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Puji syukur kami kepada Allah SWT yang telah
memberikan rahmat serta karunia-Nya sehingga penulis
diberikan kemudahan dalam penyusunan buku ajar ini. Isi
buku ini disesuaikan dengan materi perkuliahan manajemen
organisasi untuk beberapa perguruan tinggi, terutama pada
program studi Manajemen.

Buku berjudul Manajemen Perubahan Organisasi ini
membahas tentang konsep perubahan dan manajemen perubahan
(Bab 1), Model manajemen perubahan (Bab 2), bagaimana
memimpin perubahan (Bab 3), pengembangan dan perubahan
organisasi (Bab 4), perubahan budaya organisasi (Bab 5),
perubahan lingkungan organisasi (Bab 6), dan perubahan dalam
pandangan Islam (Bab 7). Dengan membahas tentang teori,
konsep, dan aplikasi manajemen perubahan ini diharapkan
dapat membantu organisasi untuk dapat melakukan perubahan
jika ditemukan permasalahan dalam organisasi. Buku teks ini
ditujukan untuk mahasiswa sarjana, magister dan doctor,
khususnya program studi manajemen.

Penulis mengucapkan banyak terima kasih kepada Dr.
Muhammad Rizal, SE,M.Si dan tim LARISPA yang melakukan
editing buku ini serta semua pihak atas kerjasamanya mulai
dari awal sampai selesainya buku ini. Penulis menyadari
bahwa penulisan buku ini masih jauh dari sempurna sehingga
segala masukan dan kritikan yang bersifat membangun dari
semua pihak. Saran dan masukan dari kolega dosen dari
berbagai perguruan tinggi sangat diharapkan untuk perbaikan
isi buku ini pada masa mendatang. Semoga buku ini
bermanfaat bagi dosen dan mahasiswa di berbagai perguruan
tinggi di Indonesia, dan juga dapat berguna bagi organisasi
secara umum.

Medan, Februari2025

Dr. Nur M Ridha Tarigan, SE., MM
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BAB1

KONSEP PERUBAHAN DAN
MANAJEMEN PERUBAHAN

1. Perubahan

Karena perubahan zaman, perubahan merupakan hal yang
pasti dan permanen yang akan selalu dilakukan oleh setiap
organisasi di dunia agar dapat terus beroperasi. Secara etimologis,
perubahan dapat diartikan sebagai suatu usaha atau tindakan
untuk menciptakan sesuatu yang baru. Frasa yang terkait dengan
perubahan organisasi adalah ‘"intervensi perubahan", yang
mengacu pada rencana tindakan atau kegiatan yang dimaksudkan
untuk menghasilkan inovasi dan membuat sesuatu yang berbeda.
Untuk mencapai tujuan yang diinginkan, kreativitas inovasi
(perubahan lagi) mengacu pada orang atau kelompok yang
berfungsi sebagai katalisator atau bertugas mengawasi dan
memutuskan metode kerja organisasi. Kurt Lewin mendefinisikan
transformasi organisasi sebagai suatu proses sistematis, yaitu
pergeseran dari suatu objek yang menarik minat sebagian praktisi
dan akademisi menjadi objek yang menarik minat para eksekutif
bisnis demi kelangsungan hidup organisasi. Menurut sejumlah
ahli, tujuan pertumbuhan organisasi adalah perubahan.
Pengembangan organisasi juga dapat dipahami secara umum
sebagai perubahan organisasi karena selalu dilakukan dan
melibatkan perbaikan dalam organisasi sebagai sarana untuk
mewujudkan perubahan yang diperlukan (Halimah Helmi: 2023).

2. Alasan yang Menuntut Kita Harus Berubah

Manusia adalah pelaku ekonomi yang harus membuat
keputusan tentang setiap aspek pemenuhan kebutuhan dasar
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mereka. Namun, pemenuhan kebutuhan ini tidak selalu
memungkinkan, terutama di dunia modern ketika orang harus
beradaptasi melalui paksaan. Perubahan yang besar, cepat, dan
dinamis tidak dapat dihindari. Kabar baiknya adalah bahwa
peramalan yang membuat perubahan tersebut dapat diprediksi
dapat didasarkan pada pemahaman tentang tren dan perilaku
sosial ekonomi.

Para pelaku dapat terus tumbuh dan bertahan hidup karena
adanya perubahan. Banyak bisnis yang tidak mampu
menyesuaikan diri dengan perubahan terpaksa tutup, seperti yang
dapat kita lihat pada bidang organisasi badan usaha. Tidak hanya
bisnis yang berorientasi laba yang mengalami hal ini; organisasi
sosial nirlaba, seperti perguruan tinggi yang masih menggunakan
cara-cara kuno untuk menyusun sistem pendidikannya, juga telah
kehilangan kualitas dan daya saingnya (Ahmad Bairizky: 2021).

3. Karakteristik Manajemen Perubahan

Proses manajemen melibatkan orang-orang yang bekerja
sama untuk mencapai tujuan. Hubungan timbal balik antara
tindakan dan kerja sama di satu sisi dan tujuan di sisi lain
merupakan ciri-ciri manajemen perubahan. Untuk mencapai
tujuan-tujuan ini, sebuah organisasi harus dibentuk, yang pada
hakikatnya merupakan kumpulan individu yang bekerja sama
secara efektif untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, dapat
dikatakan bahwa organisasi berfungsi sebagai alat manajemen
untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, sebuah organisasi harus
ada dalam kerangka manajemen, dan hubungan antara
manajemen dan organisasi harus erat dan permanen (konsistensi).
Rumusan ini mencakup pengetahuan tentang hubungan timbal
balik antara tujuan di satu sisi dan aktivitas serta kolaborasi di sisi
lain. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka harus dibentuk suatu
organisasi, yang jika dilihat dari tujuannya dapat dipahami
sebagai sekumpulan individu yang bersatu untuk bekerja sama
secara efektif dalam rangka mencapai tujuan. Oleh karena itu,
dapat dikatakan bahwa organisasi berfungsi sebagai alat
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manajemen untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, agar
hubungan antara manajemen dan organisasi dapat terjalin dengan
baik dan langgeng (konsisten), maka dalam konteks manajemen
harus ada suatu organisasi. Prosedur atau metode kerja
merupakan salah satu cara (bagaimana) untuk memanfaatkan
waktu dan sumber daya yang tersedia dan penting agar proses
kegiatan manajemen dapat terlaksana dengan baik (P. Tambulon:
2020). Sistem kerja menunjukkan bahwa proses pencapaian tujuan
telah dilakukan secara ilmiah dan praktis. Selain itu, penggunaan
sistem kerja yang tepat terutama ditujukan untuk:

1. Mencegah pemborosan dengan tidak membuang-buang
waktu atau sumber daya.

2. Mencegah hambatan dan kesalahpahaman saat mencapai
tujuan.

3. Memastikan waktu, koordinasi, dan pembagian kerja yang
tepat.

Oleh karena itu, berikut ini adalah uraian mengenai hubungan
antara manajemen dengan prosedur kerja:

1. Manajemen: Menjelaskan perlunya suatu proses kegiatan dan
bagaimana waktu dan sumber daya digunakan untuk
melaksanakan tugas-tugas guna mencapai tujuan.

2. Prosedur Kerja: Menjelaskan bagaimana proses kegiatan
harus diselesaikan dalam batasan waktu dan sumber daya
yang tersedia.

Ketiganya (manajemen, organisasi, dan prosedur kerja)
memiliki hubungan timbal balik yang erat.

1. Manajemen: Metode yang digunakan individu untuk bekerja
sama guna mencapai tujuan.

2. Organisasi: Sarana untuk mencapai tujuan tersebut dan
mendorong kolaborasi.

3. Prosedur kerja: Pedoman tentang bagaimana tugas dan
kolaborasi tersebut harus diselesaikan agar dapat mencapai
tujuan secara efektif.

4. Faktor-faktor Pendorong Perubahan

Dorongan untuk membawa perubahan dalam suatu

organisasi didorong oleh dua dorongan, khususnya:
a. Faktor eksternal:

(1) ciri demografi,

(2) kemajuan teknologi,

(3) pergeseran pasar, dan

(4) kekuatan politik dan sosial.

b. Faktor internal:

(1) permasalahan sumber daya manusia (tuntutan tidak
terpenuhi, kepuasan kinerja, produktivitas, dan motivasi
kerja tidak terpenuhi),

(2) perilaku, dan

(3) pilihan manajerial.

Cummings dan Worley menyatakan bahwa isu atau
munculnya anomali yang memerlukan perubahan organisasi
merupakan faktor yang mendorong terjadinya transformasi
organisasi (Aqimi: 2021). Faktor pemicu perubahan meliputi:

a. Lingkungan.

Faktor paling signifikan yang memengaruhi
perubahan organisasi adalah perubahan lingkungan. Faktor
ekonomi, teknologi, politik, budaya, dan hukum semuanya
dianggap sebagai masalah lingkungan.

b. Sasaran dan nilai.

