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Perubahan Organisasi 

Perubahan organisasi (organizational change) merupakan tindakan beralihnya suatu 

organisasi dari kondisi yang berlaku kini ke kondisi yang diinginkan di masa datang 

guna meningkatkan efektivitasnya. Terjadinya perubahan di suatu organisai tentu ada 

faktor-faktor yang menjadi pemicunya. Menurut Robbin (2003), terdapat 6 kekuatan 

yang mendorong perubahan organisasi yaitu :  

1. Sifat tenaga kerja yang berubah, hal ini terutama dipicu oleh faktor budaya. 

2. Teknologi, yaitu teknologi yang mengubah pekerjaan dalam organisasi. 

3. Goncangan Ekonomi. 

4. Sifat persaingan, dalam hal ini adanya persaingan bukan saja pada tingkatan 

lokal/nasional, namun telah mencapai tingkatan global. 

5. Tren sosial, menyangkut gaya hidup. 

6. Politik dunia, hal ini dipicu dengan perkembangan politik dunia 

Perusahaan-perusahaan yang tidak mau melakukan perubahan karena dorongan-

dorongan di atas akan tidak dapat beradaptasi sehinggan akan kalah bersaing atau 

akan ditinggalkan oleh pelanggannya. Sweeney, Mc.Farlin dalam Winardi, (2005) 

mengemukakan terdapat empat (4) tipe perubahan organisasi, yaitu: 

1. Struktur, mengubah struktur organisasi mencakup membuat perubahan dalam 

hubungan wewenang, mekanisme koordinasi, rancang ulang, pekerjaan atau 

variabel struktur. 

2. Teknologi, meliputi modifikasi dalam cara kerja, metode serta peralatan dan 

teknologi yang digunakan. 

3. Strategi, meliputi taktik-taktik dan tujuan-tujuan 

4. Orang, yaitu merubah orang dengan mengacu pada perubahan dalam sikap, 

keterampilan, pengharapan, persepsi dan perilaku. 
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Pendekatan perubahan organisasi (Organizational Change) bisa berupa: 

1. Perubahan Proaktif atau terencana (Planned Change): perubahan direncanakan 

untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi dengan mempertimbangkan 

dampak perubahan-perubahan lingkungan internal dan lingkungan eksternal. 

2. Perubahan Reaktif: perubahan yang dilakukan secara mendadak karena tuntutan 

perubahan lingkungan yang tidak diduga-duga. Tuntutan bisa dari sumber 

internal maupun dari sumber eksternal, seperti: perubahan peraturan pemerintah, 

perubahan tarif pajak, dan perubahan harga minyak. 

Tiap perubahan akan menimbulkan potensi penolakan dari banyak pihak. Dampak 

utama dari kesalahan yang dilakukan dalam mengelola perubahan adalah munculnya 

resistensi dari para manajer atau para karyawan yang terkait terhadap perubahan 

organisasi yang akan dilakukan. Hal-hal yang menyebabkan terjadinya resistensi 

terhadap perubahan menurut (Robbins dan Judge 2008: 344 ) dan Kritner serta 

Kinicki (2001:659) adalah: 

1. Kebiasaan. Manusia adalah makhluk yang hidup dari kebiasaan yang 

dibangunnya. Kebiasaan manusia untuk menjalankan kehidupannya cukup 

kompleks. Manusia cenderung enggan merubah kebiasaan yang telah dilakukan. 

2. Ketakuatan terhadap muculnya dampak yang tidak diinginkan. Perubahan 

membuat seseorang bergerak dari situasi yang ia ketahui menuju situasi yang 

tidak diketahuinya. 

3. Faktor-faktor ekonomi. Perubahan memberikan dampak ekonomi yang cukup 

besar terhadap seseorang, maka dapat diduga bahwa resistensi dari orang-orang 

yang bersangkutan terhadap perubahan akan semakin kuat. 

4. Tidak adanya kepercayaan dalam situasi kerja. Seorang manajer mempercayai 

bawahannya akan memperlakukan perubahan sebagai hal yang sifatnya terbuka, 

jujur dan partisipatif. Disisi lain bawahan yang dipercaya atasannya melakukan 

upaya yang lebih baik dalam menghadapi dan melihat perubahan sebagai sebuah 

kesempatan. 

