dengan
baik dalam lingkungan virtual tetap dapat mempertahankan
kinerja tinggi dan keterhubungan emosional dengan organisasi
(Blanpain et al., 2007).

E. Mengantisipasi Masa Depan Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi adalah suatu keniscayaan dalam dunia
bisnis modern yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk
kemajuan teknologi, globalisasi, perubahan demografi tenaga kerja, dan
tekanan ekonomi. Organisasi yang mampu mengantisipasi dan
mempersiapkan diri menghadapi perubahan masa depan akan lebih siap
untuk bertahan dan berkembang dalam lingkungan yang dinamis
(Ghemawat, 2018). Mengantisipasi perubahan organisasi membutuhkan
pendekatan proaktif dan strategi yang sistematis. Berikut adalah
beberapa strategi utama yang dapat digunakan oleh organisasi untuk
menghadapi tantangan di masa depan.

1. Membangun Budaya Organisasi yang Fleksibel dan Adaptif

Organisasi yang mampu beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan cenderung lebih sukses dalam jangka panjang. Untuk
menciptakan budaya organisasi yang fleksibel, beberapa langkah yang
bisa diterapkan meliputi:

a. Meningkatkan Kemampuan Resilience Organisasi
Meningkatkan kemampuan resilience organisasi berarti
menanamkan pola pikir yang terbuka terhadap perubahan dan
ketidakpastian. Menurut Kotter (2012), organisasi Yyang
memiliki ketahanan tinggi mampu beradaptasi dengan cepat
terhadap tantangan tanpa mengorbankan visi  jangka
panjangnya. Resilience dapat dibangun melalui komunikasi
yang transparan, pemberdayaan karyawan, serta penguatan
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nilai-nilai organisasi yang mendorong inovasi. Selain itu,
kepemimpinan yang responsif dan proaktif dalam mengelola
risiko juga berperan penting dalam menciptakan budaya yang
siap menghadapi perubahan.

b. Mendorong Inovasi dan Eksperimentasi
Mendorong inovasi dan eksperimentasi dalam organisasi berarti
memberikan ruang bagi karyawan untuk mencoba hal baru dan
belajar dari kegagalan. Menurut Dweck (2016), mindset
berkembang (growth mindset) memungkinkan individu dan
organisasi melihat tantangan sebagai peluang untuk belajar.
Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
kreativitas, perusahaan dapat mendorong karyawan untuk
membahas ide-ide baru tanpa takut akan kegagalan.
Eksperimentasi yang berkelanjutan membantu organisasi
menemukan solusi inovatif dalam menghadapi perubahan.

c. Membangun Kepemimpinan yang Adaptif
Membangun kepemimpinan yang adaptif sangat penting dalam
menghadapi perubahan yang cepat dan kompleks. Menurut
Heifetz (2009), pemimpin yang adaptif mampu mengambil
keputusan secara cepat dan strategis dengan
mempertimbangkan berbagai kemungkinan serta dampaknya
terhadap organisasi. Tidak hanya berfokus pada solusi jangka
pendek, tetapi juga merancang strategi berkelanjutan untuk
memastikan organisasi tetap kompetitif. Kepemimpinan adaptif
juga melibatkan kemampuan untuk mendengarkan umpan balik,
memberdayakan tim, serta menciptakan lingkungan yang
fleksibel dan inovatif.

2. Memanfaatkan Teknologi untuk Memprediksi dan Merespons
Perubahan
Penggunaan data dan analitik dapat membantu organisasi dalam
meramalkan perubahan yang akan datang dan mengambil tindakan
yang tepat. Beberapa alat dan teknologi yang dapat digunakan antara
lain:
a. Big Data dan Analisis Prediktif
Big Data dan analisis prediktif berperan penting dalam
membantu organisasi memahami tren pasar dan perilaku
konsumen. Menurut Church dan Burke (2017), penggunaan
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teknologi ini memungkinkan perusahaan untuk mengolah data
dalam jumlah besar secara real-time, mengidentifikasi pola,
serta meramalkan perubahan pasar dengan lebih akurat. Dengan
wawasan berbasis data, organisasi dapat mengambil keputusan
strategis yang lebih tepat, mengoptimalkan sumber daya, serta
mengurangi risiko bisnis.