Perubahan tujuan organisasi juga menjadi
katalisator transformasi. Nilai-nilai organisasi sangat penting
untuk mencapai tujuannya, dan perubahan nilai-nilai tersebut
pasti akan menyebabkan penyesuaian tujuan-tujuan tersebut.

c. Teknik.

Metode perusahaan akan berdampak besar pada
perubahan organisasi. Selain menjadi proses perubahan
organisasi, perubahan teknis dalam suatu organisasi juga
dapat terlihat dalam bentuk dan fungsi suatu produk atau
layanan.



d. Struktur.

Sistem struktural suatu organisasi juga dapat
mengalami perubahan. Modifikasi terhadap struktur ini
melibatkan penyesuaian terhadap subsistem organisasi.

e. Manajerial.

Dalam sebuah organisasi, ada beberapa tahap
mulai dari perencanaan hingga pengawasan. Karena manajer
bertanggung jawab atas setiap tahap, mereka bertanggung
jawab untuk menjaga keseimbangan organisasi dalam
menghadapi situasi yang berubah-ubah.

5. Konsep Manajemen Perubahan

Perubahan merupakan faktor lain yang harus diperhitungkan
dalam situasi manajemen. Selain berkelanjutan, perubahan kini
berlangsung cepat, drastis, dan meluas baik di masa kini maupun
masa depan. Saat perubahan itu sendiri terjadi, manajer harus
memiliki keterampilan yang diperlukan untuk mengarahkan
perubahan organisasi dengan cara yang selaras dengan variasi
dalam lingkungan bisnis tempat perusahaan beroperasi. Untuk
menanamkan rasa urgensi pada anggota organisasi mengenai
pentingnya kompetensi dalam mengelola perubahan, manajer
harus menyelidiki ciri-ciri perubahan di era globalisasi. Dengan
kata lain, perubahan organisasi merupakan rangkaian peristiwa
yang menentukan sikap organisasi terhadap situasi lingkungan
yang akan dihadapi di kemudian hari. Salah satu ciri perubahan
organisasi adalah bahwa semua anggota melakukan upaya
adaptasi yang berbeda di masa mendatang. Manajer harus
menyelidiki area kompetensi baru, yang sering dikenal sebagai
manajemen perubahan, setiap kali rasa urgensi muncul (Dewi:
2021).

Manajemen perubahan sangat penting dalam konteks
organisasi karena perubahan adalah suatu keniscayaan di
lingkungan bisnis yang dinamis. Perubahan dapat melibatkan
berbagai aspek seperti teknologi, struktur organisasi, kebijakan,
budaya perusahaan, dan proses kerja. Salah satu alasan
manajemen perubahan menjadi sangat penting adalah untuk
mengatasi resistensi. Orang cenderung resisten terhadap
perubahan karena dapat menimbulkan  ketidakpastian dan
kekhawatiran ~ akan dampaknya terhadap pekerjaan dan
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lingkungan kerja. Manajemen perubahan dapat membantu
mengidentifikasi ~ dan mengelola  resistensi  ini. Sesuai
berdasarkan penyampaian oleh Kosasi (2011) yang menyatakan
apabila manajemen perubahan memiliki peran penting dalam
mengidentifikasi dan mengelola resistensi terhadap perubahan di
dalam suatu organisasi. Dengan memadukan strategi ini,
manajemen perubahan dapat membantu menciptakan lingkungan
yang mendukung penerimaan perubahan dan mengelola resistensi
dengan lebih efektif (Nurahmadi: 2024).

6. Pendekatan Dalam Manajemen Perubahan

Perubahan terencana dan perubahan yang muncul tiba-
tiba merupakan dua metode utama manajemen perubahan.
Metode yang digunakan ditentukan berdasarkan keadaan
lingkungan yang dihadapi. Perubahan terencana lebih baik dalam
beberapa keadaan, sedangkan perubahan yang muncul tiba-tiba
mungkin lebih baik dalam keadaan lain.

1) Perubahan yang direncanakan (planned change) Menurut

Bullock dan Batten (Burnes, 2000:272), untuk melaksanakan
perubahan yang direncanakan, ada empat tahapan tindakan
yang harus diselesaikan, yaitu:

a) Exploration phase (fase eksplorasi)

Organisasi menyelidiki dan menentukan apakah ingin
menerapkan perubahan operasional tertentu pada tahap ini,
dan jika ya, mengalokasikan sumber daya untuk
merencanakan perubahan tersebut. Mengenali perlunya
perubahan, meminta bantuan pihak luar untuk
merencanakan dan  melaksanakan  perubahan, dan
mempekerjakan pakar untuk menguraikan kewajiban
masing-masing pihak merupakan langkah-langkah dalam
proses perubahan.

b) Planning phase (fase perencanaan)

Memahami masalah dan tujuan organisasi merupakan
tahap berikutnya setelah konsultan dan organisasi
menandatangani kontrak. Membuat tujuan perubahan dan
merencanakan metode yang tepat untuk mencapainya, serta
meyakinkan para pengambil keputusan utama untuk
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mendukung perubahan yang diusulkan dan mengadopsi
tujuan tersebut, merupakan langkah-langkah dalam proses
perubahan. Pengumpulan informasi diperlukan untuk
mendiagnosis masalah dengan tepat.

Action phase (fase tindakan)

Pada tahap ini, organisasi menerapkan modifikasi
rencana tersebut. Membuat pengaturan yang sesuai untuk
mengelola proses perubahan dan mendapatkan dukungan
untuk tindakan yang diambil, serta menilai aktivitas
implementasi dan melaporkan kembali hasilnya sehingga
penyesuaian dan perbaikan yang diperlukan dapat
dilakukan, semuanya merupakan bagian dari proses
perubahan, yang bertujuan untuk mengubah organisasi dari
kondisi saat ini ke kondisi masa depan yang diinginkan.
Integration phase (fase integrasi)

Setelah perubahan berhasil diimplementasikan, langkah
ini dimulai. Agar perubahan menjadi bagian dari operasi
rutin  organisasi sehari-hari dan tidak memerlukan
pengaturan khusus atau dorongan untuk dipertahankan,
penting untuk mengonsolidasikan dan menstabilkannya.
Melalui sistem umpan balik dan penghargaan, perilaku baru
diperkuat, dan kebutuhan akan konsultan secara bertahap
berkurang. Manajer dan karyawan juga dilatih untuk terus
memantau dan meningkatkan perubahan.

Emergent Approach (Pendekatan Darurat)

Dengan menyoroti lima karakteristik organisasi yang
dapat memfasilitasi atau menghambat keberhasilan
perubahan, Pendekatan yang Muncul menawarkan panduan.
Organizational structure (struktur organisasi)

Organisasi yang memiliki hierarki yang datar dan lebih
banyak pendelegasian berada dalam posisi yang jauh lebih
baik untuk berubah daripada organisasi yang menolak
perubahan yang signifikan. Ini dikenal sebagai transformasi
struktur organisasi. Dorongan untuk membangun organisasi
yang berpusat pada pelanggan dengan struktur yang
mencerminkan dan bereaksi terhadap berbagai pasar

8

daripada fungsi yang berbeda adalah satu area yang sedang
berkembang. Respons pelanggan menggabungkan gagasan
bahwa setiap orang adalah pelanggan dan lebih
memfokuskan penekanan pada proses horizontal yang
efisien.

b) Organizational culture (budaya organisasi)

Dengan asumsi bahwa ada hubungan linear yang
tidak rasional antara budaya organisasi dan kinerja, budaya
organisasi merupakan upaya untuk memengaruhi perubahan
dalam suatu organisasi hanya dengan mencoba mengubah
budayanya. Gagasan budaya organisasi tidak hanya rumit,
tetapi juga tidak selalu jelas bagaimana budaya dan
perubahan saling terkait, dan jika memang demikian, dengan
cara apa.

¢) Orgnizational learning (organisasi pembelajaran)

Pembelajaran sangat penting untuk membuat
orang mampu menolak perubahan atau mempersiapkan
mereka agar terbuka terhadapnya. Sering kali, keinginan
untuk berubah pada dasarnya adalah sensasi pembersihan
diri yang tidak memberikan pilihan lain. Akibatnya,
perubahan dapat menurun.