5. Takut mengalami kegagalan. Perubahan pada pekerjaan yang menekan 

karyawan dapaat memunculkan keraguan pada karyawan akan kemampuannya 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik. 
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6. Hilangnya status atau kemananan kerja. Pemanfaatan teknologi dalam dunia 

kerja dapat mempercepat proses kerja. Hilangnya pekerjaan karyawan dapat 

diartikan sebagai hilangnya status penghasilan. Maka karyawan cenderung untuk 

resisten terhadap perubahan. 

7. Tidak ada manfaat yang diperolah dari perubahan. Seseorang melakukan 

resistensi terhadap perubahan bila yang bersangkutan melihat bahwa dirinya 

tidak akan memperoleh manfaat jika melakukan perubahan. 

Coch dan French Jr. (L, et al., 1948) mengusulkan untuk menghadapi penolakan 

tersebut, maka dapat dilakukan melalui: 

1. Pendidikan dan komunikasi: edukasi dan komunikasi yang memberikan 

penjelasan secara tuntas latar dan sebab perubahan, tujuan, akibat perubahan 

kepada semua pihak melalui komunikasi dalam berbagai bentuk seperti: 

ceramah, diskusi, laporan, presentasi. 

2. Partisipasi dan keterlibatan: mengajak dan melibatkan semua pihak ikut 

berpartisipasi dalam perubahan, pimpinan hanya sebagai fasilisator. 

3. Kemudahan dan dukungan: memberikan konsultasi atau terapi bagi 

karyawan-pegawai yang merasa cemas atau takut terhadap perubahan. 

4. Negoisasi dan persetujuan: ini dialkukan jika pihak-pihak yang menentang 

mempunyai kekuatan seperti serikat pekerja dengan cara negoisasi dan 

memberikan tawaran-tawaran yang bisa memenuhi keinginan mereka 

5. Manipulasi dan bekerja sama: dengan cara menutupi kondisi yang 

sesungguhnya, seperti memutar-balikkan fakta agar tampak leibh menarik, 

tidak mengutarakan hal-hal negatif, menebar rumor. Sedangkan kooptasi 

adalah memberkan kedudukan penting kepada pimpinan penentang 

perubahan bila kelak perubahan dilakukan. 

6. Paksaaan eksplisit dan implisit: merupakan alternatif terakhir dengan cara 

memberi ancaman dan jatuhkan hukumam atau sanksi bagi siapapun yang 

menolak perubahan. 

Perubahan dan Pengembangan Organisasi 
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Perubahan Organisasi (Organizational Change) dan Pengembangan Organisasi 

Organizational Development merupakan satu rangkaian yang tak terpisahkan 

terutama bila kita melakukan perubahan yang terencana (Planned Change). 

Pengembangan Organisasi (Organizational Development) menurut Gerge & Jones 

(2000) sebagai serangkaian teknik dan metode yang dapat digunakan manajer pada 

program action researchnya  guna meningkatkan kemampuan organisasi beradaptasi 

dengan perubahan lingkungannya atau dengan kata lain kemampuan organisasi 

menghadapi perubahan. Teknik untuk mengembangkan perubahan adalah dengan 

cara: counceling, sensitivity training, dan process concultation 

Model Perubahan Organisasi Yang Direncanakan (Planned Change). 

Menurut Thomas G. Cummings. Christopoer G Worley (2008:25), terdapat tiga (3) 

pilihan model dalam  melakukan pengembangan organisasi atau perubahan yang 

terencana (Planned Change), yaitu: Lewins’s Planned Change Model, Action 

Research Model, dan Positive Model. 