b. Artificial Intelligence (Al)
Artificial Intelligence (Al) berperan penting dalam membantu
organisasi mengotomatisasi pengambilan keputusan dan
meningkatkan efisiensi operasional. Al memungkinkan analisis
data yang lebih cepat dan akurat, sehingga perusahaan dapat
merespons perubahan pasar dengan lebih efektif.
Gambar 5. Machine Learning
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Teknologi ini dapat digunakan dalam berbagai aspek bisnis,
seperti optimalisasi rantai pasok, personalisasi layanan
pelanggan, serta deteksi risiko secara real-time. Dengan
kemampuan machine learning, Al juga dapat memprediksi tren
bisnis dan memberikan rekomendasi strategis yang lebih tepat,
membantu organisasi tetap kompetitif di tengah lingkungan
bisnis yang dinamis dan penuh ketidakpastian.
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C.

Internet of Things (lIoT)

Internet of Things (loT) memungkinkan organisasi
mengumpulkan dan menganalisis data real-time untuk
meningkatkan efisiensi operasional dan respons terhadap
perubahan. Perangkat I0oT dapat digunakan untuk memantau
kinerja mesin, mengoptimalkan  rantai  pasok, serta
meningkatkan keamanan dan produktivitas kerja. Dengan
sensor yang terhubung, perusahaan dapat mendeteksi masalah
lebih awal dan mengambil tindakan preventif sebelum
gangguan terjadi.

3. Meningkatkan Ketahanan Organisasi melalui Manajemen
Risiko yang Efektif

Manajemen risiko yang efektif sangat penting dalam

menghadapi ketidakpastian di masa depan. Langkah-langkah yang
dapat diambil antara lain:
a. Mengidentifikasi Risiko secara Proaktif
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Mengidentifikasi risiko secara proaktif merupakan langkah
krusial dalam meningkatkan ketahanan organisasi. Dengan
menggunakan skenario planning, organisasi dapat memprediksi
berbagai kemungkinan perubahan dan dampaknya terhadap
operasional bisnis. Metode ini memungkinkan perusahaan untuk
mengembangkan strategi mitigasi yang tepat sebelum risiko
menjadi ancaman nyata. Misalnya, dalam menghadapi
ketidakpastian ekonomi, organisasi dapat menyiapkan cadangan
keuangan atau merancang model bisnis yang lebih fleksibel.
Membuat Rencana Kontingensi
Membuat rencana kontingensi adalah langkah penting dalam
meningkatkan ketahanan organisasi terhadap krisis atau
gangguan bisnis yang tiba-tiba. Dengan memiliki strategi
darurat yang jelas, perusahaan dapat merespons perubahan
dengan cepat dan efektif, sehingga meminimalkan dampak
negatif terhadap operasional (Church & Burke, 2017). Rencana
ini mencakup identifikasi risiko utama, prosedur mitigasi, serta
alokasi sumber daya yang diperlukan dalam situasi darurat.
Misalnya, perusahaan dapat menyiapkan infrastruktur digital
cadangan untuk mengatasi serangan siber atau mengembangkan
rantai pasok alternatif guna menghadapi gangguan logistik.
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c. Mengembangkan Strategi Diversifikasi

Mengembangkan strategi diversifikasi adalah langkah penting
dalam meningkatkan ketahanan organisasi terhadap perubahan
pasar dan risiko bisnis. Dengan tidak bergantung pada satu
pasar, lini produk, atau sumber pendapatan tertentu, perusahaan
dapat lebih fleksibel dalam menghadapi ketidakpastian ekonomi
dan persaingan global (Ghemawat, 2018). Diversifikasi dapat
dilakukan melalui ekspansi ke pasar baru, inovasi produk, atau
pengembangan layanan tambahan yang melengkapi bisnis inti.
Misalnya, perusahaan manufaktur dapat merambah ke sektor
layanan digital untuk mengurangi dampak fluktuasi industri.
Dengan strategi ini, organisasi dapat menjaga stabilitas
keuangan dan memastikan pertumbuhan jangka panjang,
meskipun menghadapi tantangan eksternal.