7. Melakukan Manajemen Perubahan

Para manajer dan pemimpin perlu menyadari bahwa ada dua
jenis perubahan: terencana dan tidak terencana. Penyesuaian yang
direncanakan cenderung digagalkan oleh perubahan yang tidak
direncanakan jika tidak diakui dan diantisipasi dengan tepat. Agen
perubahan harus terus mengawasi proses perubahan yang
direncanakan dan tidak terduga. Sementara beberapa perubahan
dapat diperkirakan, banyak yang tidak, oleh karena itu diperlukan
manajemen atau manajemen perubahan yang tepat. Misalnya,
manajemen perubahan dalam suatu organisasi terdiri dari dua
komponen utama yang saling terkait karena organisasi harus
dipandang sebagai satu kesatuan dan terus berupaya
meningkatkan output-nya. Yang pertama terdiri dari perubahan
manajemen yang memengaruhi kepemimpinan, komunikasi, dan
hubungan internal dan eksternal lembaga. Yang kedua terdiri dari
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perubahan organisasi yang memfasilitasi penerapan perubahan-
perubahan ini, seperti tim manajemen pengawas, peran guru, staf
pendukung profesional, metodologi perbaikan berkelanjutan, dan
desain, pemantauan kemajuan anggota, dan program penilaian.
Bersama-sama, kedua elemen ini membentuk totalitas yang tidak
terpisahkan. Ini menyiratkan bahwa perubahan manajemen
diperlukan agar perubahan organisasi dapat terjadi dengan sukses.
Di sisi lain, tanpa adanya perubahan manajemen, reformasi tidak
dapat dilaksanakan dengan baik. Untuk mendorong perbaikan di
sekolah, kedua elemen tersebut harus dapat bekerja sama secara
harmonis. Terkait dengan kedua elemen tersebut, ada dua hal
penting yang perlu diingat jika Anda ingin reformasi sekolah
terjadi. Pertama, hal tersebut berkaitan dengan proses manajemen,
yang mencakup proses administrasi sekolah secara umum dan
manajemen proses belajar mengajar. Kedua, hal tersebut berkaitan
dengan berbagai masukan yang membantu proses manajemen. Di
antara masukan tersebut terdapat masukan instrumental, yang
meliputi personel, infrastruktur dan fasilitas, uang, dan undang-
undang atau peraturan yang berlaku. Kategori berikutnya adalah
masukan mentah, yang mencakup tujuan atau sasaran utama
kegiatan organisasi. Pengaruh lingkungan atau umpan balik dari
pemerintah daerah, lingkungan sekitar, dan orang-orang terdekat
dengan anggota (Hendro Widodo: 2017).

8. Tuntutan untuk Melakukan Manajemen
Perubahan

Akibat persaingan yang ketat di lingkungan digital, dinamika
politik dan ekonomi berjalan tidak akurat pada skala regional,
nasional, dan global. Perkembangan teknologi informasi
merupakan pendorong utama globalisasi ekonomi. Oleh karena
itu, struktur sosial dan demografi menjadi krusial. Sementara itu,
perubahan yang terjadi di lingkungan internal organisasi, yaitu
perubahan dalam:

1) Kompetensi, etos kerja, dan nilai-nilai karyawan;
2) Tingkat pendidikan karyawan;
3) Tingkat aktualisasi diri yang tinggi;
4) Lingkungan kerja yang positif;
)

5) Praktik kerja yang adaptif; dan
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6) Kompensasi dan kesempatan berkarir yang adil dan
transparan.

Nilai-nilai karyawan, etos kerja, dan perubahan kompetensi
memerlukan reaksi organisasi yang sesuai. Harapan dan tuntutan
karyawan meningkat seiring dengan tingkat pendidikan; mereka
mencari peluang aktualisasi diri, lingkungan kerja yang
mendukung, lebih banyak fleksibilitas dalam jadwal kerja, dan
peluang karier serta penghargaan yang adil (Nunu Pertiwi,dkk :
2021).

9. Aktor-aktor Manajemen Perubahan

Orang yang membawa perubahan harus sangat menyadari
dunia luar. Ada beberapa pelaku utama yang dikenal dalam
manajemen perubahan yang mengemban tanggung jawab utama
untuk mengawasi perubahan organisasi. Pelaku-pelaku berikut ini
terlibat: (Potts & LaMarsh, 2004: 62-92):

Change Advocates.

Mereka yang memiliki ide tetapi tidak memiliki kekuatan
untuk mewujudkannya. Oleh karena itu, para pendukung
perubahan harus mencari sponsor yang dapat menunjuk agen
perubahan dan mencari sumber daya serta bantuan untuk
memastikan bahwa perubahan benar-benar terjadi.

a. Sponsor.

Sponsor adalah manajer senior atau direktur yang
mengawasi operasi sehari-hari tetapi juga bertanggung jawab
untuk berpartisipasi aktif dalam berbagai perubahan yang
sering diterapkan. Dengan demikian, sponsor perlu
menyadari ~ perubahan  tersebut,  mengelola  atau
mengawasinya, dan memiliki pemahaman yang baik tentang
orang-orang yang akan terpengaruh. Oleh karena itu, tugas
sponsor meliputi mengelola dan mengawasi perubahan,
berhubungan dengan mereka yang terkena dampak
perubahan, dan memahami keadaan yang diinginkan serta
dampaknya terhadap karyawan.

Menurut Darly R. Connor dalam Wibowo (2018 :280)
dijelaskan bahwa karakteristik daripada sponsor yaitu:
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1) Power.

Perubahan dengan tujuan dilegitimasi oleh kekuatan
organisasi. Rasa sakit adalah tingkat ketidakpuasan dengan
situasi saat ini yang mendorong orang untuk berubah.

2) Vision.

Deskripsi yang tepat tentang perubahan yang harus

dilakukan.
3) Resources.

Pemahaman mendalam tentang sumber daya organisasi
orang, uang, dan waktu yang dibutuhkan untuk pelaksanaan
yang sukses, serta kapasitas dan kesiapan untuk
mendedikasikan diri pada sumber daya tersebut.

4) The Long View.

Pemahaman mendalam tentang bagaimana organisasi

dipengaruhi oleh perubahan.
5) Sensitivity.

Kemampuan untuk sepenuhnya memahami dan
bersimpati terhadap masalah pribadi yang ditimbulkan oleh
perubahan.

6) Scope.

Kemampuan untuk memahami sepenuhnya ukuran

kelompok yang terkena dampak perubahan.
7) A Public Role.

Kapasitas dan kesiapan untuk menunjukkan dukungan
yang dibutuhkan untuk mengomunikasikan komitmen tegas
organisasi terhadap perubahan.

8) A Private Role.

Kapasitas dan keinginan untuk terlibat secara pribadi
dengan orang atau  organisasi  penting  untuk
mengekspresikan komitmen pribadi yang kuat terhadap
perubahan.

9) Consequence Management Techniques.

Bersiaplah untuk menyatakan ketidaksetujuan Anda
terhadap individu yang menghalangi perubahan atau
memberi penghargaan kepada mereka yang membantu orang
lain menerimanya.
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10)Monitoring Plans.

Keakuratan untuk menjamin bahwa protokol untuk

melacak kemajuan dan masalah transisi dikembangkan.
11)A Willingness To Sacrifiece.

Mengingat harga hampir pasti akan mengikuti
perubahan, diperlukan komitmen untuk melakukan
perubahan tersebut.

12)Persistence.

kemampuan untuk  terus-menerus  menunjukkan
dukungan terhadap perubahan dan menolak tindakan jangka
pendek apa pun yang bertentangan dengan tujuan perubahan
jangka panjang.

c. Target.

Orang-orang yang perlu diubah adalah target. Target
dapat mencakup pihak internal dan eksternal, termasuk
pelanggan, selain anggota organisasi internal. Jika target
bukan bagian dari proses perubahan, mereka dapat
menimbulkan keberatan.

d. Change Agent.

Orang yang tidak memutuskan untuk berubah, tidak
berinvestasi dalam perubahan, dan tidak bertanggung jawab
atas perubahan tersebut. Orang yang merencanakan dan
melaksanakan perubahan sendiri dikenal sebagai agen
perubahan. Terkadang orang yang sama berperan sebagai
sponsor dan agen perubahan. Pemangku kepentingan (e).
Pemangku kepentingan adalah semua pihak yang terdampak
oleh perubahan dan terkadang digunakan sebagai pengganti
istilah target.



BAB 2

MODEL MANAJEMEN
PERUBAHAN

1. Model Manajemen Perubahan

Baik individu maupun organisasi harus mengelola perubahan
organisasi secara efektif (Nuri Islami & M. Adhie Husnie: 2023).
Namun, faktor orang atau organisasi merupakan satu-satunya
fokus dari model manajemen perubahan yang sekarang
digunakan. Meskipun tidak membahas secara rinci, pendekatan
manajemen perubahan tujuh langkah McKinsey membahas
masalah organisasi dan individu. Namun, model Prosci ADKAR
membahas lebih rinci tentang manajemen perubahan secara
individu, model 8 langkah Kotter membahas lebih rinci tentang
manajemen perubahan pada tingkat organisasi, dan ada juga
model manajemen perubahan Lewin dan lainnya. Strategi
manajemen perubahan disarankan berdasarkan kekurangan dan
kelebihan dari berbagai model. Strategi ini dibuat dengan
mengintegrasikan sejumlah komponen model, seperti:

1) 7 langkah McKinsey
Model 7-S McKinsey diuraikan dalam buku In Search of
Excellence karya konsultan McKinsey Thomas J. Peters dan
Robert H. Waterman. Alih-alih berfokus pada struktur, model
tersebut menekankan perlunya koordinasi dan memetakan
serangkaian faktor yang saling terkait yang memengaruhi
kemampuan perusahaan untuk berubah. Ketujuh elemen
tersebut adalah:
Elemen?7S:
1) Strategi-rencana Anda tentang cara bersaing dan
sukses di pasar
2) Struktur- bagaimana Anda mengatur, yaitu unit bisnis
dan struktur pelaporan Anda
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3) Sistem-proses dan teknologi yang digunakan
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan mereka.

i. Elemen Lunak

4) Nilai-nilai bersama-nilai-nilai inti sebagaimana
didefinisikan oleh budaya perusahaan dan etos kerja
perusahaan

5) Gaya-pendekatan kepemimpinan dalam mengelola
perusahaan dan karyawan

6) Staf-tenaga kerja perusahaan

7) Keterampilan-pengetahuan kolektif dan keahlian
karyawan.