Gambar 1. Model Planned Change 

 

Sumber: Thomas G. Cummings. Christopoer G Worley, 2008:25 

Lewin’s Planned Change Model meliputi tiga tahapan, yaitu: 
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1. Unfreezing: Keadaan dimana orang akan menjadi siap sedia atau memperoleh atau 

mempelajari perilaku baru 

2.  Moving: Orang mulai melakukan perobaan dengan perilaku baru 

3. Refreezing: Selama perubahan – perilaku baru menjadi bagian dari orang tersebut 

 

Action Resesarch Model: Perubahan terencana dimulai dari identifikasi 

permasalahan, konsultasi dengan pakar behavior, pengumpulan data dan diagnosa 

awal, menemukan feedback dari responden sebagian karyawan dan group, 

mengkomunikasikan hasil diagnosa riset, mengkomunikasikan solusi hasil analisis, 

lalu melakukan tindakan perubahan dan terakhir mengumpulkan data hasil-hasil 

perubahan. 

Positive Model : perubahan fokus pada persoalan organisasi guna menemukan solusi 

terbaik pada masing-masing fungsi organisasi. 

Disamping itu menurut Gordon (2002) dalam melakukan pengembangan organisasi 

terdapat tiga pendekatan pada perubahan yang direncanakan (Planned Change), 

yaitu: 

1. Pendekatan keperilakuan (Behavioral approach/Organizational development) 

Pendekatan yang berfokus memperbaiki komunikasi, perilaku kelompok, 

perilaku antar kelompok, ketrampilan kepemimpinan dan hubungan kekuasaan 

dengan cara meningkatkan pengetahuan, keterampilan, interaksi dan sikap para 

karyawan seperti halnya budaya. 

2. Pendekatan struktural (structural approach), pendekatan yang berfokus pada 

redesign organisasi dan situasi kerja atau pekerjaan.  

3. Pendekatan tekhnologi (technological approach), pendekatan yang menekankan 

pada perubahan teknologi termasuk teknologi informasi berupa: peralatan, 

metode, material maupun tekhnik-tekhnik  dan sistem informasi yang digunakan 

untuk menyelesaikan pekerjaan. 

 

Implementasi Pengembangan Organisasi 

Perubahan guna pengembangan organisasi ini dimulai dari perencanaan perubahan, 

mengelola sisi manusia dari perubahan, mengelola sisi organisasi dari perubahan dan 

evalusi perubahan. Menerapkan pengembangan organisasi melibatkan proses 
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sistematis untuk membuat organisasi lebih efektif dalam mencapai tujuan yang 

diinginkan. Ini biasanya mencakup serangkaian langkah dan intervensi yang 

bertujuan untuk meningkatkan berbagai aspek organisasi, seperti struktur, budaya, 

proses, dan orang-orangnya. 

Berikut ini beberapa langkah kunci yang biasa dalam melaksanakan pengembangan 

organisasi: 

1. Assesment dan Diagnosa: Mulailah dengan melakukan penilaian organisasi 

secara menyeluruh mulai dari kekuatan, kelemahan dan apa saya yang mesti 

diperbaiki untuk ditingkatkan melalui survei, wawancara serta analisis data. 

Gunanya untuk menganalisis akar masalah dan tantangan apa yang dihadapi 

organisasi 

2. Penetapan Tujuan: berdasarkan penilaian, identifikasi tujuan dan sasaran 

spesifik untuk pengembangan organisasi. Tujuan-tujuan ini harus selaras 

dengan arah rencana strategis dan diarahkan untuk mengatasi area yang telah 

teridentifikasi untuk perbaikan.   

3. Perencanaan dan Desain: Mengembangkan rencana komprehensif untuk 

melaksanakan intervensi pengembangan organisasi. Rencana ini menguraikan 

tindakan, strategi dan sumber daya spesifik yang dibutuhkan untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. Ini akan melibatkan perancangan proses baru, 

struktur atau program baru serta mengidentifikasi stakeholder kunci serta apa 

peran mereka. 

4.  Implementasi dengan Intervensi: Melakansakan intervensi dan inisiatif yang 

direncanakan dengan penerapan program pelatihan baru, restrukturisasi tim 

atau departemen, meningkatkan proses komunikasi, atau memperkenalkan 

sistem manajemen kinerja baru. Penting untuk mengajak dan melibatkan 

karyawan selama proses implementasi guna memastikan keikutsertaan dan 

rasa memiliki. 