4. Mengembangkan Karyawan dengan Keterampilan Masa
Depan
Masa depan kerja akan membutuhkan keterampilan yang lebih
kompleks dan berbasis teknologi. Organisasi harus melakukan investasi
dalam pengembangan tenaga kerja melalui:
a. Program Reskilling dan Upskilling
Program reskilling dan upskilling menjadi strategi utama dalam
mempersiapkan karyawan menghadapi perubahan kebutuhan
pasar kerja. Reskilling membantu karyawan mempelajari
keterampilan baru untuk beradaptasi dengan peran yang
berbeda, sementara upskilling meningkatkan kemampuan dalam
peran saat ini. Dengan perkembangan teknologi dan
otomatisasi, perusahaan harus berinvestasi dalam pelatihan
berbasis digital, seperti kursus online dan sertifikasi profesional.
Misalnya, seorang analis data dapat mengikuti pelatihan
kecerdasan buatan untuk meningkatkan kompetensinya.
b. Pembelajaran Berbasis Digital
Pembelajaran berbasis digital menjadi solusi efektif dalam
pengembangan keterampilan karyawan di era transformasi
teknologi. Dengan menggunakan platform e-learning, organisasi
dapat memberikan akses pelatihan yang fleksibel,
memungkinkan karyawan belajar kapan saja dan di mana saja
sesuai dengan kebutuhan. Metode ini juga memungkinkan
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personalisasi pembelajaran, di mana karyawan dapat memilih
materi yang relevan dengan peran atau aspirasi karier. Selain
itu, penggunaan teknologi seperti kecerdasan buatan (Al) dan
analitik data dalam e-learning dapat membantu organisasi
memantau perkembangan keterampilan karyawan secara lebih
efektif, memastikan kesiapan menghadapi tantangan industri di
masa depan.

c. Kolaborasi dengan Institusi Pendidikan

Kolaborasi dengan institusi pendidikan menjadi strategi penting
dalam mengembangkan keterampilan karyawan yang sesuai
dengan kebutuhan industri. Organisasi dapat bermitra dengan
universitas dan lembaga pelatihan untuk merancang kurikulum
yang relevan, memastikan bahwa lulusan dan tenaga kerja
memiliki kompetensi yang dibutuhkan di era digital (Church &
Burke, 2017). Program seperti magang, sertifikasi, dan
pelatihan berbasis proyek dapat membantu karyawan
memperoleh pengalaman praktis yang langsung dapat
diterapkan di tempat kerja. Dengan pendekatan ini, organisasi
tidak hanya meningkatkan kapabilitas tenaga kerja, tetapi juga
menciptakan ekosistem pembelajaran yang berkelanjutan dan
adaptif terhadap perubahan industri.

F. Soal Latihan Bab X1V

Soal latihan dalam BAB XIV bertujuan untuk menguji
pemahaman dan aplikasi konsep-konsep yang telah dibahas dalam
materi mengenai tren dan tantangan dalam manajemen perubahan.
Soal-soal ini dirancang untuk mendorong pembaca dalam menganalisis
situasi yang berkaitan dengan perubahan organisasi, serta
mengembangkan solusi terhadap tantangan yang muncul dalam konteks
digitalisasi, globalisasi, dan dinamika dunia kerja yang terus berubah.

1. Jelaskan lima tren utama dalam manajemen perubahan yang
terjadi dalam satu dekade terakhir.
2. Apa saja tantangan utama yang dihadapi organisasi dalam
mengelola perubahan di tingkat global?
3. Bagaimana digitalisasi dan globalisasi mengubah cara
organisasi merancang strategi perubahan?
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4. Bagaimana organisasi dapat mengelola perubahan dalam dunia
kerja yang terus berkembang, terutama dengan meningkatnya
model kerja hybrid dan remote working?

5. Bagaimana organisasi dapat mengantisipasi perubahan yang
akan terjadi dalam 10 tahun mendatang? Apa langkah strategis
yang dapat dilakukan untuk menghadapi ketidakpastian masa
depan?
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BAB XV
KESIMPULARN]

Manajemen perubahan merupakan aspek krusial dalam
pengelolaan organisasi modern yang dihadapkan pada ketidakpastian
dan perubahan lingkungan bisnis yang dinamis. Buku ini menyajikan
bahasan komprehensif tentang konsep, teori, serta praktik terbaik dalam
manajemen perubahan, dimulai dari pemahaman dasar hingga
tantangan masa depan. Dengan pendekatan sistematis, pembaca diajak
memahami alasan perubahan, prinsip-prinsip mendasarnya, serta
bagaimana perubahan menjadi kebutuhan strategis bagi kelangsungan
dan perkembangan organisasi. Pembahasan dalam buku ini mencakup
berbagai teori manajemen perubahan seperti Model Lewin, Kotter, dan
ADKAR, yang memberikan panduan praktis dalam proses transformasi
organisasi. Teori-teori tersebut membantu menjelaskan bagaimana
perubahan dapat dikelola secara bertahap dan berkelanjutan, serta
bagaimana peran interaksi sosial dan budaya organisasi memengaruhi
keberhasilan perubahan. Pemahaman ini menjadi landasan penting
dalam merancang strategi perubahan yang adaptif dan inklusif.