Kekuatan model 7-S adalah membantu organisasi
memahami status quo sehingga mereka tahu apa yang perlu
diubah. Model ini juga membantu menggambarkan
bagaimana setiap perubahan organisasi akan memengaruhi
ketujuh elemen.

Model ini kurang efektif dalam membimbing perusahaan
untuk melakukan perubahan. Model McKinsey mungkin
paling cocok dipadukan dengan kerangka kerja manajemen
perubahan organisasi yang lebih dapat ditindaklanjuti.

2) Langkah Kotter

Melalui  delapan langkah—meningkatkan urgensi,
menyusun tim yang unggul, memperoleh visi yang tepat,
mengomunikasikan dukungan, memungkinkan tindakan,
menghasilkan kemenangan jangka pendek, bertahan, dan
membuatnya bertahan—organisasi juga dapat memimpin
perubahan dalam situasi tertentu. Karena secara efektif
menciptakan rasa urgensi dan menjelaskan mengapa
perubahan itu perlu, teori perubahan organisasi Kotter
termasuk di antara teori manajemen perubahan yang paling
banyak digunakan. Teori ini kurang berhasil karena tidak
adanya umpan balik dari semua tingkatan.Kotter mengambil
pendekatan dari atas ke bawah. Jika anda memulai dengan
langkah-langkah ini, pastikan untuk memasukkan beberapa
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Model ADKAR merupakan alat yang berguna karena
membantu Anda memikirkan dan merencanakan segala hal
yang perlu dilakukan di lapangan agar perubahan organisasi
Anda berhasil. Model Anda
merencanakan cara mendukung dan menciptakan perubahan

ini memaksa untuk

di semua tingkatan organisasi (Tandelilin: 2013).

4) Model Lurt Lewin
Model perubahannya pada tahun 1940-an, dan model ini

masih  populer

hingga saat

ini

terutama karena

kesederhanaannya. Model ini membagi perubahan organisasi

menjadi tiga langkah dalam tabel berikut ini:

Tabel 1. Model Perubahan Organisasi

Mencairkan Mengubah Bekukan Kembali

Putuskan  apa Lakukan Menginternalisas
yang perlu dirubah | perubahan ikan dan

melembagakan
perubahan.

Analisis proses Berkomunikasil Ciptakan rasa
Anda saat ini dan | ah sesering | stabilitas untuk
identifikasi apa | mungkin  tentang | mempertahankan
yang perlu diubah. | manfaat perubahan. | perubahan.

Komunikasikan Berikan waktu Rayakan
perlunya dan pelatihan bagi | keberhasilan
perubahan. orang-orang  agar

terbiasa dengan

perubahan.
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Model Lewin untuk perubahan organisasi tampak sederhana
karena hanya terdiri dari tiga langkah. Anda harus melawan godaan
untuk terburu-buru dalam setiap fase. Perlu waktu untuk
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merencanakan, melaksanakan, dan memperkuat perubahan.
Pastikan Anda memberikan cukup waktu bagi karyawan untuk
terbiasa dengan perubahan dan memberi mereka kesempatan untuk
memberikan umpan balik (Widyaningrum,dkk: 2022).

2. Langkah-langkah dalam Manajemen Perubahan

Untuk melaksanakan manajemen perubahan, ada
beberapa langkah yang dapat diambil oleh manajer atau pimpinan
yaitu:

a. Menciptakan situasi mendesak yang penting.

Pimpinan perusahaan harus bisa menciptakan sebuah
situasi penting dan mendesak, dan mensosialisasikan kepada
seluruh karyawan, kenapa perusahaan harus melaksanakan
perubahan. Setiap perubahan membutuhkan pengorbanan
dan jika karyawan mengetahui kenapa mereka harus
berkorban dan apa manfaatnya, maka mereka akan dengan
sukarela dan penuh semangat dalam mensukseskan
perubahan tersebut.

b. Membuat fase-fase perubahan.

Perubahan transformatif pun juga tidak dapat
dilaksanakan dengan instan, untuk itu manajer perubahan
harus menciptakan fase-fase atau beberapa tahapan
perubahan, sehingga perubahan yang besar itu bisa dipecah
dan dibagi menjadi perubahan kecil yang berurutan.
Tujuannya agar semua target yang telah ditetapkan dapat
dicapai dengan maksimal, karena tidak mungkin semua
target perubahan dapat dicapai dalam satu waktu dan dalam
satu aktifitas. Manajer perubahan harus bisa membagi fase
tersebut, membuat program detailnya, menghitung biayanya,
dan menentukan peran setiap pihak dalam mensukseskan
perubahan di setiap fase tersebut.

c. Mengatasi dan mengelola penolakan dengan baik.

Penolakan akan selalu terjadi karena ada beberapa pihak
yang merasa nyaman atau berpikir kondisi lama lebih baik
daripada perubahan yang akan dilaksanakan. Untuk itu
manajer perubahan harus dapat berkomunikasi dan
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mengajak seluruh pihak yang menolak untuk duduk bersama
dan mencari jalan keluar. Dengan mendengarkan pihak yang
menolak, maka manajer perubahan juga dapat memperbaiki
strategi atau metode perubahan yang akan dilaksanakan,
tanpa mengubah target yang akan dicapai. Hal ini juga
membuat resiko perubahan dapat diminimalisir bahkan
mendapat lebih banyak dukungan dari berbagai pemangku
kepentingan.

. Memberikan pelatihan untuk menghadapi perubahan.

Perubahan membuat perusahaan harus memasuki model
baru atau mekanisme baru. Hal ini membuat setiap individu
harus memiliki keahlian baru, kompetensi baru, kebiasaan
baru, dan mekanisme kerja yang baru. Untuk itu manajer
perubahan perlu melaksanakan berbagai pelatihan sebelum
perubahan dilaksanakan. Pelatihan ini berguna supaya setiap
karyawan memiliki kemampuan untuk melaksanakan
seluruh perubahan yang telah direncanakan. Dengan adanya
pelatihan, maka rencana perubahan akan dapat lebih mudah
untuk dilaksanakan dan dicapai, serta resiko kegagalan dan
kerugian bisa dikurangi atau dihilangkan.

. Membentuk pemimpin perubahan beserta tim.

Perubahan membutuhkan pengorbanan dan memerlukan
usaha yang lebih dari usaha sebelumnya. Untuk itu
meningkatkan moral dan motivasi karyawan juga sama
pentingnya dengan perubahan itu sendiri. Pemimpin
perusahaan harus memilih manajer perubahan yang
kompeten beserta timnya. Manajer perubahan ini nantinya
yang akan secara terus menerus berkomunikasi dan
mengawasi proses perubahan dan melaksanakan berbagai
proses penyesuaian di dalam proses perubahan. Tentunya
pemimpin perubahan adalah seorang pemimpin yang bisa
berkomunikasi baik, mendengar keluh-kesah dan masalah
karyawan, dan mampu memberikan solusi untuk setiap
kendala yang akan dihadapi selama perubahan terjadi.
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dukungan seadanya saja dari seluruh pihak. Perubahan
membutuhkan kontribusi semua pihak dan jika semua pihak
tidak melaksanakannya dengan totalitas maka perubahan
tidak akan memberikan dampak yang besar atau sesuai
dengan harapan.
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f. Meminta umpan balik.

Pimpinan perusahaan secara berkala dan periodik harus
selalu meminta umpan balik dari proses perubahan yang
dilaksanakan, minimal di akhir setiap fase perubahan harus
dilaksanakan umpan balik. Gunanya adalah untuk menilai
seberapa jauh target perubahan yang telah dicapai, menerima
berbagai masukan agar perubahan dapat terlaksana dengan
efektif dan efisien, serta melaksanakan penyesuaian agar
proses perubahan bisa memberikan dampak yang lebih besar
lagi (Rusydi Fauzan, dkk: 2023).