5. Monitoring dan Evaluasi: Senantiasa memonitoring dan mengevaluasi 

progress-kemajuan implementasi intervensi yang dilaksanakan. 

Mengumpulkan data, mengukur hasil, dan menilai keefektifan pengembangan 

organisasi. Umpan balik ini membantu penyesuaian-penyesuaian dan 
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tambahan-tambahan intervensi yang diperlukan untuk mencapai outcome 

yang diinginkan. 

6. Mempertahankan dan Melembagakan Perubahan: Setelah perubahan yang 

diinginkan tercapai, fokuslah untuk mempertahankan dan melembagakannya 

dalam budaya dan praktik organisasi. Ini mungkin melibatkan merevisi 

kebijakan dan prosedur, memberikan pelatihan dan dukungan berkelanjutan, 

dan menanamkan perubahan ke dalam sistem dan proses organisasi. 

 

“Penting untuk diingat” melaksanakan pengembangan organisasi adalah proses yang 

berkelanjutan. Hal ini membutuhkan kepemimpinan yang kuat, komunikasi yang 

efektif, dan komitmen untuk perbaikan terus-menerus. Selain itu, kebutuhan dan 

konteks setiap organisasi dapat bervariasi, jadi penting untuk menyesuaikan 

pendekatan implementasi yang sesuai. Proses perubahan organisasi ini dimotori oleh 

Change Agent (agen perubahan). Organisasi sebaiknya menerapkan gaya 

kepemimpinan strategik atau gaya kepemimpinan transformasional dan didukung 

oleh semua anggota organisasi. Keberadaan kepemimpinan transformasional ini 

sangat dibutuhkan pada organisasi yang besar tuntutan perubahannya. 

Kepemimpinan bergaya transformasional  akan mencurahkan perhatiannya kepada 

persoalan-persoalan yang dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan 

pengembangan dari masing-masing pengikut dengan cara memberikan semangat dan 

dorongan untuk mencapai tujuan. Guna mengurangi resiko kegagalan dalam 

perubahan organisasi, maka dapat mengimplementasaikan Model oleh Hussey 

(2000:69-83) dengan singkatan EASIER: 

1. Envisioning : proses pengembangan visi 

2. Activting: memastikan pihak-pihak lain mendukung dan pada akhirnya akan 

berbagi visi 

3. Supporting: membantu pihak-pihak lain untuk memainkan peran kunci dalam 

implementasi 

4. Ensuring: proses pemeriksaan bahwa proses monitoring dan pengendalaian 

memadai 

5. Recognizing: memberi penghargaan positif dan negatif pada pihak yang terlibat 

proses 
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Menurut Thomas G. Cummings. Christopoer G Worley (2008), untuk dapat 

melaksanakan perubahan ini secara efektif diperlukan SDM yang memiliki 

pengetahuan serta skill berikut: 

Pengetahuan: 

1. Perilaku Keorganisasian (Organizazion Behavior): 

- Budaya Organisasi (Organization Culture) 

- Desain Kerja (Work Design) 

- Hubungan Interpersonal (Interpersonal Realtions) 

- Kekuasan dan Politik (Power & Politics) 

- Kepemimpinan (Leadership) 

- Penetapan Tujuan (Goal Setting) 

- Konflik (Conflics) 

- Etika (Ethics) 

2. Psikologi Individu (Individual Psychology): 

- Teori Pembelajaran (Learning Theory) 

- Teori Motivasi (Motivation Theory) 

- Teori Persepsi (Perception Theory) 

3. Dinamika Group (Group Dynamics) 

- Roles Group 

- Proses Komunikasi (Communication Process) 

- Proses Pengambilan Keputusan (Decision-Making Process) 

- Proses Group (Strages of Group Development) 

- Kepemimpinan (Leadership) 

4. Teori Organisasi dan Manajemen (Management and Organization Theory): 

- Perencaaan, Pengorganisasian, Memimpin, dan Mengontrol 

(Planning, Organizing, Leading, and Controlling) 

- Teori System (System Theory) 