Salah satu fokus utama dalam buku ini adalah strategi
implementasi perubahan, termasuk bagaimana mengatasi resistensi dari
karyawan. Buku ini menggarisbawahi pentingnya keterlibatan aktif
karyawan, komunikasi yang efektif, serta insentif yang mendorong
partisipasi dalam perubahan. Pendekatan-pendekatan ini penting untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung proses transformasi,
sekaligus mengurangi hambatan psikologis yang sering muncul dalam
perubahan organisasi. Selain implementasi, buku ini juga membahas
aspek evaluasi dan pengukuran keberhasilan perubahan. Berbagai alat
seperti Balanced Scorecard, KPI, dan analisis SWOT digunakan untuk
mengukur dampak perubahan terhadap kinerja organisasi. Evaluasi
berkelanjutan menjadi kunci agar organisasi dapat terus menyesuaikan
strategi dengan perubahan lingkungan, memastikan relevansi, serta
mendorong budaya perbaikan berkelanjutan dalam jangka panjang.
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Pada konteks krisis, buku ini menjelaskan pentingnya
manajemen perubahan yang responsif dan kepemimpinan yang
tangguh. Perubahan yang terjadi selama Krisis menuntut organisasi
untuk bergerak cepat dan tepat, dengan strategi yang adaptif dan
komunikatif. Selain itu, buku ini juga menekankan pentingnya
pembelajaran dari krisis agar organisasi tidak hanya pulih, tetapi juga
berkembang menjadi lebih kuat dan siap menghadapi tantangan serupa
di masa depan. Akhirnya, buku ini membahas perubahan sebagai
peluang, bukan ancaman. Tren digitalisasi, globalisasi, dan pergeseran
pola kerja menuntut organisasi untuk terus berinovasi dan beradaptasi.
Manajemen perubahan yang efektif adalah kunci dalam membentuk
organisasi yang resilien dan kompetitif. Buku ini menjadi panduan
yang bermanfaat bagi pemimpin, praktisi, maupun akademisi dalam
memahami dan mengelola perubahan organisasi secara strategis dan
berkelanjutan.
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GLOSARIUM

Adaptasi

Budaya

Evaluasi

Fleksibilitas

Implementasi

Buku Ajar

Proses penyesuaian yang dilakukan oleh individu
atau organisasi untuk mengatasi perubahan dalam
lingkungan, baik itu perubahan eksternal seperti
perkembangan teknologi dan pasar, maupun
perubahan internal yang mempengaruhi struktur
dan proses organisasi.

Kumpulan nilai, norma, kebiasaan, dan keyakinan
yang diterima secara kolektif oleh anggota
organisasi, yang membentuk cara berpikir,
berinteraksi, dan bertindak dalam organisasi serta
mempengaruhi  cara  organisasi  mengelola
perubahan.

Proses sistematis untuk menilai hasil dan dampak
dari implementasi perubahan dalam organisasi
dengan cara mengukur efektivitas dan efisiensinya,
serta menentukan apakah tujuan yang telah
ditetapkan tercapai atau perlu penyesuaian lebih
lanjut.

Kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan
cepat terhadap perubahan vyang terjadi di
lingkungan internal atau eksternal tanpa
mengorbankan efisiensi atau stabilitas, serta
kemauan untuk melakukan penyesuaian ketika
diperlukan.

Proses penerapan dan eksekusi strategi perubahan
yang telah direncanakan, dengan melibatkan
berbagai pihak dalam organisasi untuk memastikan
bahwa perubahan berjalan sesuai dengan tujuan
yang diinginkan dan mengatasi hambatan yang
muncul.
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Inovasi

Kepemimpinan

Komunikasi

Krisis

Motivasi

Partisipasi

Perencanaan
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Proses penerapan ide, teknologi, atau metode baru
yang dirancang untuk meningkatkan efisiensi, daya
saing, atau kualitas produk dan layanan organisasi
serta mendorong organisasi untuk beradaptasi
dengan perubahan lingkungan yang cepat.
Kemampuan seorang individu untuk memimpin,
mengarahkan, dan memotivasi anggota tim atau
organisasi untuk mencapai tujuan bersama,
mempengaruhi perubahan, serta menciptakan visi
yang jelas bagi masa depan organisasi.