3. Bentuk-bentuk  Strategi dalam  Mengelola

Perubahan

Ada beberapa jenis strategi manajemen perubahan (Arifin,

2001:Fitri Maulida:2014). Jenis-jenis strategi manajemen perubahan
antara lain adalah :

a. Strategi politik: Mengetahui dinamika kekuatan sistem
sosial.

b. Strategi ekonomi: Mengetahui cara mengendalikan
sumber daya ekonomi, yaitu memainkan peran penting
dalam proses perubahan yang diinginkan.

c. Strategi akademis: Mengenali bahwa semua orang itu
logis, artinya ketika diberi informasi yang sesuai dengan
akal sehat, setiap orang akan dapat menerima perubahan
(Rasio).

d. Strategi teknik: Menyadari bahwa setiap manusia
dipengaruhi oleh setiap perubahan.

e. Strategi militer: Menyadari bahwa paksaan dan kekerasan
dapat digunakan untuk membawa perubahan.

f. Teknik konfrontasi: Menyadari bahwa jika suatu kegiatan
membuat seseorang marah, mereka akan berubah.

g. Model ilmu perilaku terapan: Pengetahuan tentang ilmu
perilaku.

h. h. Strategi mengikuti: Menyadari bahwa konsep mengikuti
dapat digunakan untuk melakukan perubahan.
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4. Kegagalan dalam Mengelola Perubahan

Menurut Rusydy Fauzan dalam bukunya berjudul Manajemen
Perubahan yang dikutuip dari beberapa pendapat dari para aR#
terdapat enam penyebab yang berkontribusi besar dalam gagalnya
sebuah perubahan yaitu: sebuah perubahan yaitu:

a. Kurangnya figur kepemimpinan.

Perusahaan tidak mendapatkan figur manajer perubahan
yang mampu menggerakkan semua orang untuk
melaksanakan dan memimpin perubahan.

b. Komunikasi yang buruk.

Komunikasi yang buruk membuat setiap pihak menjadi
saling curiga, tidak menghargai, dan saling menyalahkan dari
berbagai permasalahan yang ditimbulkan karena perubahan.

c. Tidak adanya penilaian.

Tidak adanya penilaian tentang sudah sejauh mana
perubahan telah tercapai dan reward untuk setiap
pencapaian yang ada, sehingga membuat semua karyawan
bertanya-tanya sudah sejauh manakah hasil yang telah
mereka dapatkan dari program perubahan.

d. Tidak fokus kepada karyawan.

Karyawan memberikan banyak pengorbanan yang
merugikan diri mereka, sedangkan proses perubahan tidak
melibatkan mereka secara aktif, tidak menjelaskan dampak
positif dan manfaat bagi mereka, sehingga karyawan akan
mengalami demotivasi dan tidak melaksanakan perubahan
dengan maksimal.

e. Kurangnya pelatihan.

Kurangnya keahlian dan pengetahuan juga akan
membuat setiap target perubahan gagal untuk dicapai yang
akan membuat proses perubahan menjadi gagal dan terlalu
berat untuk dilanjutkan.

f. Kurangnya momentum.

Perubahan dilakukan dengan waktu yang sedang tidak
tepat atau berlawanan pada suatu keadaan perusahaan saat
ini. Sehingga perubahan tidak mendapat dukungan atau
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(2019) mengutip dalam jurnal Irawati A Kahar (2008) diungkapkan
peran kepemimpinan dalam perubahan antara lain:

a. Fungsi pemimpin sebagai sumber visi dan strategi, yang
berarti bahwa pemimpin bertugas mengarahkan perusahaan
ke arah yang benar. Selain itu, kepala sekolah atau pemimpig
menciptakan, mengomunikasikan, dan mengembangkan visi
siAtegixeneelal ditsfarkan. Renteratdtkshadplabianskaly
laBgkein arefiasional shgifil Xk dialankRnHOE TR REARM
SRaREATSY eRgaisials Aittank@hginspirasi dan mendidik orang-

h. &lﬁ]@ﬁi},aSumber Daya. Alokasi sumber daya mencakup

b. PERGRIVIAmMARGEAT Wba¥aktpolieRasaakeardtebnalogt ydap
BeehlaiaYAVEApe iR kes btk sl pakatiIOs
dRarstrategh Pefepssiash seaker avanidigatepath sangs
ResHias s methasiikan isgpiid.aktivitas, dapahdiitfansan
Aepedtglancar

t. Plikptgsekinapm Utmas ey disriormancs Indicatprsydihilh
kéhidgateh ukaanivans distakaanuntulawnenilal seiagk
MengXBanisReh herhasihmeacanaisaseran danMibRRYARe
telahHitetapkeny K PT berismpesififdaruburdanfisalistisada

j peabanbalign M anping . Eyalyamh dampmeienios edalal
begiaiansiuainka Menilpdriiogss oPxEs ARtk tesAthopRIkala

d. ferhedrpetHinipislappRsar RAYAGE SH isteRbaRadalem FepeRNG
BeES 1t ashi ke pstiteukain pRoasdiaRana {3 grkRkipiYesah
BSAYeSHRAIABe IRFAMARA e ReaRan slaRak; £ ladsmsary, JBrases 4
memhagtw eteanisash teta fgksibeldag setnensikdpihadan
rRexsbrhapdingkunsam ekeipealmaypan keodishintesRatigus

k. Beviguhslan JisanesiaipaaRevisms dilakpikapusesana Rerioskk
Pottbame ainsap Al atensiner st tegis BatihJslftaihWan
tRpAbHBERkendist sepksin Reaper prian Buuheggpdinerlukan

jika ada perubahan besar dalam faktor eksternal (misalnya
perubahan pasar atau regulasi) atau internal (misalnya
perubahan manajemen atau sumber daya).

I. Komunikasi dan Implementasi. Setelah Renstra disusun,
penting bagi organisasi untuk menyebarkan dan
mengkomunikasikannya kepada semua pihak terkait (tim
internal, stakeholder eksternal). Implementasi Renstra
memerlukan dukungan dari seluruh anggota organisasi,
sehingga kepemimpinan yang kuat dan komunikasi yang
efektif sangat diperlukan.

dicapai oleh organisasi. Visi harus jelas, inspiratif, dan
memandu seluruh arah Kkegiatan organisasi. Contoh:
"Indonesia generasi emas 2030."

b. Misi, adalah pernyataan tentang apa yang dilakukan oleh
organisasi untuk mencapai visinya. Ini merumuskan peran
dan tanggung jawab utama organisasi. Contoh: "Memberikan

3. PeFih kRl miHeypliétap mendorong kemajuan ekonomi
masyarakat "
¢ SARgIas §at¥1%slfep‘§W5‘f’ o éflaé‘agdfaeﬁm%vaiﬁélé? SShddan
ool Seom i ot pefihon ot ek
bany 5 ahli memili 1 efinisi a, ide asarn dahsecl

portunities), an . ani a n ea s
sama: memotwa 1 "ipdividy untuk mencapai tuu n bersama

organisasl. Analisis 1n1 entm% untuk” merancan, trﬁ(
dengan menono an al-ﬁl rg?rilal.rusaslM galn %1(%11
(D Xan sesua &an ondisi orga 1sas1 1 a, ua an
an.
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c. Pengaruh yang Diidealkan: Pemimpin dianggap karismatik
karena mereka dengan bersemangat menyampaikan visi dan
tujuan tim, menginspirasi anggota tim untuk merasa bangga
dengan keanggotaan mereka. Anggota tim memiliki
keyakinan pada keterampilan dan karakter moral pemimpin
mereka.

d. Stimulasi Intelektual: Kecerdasan, daya cipta, dan orisinalitas
anggota tim didukung oleh para pemimpin. Mereka
menginspirasi anggota tim untuk menghasilkan konsep-

konsep baru dan berpikir kreatif.
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4. Pendekatan Kepimpinan Transformasional

Dalam sebuah artikel jurnal oleh Roni Harsoyo (2022), Bass
mengklaim bahwa cara utama untuk mengevaluasi seorang
pemimpin transformasional adalah dengan melihat bagaimana
mereka memengaruhi pengikut mereka. Pemimpin menginspirasi
dan mengubah orang melalui:

1) Mendidik mereka tentang pentingnya hasil kerja;

2) Meyakinkan mereka untuk mendahulukan organisasi atau
tim di atas kepentingan mereka sendiri; dan

3) Meningkatkan tingkat persyaratan mereka.