- Kontingensi Teori (Contingency Theory) 

- Struktur Organisasi (Organization Structure) 

- Karakteristik Lingkungan dan Teknologi (Characteristics of 

Environment anda Thecnology) 
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- Pemodelan Sisten dan Organisasi (Models of Organization and 

System) 

5. Metode Riset / Statistic (Research Methode/Statistics) 

- Pengukuran Tendensi Sentral (Measure of central tendency) 

- Pengukuran Perbedaan (Measure of Dispresion) 

- Teori dasar Sample (Basic Sampling Theory) 

- Dasar Desain Percobaan (Basic Experimental Design) 

- Sample inferensial Statistik (Sample Inferensial Statistics) 

Skill: 

1. Mengelola Proses Konsultasi: kemampuan untuk memasukkan, mengontrak, 

mendiagnosis, merancang intervensi yang sesuai, mengimplementasikan 

intervensi tersebut, mengelola peristiwa yang tidak terprogram, dan 

mengevaluasi proses perubahan (Managing the consulting process: the ability 

to enter, contract, diagnose, design apropriate intervention, implement those 

intervention, manage unprogrammed events, and evaluate change process). 

2. Menganalisis-Diagnosa: Kemampuan untuk melakukan penyelidikan 

terhadap efektivitas sistem, untuk melihat akar penyebab tingkat efisiensi 

sistem saat ini, keterampilan inti ditafsirkan mencakup sistem-individu, 

kelompok, organisasi, dan multiorganisasi- serta kemampuan untuk 

memahami dan menyelidiki diri sendiri (Analysys/diagnonsis: the abilities to 

couduct an inquiry into a system’s effectiveness, to see the root causes(s) of 

system’s current level of effetiveness, the core skill is interpreted to include 

system-individual, group, organization, and multiorganization- as well as the 

ability to understand and inquire into one’s self) 

3. Merancang/memilih intervensi yang tepat dan relevan: memahami bagaimana 

memilih, memodifikasi atau merancang intervensi yang efektif yang akan 

membawa perubahan organisasi dari keadaan saat ini ke keadaan masa depan 

yang diinginkan.  (Designing/choosing appropriate, relevant intervention: 

understand how select, modify or design effective interventions that will 

remove the organization from its current state to its desired future state) 

4. Fasilitasi dan kounsultasi proses: kemampuan untuk membantu individu atau 

kelompok bergerak mencapai tujuan; Kemampuan untuk melakukan 
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penyelidikan terhadap proses individu dan kelompok sedemikian rupa 

sehingga sistem klien mempertahankan kepemilikan terhadap masalah ini, 

meningkatkan kapasitasnya untuk refleksi tentang konsekuensi dari perilaku 

dan tindakannya, dan mengembangkan rasa atau peningkatan kontrol dan 

kemampuan (Facilitation and process counsultation: the ability to assist an 

individual or group toward a goal; the ability to conduct an inquiry into 

individual and group process such that the client system maintains ownership 

to the issue, increases it capacity for reflection on the consequences of its 

behaviors and actions, and develops a sense ot increased control and ability) 

5. Mengembangkan kapasitas klien: Kemampuan untuk melakukan proses 

perubahan sedemikian rupa sehingga klien lebih mampu merencanakan dan 

mengimplementasikan proses perubahan yang sukses di masa depan, 

menggunakan teknologi perubahan yang direncanakan dengan cara berbasis 

nilai dan cara yang etis (Developing client capacity: the ability to conduct a 

change process in such a way tha the client is better able to plan and 

implement a successful change proces in the future, using technologies of 

planned change in a value-based and ethical manner) 

6. Mengevaluasi perubahan organisasi: Kemampuan untuk merancang dan 

mengimplementasikan proses untuk mengevaluasi dampak dan efek dari 

intervensi perubahan, termasuk pengendalian penjelasan alternatif dan 

interpretasi kinerja yang dihasilkan. (Evaluating organization change: the 

ability to design and implement a process to evaluate the impact and effects 

of change intervention, including control of alternative explanations and 

interpretation of performance outcames). 
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