Proses penyampaian informasi, ide, atau instruksi
antara pihak-pihak yang terlibat dalam organisasi
untuk memastikan pemahaman yang jelas dan
tepat mengenai perubahan yang akan dilakukan
serta dampaknya.

Situasi mendesak yang memerlukan respons cepat
dan efektif dari organisasi untuk menghindari
kerugian  besar atau ancaman  terhadap
kelangsungan hidup organisasi, baik dalam bentuk
finansial, reputasi, atau operasi.

Faktor internal dan eksternal yang mendorong
individu atau kelompok dalam organisasi untuk
berusaha keras mencapai tujuan, berpartisipasi
dalam  perubahan, serta = mempertahankan
komitmen terhadap pencapaian hasil yang optimal.
Tingkat keterlibatan aktif dari individu atau
kelompok dalam proses pengambilan keputusan,
perencanaan, dan pelaksanaan perubahan dalam
organisasi, yang berperan penting dalam
menciptakan rasa kepemilikan dan mengurangi
resistensi terhadap perubahan.

Proses pengembangan langkah-langkah yang
sistematis dan terstruktur untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan, dengan mempertimbangkan
sumber daya yang tersedia serta potensi hambatan
dan risiko yang mungkin terjadi.
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Resistensi

Stakeholder

Strategi

Tantangan

Transformasi

Buku Ajar

Tanggapan negatif atau penolakan yang muncul
dari individu atau kelompok dalam organisasi
terhadap perubahan yang diterapkan, yang dapat
menghambat  kelancaran  implementasi  dan
memerlukan penanganan yang tepat.

Semua pihak yang memiliki kepentingan terhadap
keputusan dan aktivitas organisasi, baik itu
pelanggan,  karyawan, pemegang  saham,
pemerintah, masyarakat, atau mitra yang terlibat
langsung atau tidak langsung dengan organisasi.
Rencana jangka panjang yang dirancang oleh
organisasi untuk mengarahkan aktivitas dan
keputusan, dengan mempertimbangkan tantangan
dan peluang yang ada, guna mencapai tujuan atau
visi organisasi secara efektif dan efisien.

Rintangan atau hambatan yang dihadapi oleh
organisasi dalam melaksanakan perubahan, baik
berupa masalah internal seperti budaya atau
struktur yang tidak mendukung, maupun faktor
eksternal seperti ketidakpastian pasar atau regulasi
yang berubah.

Perubahan mendalam yang terjadi dalam
organisasi yang melibatkan perubahan signifikan
dalam struktur, budaya, proses, atau strategi
dengan tujuan untuk mencapai tujuan yang lebih
besar dan meningkatkan keberlanjutan serta daya
saing jangka panjang.
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Buku ajar, “Manajemen Perubahan” ini memberikan pemahaman
mendalam tentang konsep, teori, dan praktik: dalam mengelola
perubahan di organisasi. Perubahan yang cepat. dan
terus-menerus menuntut. kemampuan manajeriall untuk
merencanakan, melaksanakan, dan; mengevaluasi perubahan
secara efektif. Buku ajar inii membahas berbagai strategi,
tantangan, serta langkah-langkah| penting, yang, perlu diambil
untuk memastikan transformasil yang| sukses, baik: dalam
menghadapi  perubahan, internal maupun) eksternal. Dengan
pendekatan yang, praktis, buku ajar, ini/ cocok digunakan oleh
mahasiswa, profesional, serta,pemimpin organisasi yang, ingin
memahami dan mengimplementasikan manajemen perubahan
dalam lingkungan kerja. Melalui panduan, ini, pembaca akan
memperoleh pengetahuan yang dibutuhkan untuk: mengelola
perubahan dengan lebih sistematis, mengatasi' hambatan, dan
mencapai tujuan organisasi secara optimal. Buku ajar ini
diharapkan dapat menjadi referen5| yang, berguna dalam
menciptakan, organisasi yang, adaptif dan berkelanjutan di
tengah dinamika zaman.
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