5. Memimpin Perubahan Besar

Sebagai seorang pemimpin tentunya harus mempunyai sebuah
kekuatan yang dapat menggerakkan banyak orang di sekitar, dan
sebagai seorang pemimpin juga tentunya harus bisa mengorganisir
suatu komunitas. Perubahan yang besar merupakan sebagian
besar kemajuan manusia yang sebenarnya hal ini berawal dari
dorongan orang-orang muda yang kita tidak sadari bahwasannya
mereka lebih unggul dari sosok-sosok terkemuka lainnya. . Oleh
karena itu menjadi seorang pemimpin harus bisa meningkatkan
kualitas diri supaya masyarakat luas bisa melihat bahwasannya ia
pantas untuk menjadi seseorang yang dapat mendorong para
pengikutnya ke dalam suatu perubahan dan kemajuan. Berpikir
secara kritis juga merupakan salah satu kunci untuk menjadi
pemimpin yang baik, karena apapun masalahnya, pemimpinlah
yang nantinya akan memutuskan keputusannya dan mencari jalan
keluar untul; bersama, serta mempunyai sifat yang gigih
menjadikan seorang pemimpin harus tahu tentang pekerjaannya

dan memegang tanggung jawab dengan sangat erat, ini
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menjadikan pemimpin tersebut bisa mengorganisir komunitasnya.
Menurut Sujardwo dalam jurnal manajemen pendidikan islam
yang ditulis oleh Ayu Sulastri dan Rifa’l (2019) pemimpin harus
membangun kepercayaan dalam memimpin perubahan berskala
besar, yaitu :

a) Kompetensi Lebih.

Seorang pemimpin yang kompeten—yaitu memiliki
pelatihan dan pengalaman yang memadai—akan dipercaya
oleh tim.

b) Karakter Unggul.

Karakter adalah perilaku yang mewujudkan visi dan misi
organisasi. Pemimpin tim perlu memberi contoh bagi anggota
tim lainnya dengan menjunjung tinggi cita-cita yang telah
dianut kelompok tersebut. Agar tim dapat berfungsi sesuai
dengan visi dan tujuan yang ditetapkan, ia harus mampu
menyediakan energi yang diperlukan untuk menjaga,
menegakkan, dan mengembangkannya.

c) Keberanian Untuk Melakukan Terobosan.

Pemimpin tim harus cukup berani untuk mencoba hal-hal
baru. Kecakapan fisik, kemampuan kognitif, keterampilan
interpersonal, dan kapasitas untuk mengoordinasikan semua
kegiatan dengan visi dan misi yang ditetapkan diperlukan
untuk ini.

d) Kepercayaan Diri.

Karena percaya diri identik dengan keberanian
menghadapi rintangan, maka kepercayaan diri erat kaitannya
dengan kualitas keberanian. Lebih dari itu, ia perlu memiliki
keberanian untuk mengajukan masalah yang harus diatasi
oleh kelompoknya.

e) Loyalitas.

Loyalitas mengarah ke tiga arah yang berbeda: ke
samping, ke atas, dan ke bawah. Ini menyiratkan bahwa
pemimpin perlu loyal kepada rekan kerja dan bawahannya
selain mengharapkan loyalitas dari mereka. Selain itu, ia juga
loyal kepada organisasi atau kelompoknya.
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6. Kepimpinan Berbasis Kultural

Menanamkan norma dan nilai dalam pertumbuhan kelompok
yang bertindak sebagai panduan bagi perilaku individu dalain
suatu organisasi dikenal sebagai kepemimpinan berbasis budaya.
Oleh karena itu, nilai-nilai harus menjadi landasan bagi pard
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Pemlmpm yang tidak efektif hanya mengizinkan kontak
satu arah antara mereka dan orang lain atau bawahan.
Meskipun ingin berbicara, beberapa pemimpin kesulitan
mendengarkan, yang membuat komunikasi menjadi sulit.
Mengembangkan komunikasi dua arah yang mendorong
keterlibatan antara atasan dan bawahan adalah salah satu
strategi yang dapat digunakan pemimpin untuk mengatasi
masalah ini.

3) Interaksi.
Pemimpin yang sukses tidak ragu untuk berinteraksi
secara pribadi dengan bawahannya. Hal ini memungkinkan
para pemimpin untuk memahami bawahannya, mengenal

teKanan dan paKsaan.

7. Memimpin Berdasarkan Hubungan 3
Kepercayaan pemimpin didefinisikan sebagai keyakinan yang
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8. Gaya Kepimpinan Perubahan

Menurut jurnal manajemen pendidikan Islam karya Bardatus
Sufyanah (2023), gaya kepemimpinan perubahan yang sukses
mengharuskan seorang pemimpin untuk membangun hubungan
kerja yang kuat dengan anggota tim, mengenali kekuatan dan
kelemahan mereka, dan memahami peluang dan tantangan yang
dihadapi organisasi. Berikut ini adalah beberapa contoh gaya
kepemimpinan:

a. Gaya Kepemimpinan Memerintah (Coercive Leadership).
Tipe pemimpin ini memiliki kendali penuh atas semua
aspek perubahan, termasuk pengambilan keputusan dan ide
desain. Fondasi dari gaya kepemimpinan yang tegas adalah
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kepatuhan terhadap arahan dari atasan atau pemimpin.
Karena "Lakukan karena saya perintahkan" adalah fondasi
dari metode ini, pengikut harus mematuhi arahan apa pun
yang diberikan oleh pemimpin. Akibatnya, peran anggota
menjadi kurang signifikan karena mereka tidak dapat
mengekspresikan kreativitas mereka, yang menghambat
kemampuan mereka untuk maju dalam perusahaan.
Pemimpin memiliki pengaruh penuh atas perubahan
organisasi. Anggota yang tidak menaati perintah atau tidak
mengikutinya akan diancam atau bahkan diintimidasi oleh
pemimpinnya. Jika hal ini dilakukan secara konsisten, hal itu
akan menghancurkan moral dan kinerja anggota, membuat
mereka tidak efektif dan mencegah tercapainya tujuan. Jika
digunakan dengan jujur dan tepat, gaya otoriter dapat
menguntungkan, terutama dalam situasi di mana pemimpin
harus bergerak cepat dan tegas. Organisasi dengan
keanggotaan kecil dan sedikit keahlian dapat memperoleh
manfaat dari pendekatan ini. Di sisi lain, pemimpin dapat
mengubah gaya kepemimpinannya ketika para anggota
dapat dipercaya.

. Gaya Kepemimpinan Afiliatif (Affiliative Leadership).
Keinginan untuk membangun dan memelihara hubungan
sebaik mungkin dikenal sebagai afiliatifitas. Tipe pemimpin
ini lebih berfokus pada perasaan karyawannya, seperti
membuat mereka bahagia dan memperkuat ikatan mereka,
daripada menekan mereka untuk memenuhi tujuan dan hasil
organisasi. Bahkan ketika ada perubahan dalam organisasi,
seperti reorganisasi struktur, seorang pemimpin harus ingat
bahwa tim telah bekerja dengan sangat baik meskipun
faktanya setiap anggota telah menghasilkan hasil yang
berbeda-beda. Untuk memastikan bahwa para anggota
merasa dihargai dan diperhatikan, pemimpin harus
menyadari ketidaknyamanan yang muncul akibat perubahan.
Ciri gaya afiliasi juga memungkinkan anggota untuk
menyesuaikan diri dengan posisi baru mereka dalam
menghadapi perubahan yang cepat dengan menawarkan
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dorongan, dukungan, dan bantuan. Ini berarti bahwa
pemimpin yang menggunakan pendekatan ini harus
mengesampingkan egonya untuk memastikan bahwa
tantangan ditangani secara efektif. Ketika perubahan baru
saja dimulai dan anggota membutuhkan bimbingan dari
seorang pemimpin untuk terlibat, pendekatan afiliasi
berfungsi dengan baik. Jenis pemimpin ini secara konsisten
mengungkapkan rasa terima kasih dan pujian sambil
menjaga keinginan anggota untuk terus maju dan beradaptasi
dengan perubahan untuk memengaruhi pencapaian suatu
tujuan.

. Gaya Kepemimpinan Pembinaan (Coaching Leadership).

Tujuan dari pembinaan kepemimpinan adalah untuk
membantu individu menjadi lebih mahir dalam menangani
perubahan sehingga organisasi dapat berhasil. Ketika
anggota memerlukan bantuan dan arahan dalam
mengembangkan keterampilan jangka panjang, para
pemimpin menggunakan pendekatan ini. Para pemimpin
memahami bahwa mereka dapat menangani perubahan
secara lebih efektif dengan menggunakan pendekatan ini.
Untuk mengembangkan kinerja dalam suatu organisasi dan
menghasilkan individu yang resistan terhadap perubahan,
gaya ini membantu para anggota dalam mengidentifikasi
area kelemahan mereka. Para anggota akan lebih reseptif dan
cenderung membuat perubahan di masa mendatang ketika
para pemimpin yang menggunakan metode pembinaan
menunjukkan perhatian dan kepedulian yang tulus terhadap
perkembangan mereka. Para karyawan akan merasa puas
sebagai hasil dari pembinaan ini karena mereka telah
menerima rasa hormat, penghargaan, dan arahan di tempat
kerja.

. Gaya Kepemimpinan Demokratik.

Gaya kepemimpinan demokratis menekankan kerja sama
antara atasan dan pengikut. Tidak ada hierarki antara
pemimpin dan anggota dalam gaya ini. Fakta bahwa
pemimpin menyambut semua ide, kontribusi, dan bahkan
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kritik menunjukkan bahwa tidak ada batasan antara atasan
dan pengikut. Demi organisasi secara keseluruhan,
kepemimpinan demokratis memprioritaskan kebutuhan
anggota di atas kepentingan pemimpin. Kepemimpinan
demokratis dicirikan oleh gaya komunikasi yang dibangun
dengan ramah, fokus pada kerja tim, dan kebebasan bagi
individu untuk mengekspresikan kreativitas mereka. Oleh
karena itu, alih-alih menjadi pemimpin bagi pengikutnya,
gaya kepemimpinan ini dapat dibandingkan dengan kakak
terhadap saudara kandungnya.

. Gaya Kepemimpinan Penentuan.

Kecepatan Gaya kepemimpinan penentu kecepatan
adalah gaya kepemimpinan yang berorientasi pada tujuan.
Terlepas dari tantangannya, tujuan organisasi harus dipenuhi
secepat mungkin. Banyak anggota harus memiliki
keterampilan yang sama dengan seorang pemimpin karena
para pemimpin ini terpaku pada kecepatan dan keunggulan,
agar para peserta memberikan segalanya, yang pada
akhirnya akan menghasilkan hasil terbaik. Metrik kinerja
tinggi merupakan aspek yang menentukan dari gaya
kepemimpinan penentu kecepatan. Ini menunjukkan bahwa
seorang pemimpin tidak menoleransi orang-orang yang tidak
memenuhi harapan mereka. Karena para pemimpin terus-
menerus berusaha untuk menjadi yang terhebat dan paling
menonjol. Dengan cara ini, hal itu dapat memengaruhi
lingkungan kerja organisasi.

. Gaya Kepemimpinan Visioner.

Seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan visioner
tahu ke mana organisasi yang dipimpinnya harus bergerak
dan jelas tentang target dan tujuan akhir sejak awal. Ini
menunjukkan bahwa pendekatan ini memberi penekanan
kuat pada nilai visi bagi bisnis yang ingin beradaptasi.
Anggota organisasi lebih produktif ketika pemimpin mereka
memiliki tujuan atau ambisi yang jelas, karena arah hasil
yang diinginkan jelas. Pemimpin yang memilih pendekatan
ini juga memberikan penjelasan tentang proses pengambilan
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k putusan mereka sehingga pengikut mereka menyadari
sejarah dan selanjutnya dapat menjadi lebih terlibat. Untuk
mencapai prestasi luar biasa yang tidak akan pernah dicapai
oleh pemimpin dari pengikut yang hanya mengikuti
instruksi, anggota kepemimpinan visioner diberi kebebasan
dan kesempatan untuk mencoba hal-hal baru. Kemampuan
untuk menghasilkan, merumuskan, menyosialisasikan, dan
mengimplementasikan ide-ide yang muncul dari diri sendiri
atau dari interaksi antara anggota dan pemangku
kepentingan dikenal sebagai kepemimpinan visioner. Ide-ide
ini dianggap sebagai cita-cita masa depan organisasi, yang
harus diupayakan oleh semua karyawan untuk mewujudkan
organisasi yang selalu mereka impikan. Oleh karena itu,
dalam masa transisi saat ini, kepemimpinan visioner menjadi
sangat penting. Jelas dari uraian sebelumnya tentang gaya
kepemimpinan bahwa seorang pemimpin harus mampu
melatih dirinya sendiri dan tahu kapan harus menggunakan
gaya yang paling sesuai dengan tuntutan perusahaan.
Diharapkan dengan menerapkan gaya yang berbeda dalam
berbagai situasi, anggota akan terbantu dalam mewujudkan
perubahan secara kolektif.

9. Strategi Pemimpin Perubahan

Menurut Wibowo dalam jurnalnya Ayu Lestari dan Nuri

aslami ada beberapa strategi pemimpin untuk melakukan
perubahan, yaitu:
a. Akselerasi perubahan dimasa depan.

Dalam meramalkan masa depan, perubahan populasi
merupakan satu-satunya elemen penting yang memengaruhi
perubahan secara signifikan, khususnya di negara-negara
berkembang. Mirip dengan ini, akan ada perubahan
signifikan di sekolah, seperti tuntutan masyarakat yang
sejalan dengan zaman.

b. Pemimpin dalam pusaran perubahan.
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Pemimpin harus bersedia beradaptasi, dan organisasi
harus menyesuaikan diri. Seorang pemimpin mencurahkan
perhatian bertahun-tahun pada hasil akhir. Selain itu, produk
yang sudah ketinggalan zaman akan dihentikan pada titik
tertentu di tahun mendatang.

. Langkah memimpin perubahan.

Pemimpin menghadapi kesulitan perubahan, mengakui
akibatnya, dan mempertimbangkan bahayanya. Di sini, para
pemimpin harus menunjukkan bahwa pendelegasian yang
telah diberikan kepada mereka dapat dipercaya dan diterima.

. Keseimbangan antara perubahan dan kontinuitas.

Perubahan memang diperlukan bagi perusahaan untuk
berkembang, tetapi banyak di antaranya yang membuat stres
untuk dihadapi. Oleh karena itu, untuk menghindari
terciptanya ketegangan, para pemimpin perlu memandang
perubahan sebagai suatu kelanjutan. Kepercayaan organisasi,
khususnya komitmen untuk menjaga rasa saling percaya,
diperlukan untuk keberlanjutan perubahan.

. Meningkatkan kepuasan pekerja.

Agen  perubahan harus mampu meningkatkan
kebahagiaan karyawan dengan berbagai insentif, termasuk
bonus dalam bentuk saham dan opsi lainnya. Karena hal
tersebut dapat meningkatkan kepuasan karyawan, dan
karyawan yang puas akan menghasilkan pekerjaan yang
berkualitas. Jelas dari pembahasan sebelumnya bahwa
langkah pertama dalam memimpin perubahan adalah
melihat ke masa depan, mampu mengambil risiko, mampu
bekerja terus-menerus, dan mampu meningkatkan kepuasan
kinerja ketika perubahan dilaksanakan dengan baik.

10.Penyakit Kepimpinan

Mengubah pemimpin itu sendiri merupakan tugas yang paling

sulit dalam konteks globalisasi. Menjadi tantangan bagi para
pemimpin untuk membawa perubahan dalam organisasi mereka.
Menurut sebuah esai oleh Syamsiyah (2029), para pemimpin sering
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kali m letakkan tanggung jawab pada karyawan mereka, tetapi
pada kenyataannya, pemimpinlah yang menolak perubahan
(victor, 2001: 106). Untuk memengaruhi transformasi organisasi
melalui perubahan budaya, penting untuk terlebih dahulu
mengubah sikap pemimpin. Untuk melakukannya, kita perlu
memahami penyakit kepemimpinan:

a. Pemimpin yang tidak mendengarkan
Penyakit kepemimpinan terburuk adalah ketika seorang
pemimpin tidak mau mendengarkan. Pemimpin yang
mengabaikan nasihat yang baik, yang menghalangi orang
lain mendengar ide atau usulan yang baik, dan yang begitu
terpaku pada pendapatnya sendiri sehingga tidak mau
mempertimbangkan sudut pandang yang berlawanan.
b. Pemimpin yang tidak memperatikkan apa yang dikatakan
Beberapa pemimpin juga melakukan kesalahan fatal
dengan bersikap munafik. Banyak orang mengatakan satu hal
tetapi bertindak berbeda. Mereka kurang konsisten, yang
bertentangan dengan prinsip mereka.
c. Pemimpin yang meperaktikkan favoritisme
Favoritisme adalah metode yang pasti untuk
menghancurkan kepercayaan dalam suatu organisasi.
Merupakan kejadian umum dalam organisasi bagi para
eksekutif untuk memperlakukan karyawan tertentu lebih
baik daripada yang lain. Ketika karyawan menerima
perlakuan istimewa yang tidak dapat dibenarkan,
ketidakpuasan sering kali muncul. Misalnya, manajer
memberikan prioritas kepada beberapa karyawan tanpa
mempertimbangkan moralitas mereka. Perlakuan khusus
sering kali tidak terkait dengan kinerja. Pemimpin
menunjukkan standar ganda di sini.
d. Pemimpinian menintimidasi oang lain
Dunia korporat penuh dengan pemimpin yang kuat.
Namun, masalah dengan pemimpin yang kuat adalah mereka
sering menyalahgunakan posisi otoritas mereka dan
mengancam pengikut mereka. Para manajer ini menciptakan
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tempat kerja yang membatasi di mana karyawan tidak
didorong untuk berinovasi atau menyuarakan pendapat
mereka.
. Pemimpin yang mendemoralisasi orang lain

Dampak demoralisasi dari kepemimpinan yang buruk
bisa dibilang merupakan penyakit terburuknya. Beberapa
pemimpin tampaknya memiliki kebiasaan yang tidak bisa
dihilangkan, yaitu meremehkan orang lain setiap kali mereka
mendapat kesempatan. Mereka memanfaatkan ego orang
lain. Pemimpin cepat mengutuk tetapi sulit dipuji. Mereka
sering menunjukkan sinisme dan kecurigaan terhadap motif
bawahan mereka.
. Pemimpin yang gagal menciptakan arah

Tanpa adanya jalur yang jelas bagi orang lain untuk
diikuti, kepemimpinan yang kuat tidak mungkin terwujud.
Dalam ekonomi yang memburuk saat ini, diperlukan arahan
yang meyakinkan. Pemimpin yang harus bergerak maju
tanpa mempertimbangkan perubahan lingkungan akan
menciptakan iklim ketidakpastian dan ketakutan di tempat
kerja, yang akan memengaruhi moral dan produktivitas
karyawan.
. Pemimpin yang tidak yang tidak mengembangkan orang nya

Beberapa pemimpin tidak percaya bahwa melatih dan
membimbing orang lain itu penting. Banyak dari mereka
mengatakan bahwa memengaruhi keterampilan orang lain
terlalu sulit dan memakan waktu. Mereka hanya terpaku
pada pekerjaan dan menolak mendelegasikan karena mereka
mengklaim  bahwa hanya mereka yang mampu
menyelesaikan tugas tertentu.
. pemimpim yang merasa puas dengan dirinya

Kepuasan diri, atau rasa puas diri, adalah kesalahan
kepemimpinan terbesar selain dari ketidakmampuan. Ada
banyak pemimpin yang cakap di dunia korporat, tetapi
mereka akhirnya merasa puas dengan diri mereka sendiri.
Mengatakan bahwa "pengetahuan adalah kekuatan" adalah
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k salahpahaman besar karena pengetahuan sebenarnya
adalah pemenuhan potensi, bukan kekuatan.

11.Pelajaran Kepimpinan

Dalam artikel knowledge (2014) mengutip dari pendapat guru
besar Harvard University dia menarik kesimpulan dalam
mempelajari kepimpinanan kita harus mempunyai tokoh untuk di
pedomi. Beliau mengambil salah satu tokoh besar yaitu Alexander
Agung salah satu pejuang paling terkenal dalam sejarah dan
legenda yang berstatus hampir seperti dewa pada masa hidupnya.
Ia termasuk dalam kategori elit individu yang mengubah sejarah
peradaban dan membentuk dunia saat ini sebagaimana yang kita
ketahui.

Dari sudut pandang kepemimpinan, tidak sulit untuk
mengatakan bahwa Alexander tidak ada tandingannya. Ia bisa
bersikap murah hati terhadap musuh yang kalah dan sangat loyal
terhadap teman-temannya. Sebagai seorang jenderal, ia memimpin
dengan memberi contoh, memimpin dari garis depan.

Pemerintahan Alexander menggambarkan sejumlah pelajaran
kepemimpinan penting yang masih berlaku bagi para pemimpin
bisnis dan politik saat ini:

a. Memiliki visi yang menarik
Tindakan Alexander menunjukkan apa yang dapat
dicapai ketika seseorang benar-benar fokus—ketika ia
memiliki kejelasan yang dipadukan dengan 'obsesi yang luar
biasa'. Melalui gerakan dramatis dan keterampilan retorika
yang hebat, Alexander berbicara kepada imajinasi kolektif
rakyatnya dan memenangkan komitmen para pengikutnya.
b. Tak tertandingi dalam eksekusi
Alexander tidak hanya memiliki visi yang meyakinkan, ia
juga tahu bagaimana mewujudkan visi itu menjadi
kenyataan. Dengan mempertahankan sistem informasi yang
sangat baik, ia mampu menafsirkan motif lawannya dan ahli
dalam mengoordinasikan semua bagian dari mesin
militernya. Tidak ada pemimpin militer lain sebelum dia
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yang pernah menggunakan kecepatan dan kejutan dengan
ketangkasan seperti itu. la tahu nilai sebenarnya dari
pernyataan "Seseorang harus cepat atau mati!"

. Ciptakan tim eksekutif yang lengkap

Alexander juga tahu cara membangun tim yang
berkomitmen di sekelilingnya dan beroperasi dengan cara
yang memungkinkan para komandannya untuk membangun
kekuatan satu sama lain.
. Lakukan sesuai dengan apa yang Anda katakan

Alexander memberikan contoh keunggulan dengan gaya
kepemimpinannya; ia memimpin pasukannya secara harfiah
dari garis depan. Ketika pasukannya lapar atau haus, ia pun
ikut lapar dan haus; ketika kuda mereka mati dan mereka
harus berjalan kaki, ia pun melakukan hal yang sama.
Kemudahan ini hanya berubah ketika ia menyerah pada
kemewahan kehidupan istana Persia.
. Mendorong inovasi

Alexander menyadari keunggulan kompetitif dari inovasi
strategis. Berkat pengerahan pasukannya yang cekatan,
dukungan dan ketergantungannya pada kreativitas korps
insinyurnya, dan ketajaman logistiknya sendiri, mesin
perangnya menjadi yang tercanggih pada masanya.
. Dorong identifikasi kelompok

Alexander menciptakan mesin propaganda yang sangat
cerdik untuk membuat rakyatnya tetap terlibat. Keterampilan
berpidatonya, yang didasarkan pada bahasa sederhana para
prajuritnya, memiliki pengaruh yang menghipnotis bagi
semua orang yang mendengarnya. Ia menggunakan simbol-
simbol budaya yang kuat secara ekstensif yang
membangkitkan emosi yang kuat. Tindakan-tindakan
'pengelolaan makna' ini, dikombinasikan dengan bakatnya
untuk memimpin dengan memberi contoh, menumbuhkan
identifikasi kelompok yang kuat di antara pasukannya, dan
memotivasi anak buahnya untuk melakukan upaya yang luar
biasa.

g. Dorong dan dukung pengikut

2

Alexander tahu bagaimana menyemangati rakyatnya
agar unggul dalam pertempuran dengan cara yang
menghasilkan keunggulan yang lebih besar. Ia secara rutin
memberikan perhatian khusus kepada orang-orang dan
mengenang tindakan keberanian yang dilakukan oleh para
pahlawan terdahulu dan yang gugur, dengan menegaskan
bahwa kontribusi individu akan diakui. Ia juga memiliki
kemampuan untuk menjadi 'wadah' emosi rakyatnya melalui
mendengarkan dengan penuh empati.

. Berinvestasilah dalam manajemen bakat

Sangat visioner pada masanya, Alexander menghabiskan
banyak sumber daya untuk pelatihan dan pengembangan. Ia
tidak hanya melatih pasukannya saat ini, tetapi juga melihat
ke masa depan dengan mengembangkan generasi berikutnya.

i. Konsolidasikan keuntungan

Paradoksnya, tiga pelajaran paling berharga yang
diajarkan Alexander bukan melalui kekuatannya, melainkan
melalui kelemahannya. Yang pertama adalah perlunya
mengkonsolidasikan perolehan. Alexander gagal
menerapkan  sistem  kendali yang  tepat  untuk
mengintegrasikan kekaisarannya dan karenanya tidak pernah
benar-benar menikmati hasil pencapaiannya. Penaklukan
mungkin sangat menguntungkan, tetapi seorang pemimpin
yang maju tanpa memastikan stabilitas perolehannya akan
kehilangan segalanya.

Perencanaan suksesi

Pelajaran lain yang diajarkan Alexander melalui
kelalaiannya adalah perlunya rencana suksesi yang layak. Ia
begitu terfokus pada perannya sendiri sebagai raja dan calon
dewa sehingga ia tidak dapat memikirkan masa depan ketika
ia tiada. Akibatnya, para pemburu politik menghancurkan
kekaisarannya yang luas setelah kematiannya.

. Menciptakan mekanisme tata kelola organisasi

Pelajaran terakhir yang diilustrasikan oleh kasus
Alexander (lagi-lagi karena kelalaian) adalah pentingnya
kekuatan penyeimbang. Para pemimpin memiliki tanggung
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jawab untuk menerapkan mekanisme tata kelola organisasi
yang tepat, menggunakan mekanisme pengawasan dan
keseimbangan untuk mencegah pengambilan keputusan
yang salah dan penyalahgunaan kekuasaan.

Alexander memulai pemerintahannya sebagai penguasa
yang tercerahkan, mendorong partisipasi dari 'para sahabatnya'—
prajurit setia yang diambil dari keluarga bangsawan di
Makedonia. Namun seperti banyak penguasa sebelumnya, ia
menjadi kecanduan kekuasaan. Kesombongan menampakkan diri.
Seiring berjalannya waktu, perilaku Alexander menjadi semakin
mendominasi dan muluk-muluk. Ia tidak menoleransi apa pun
kecuali tepuk tangan dari para pendengarnya, sehingga lingkaran
terdekatnya menyimpan keraguan mereka untuk diri mereka
sendiri. Akibatnya, ia kehilangan kontak dengan kenyataan, faktor
lain yang menyebabkan kegagalannya untuk mengonsolidasikan
kekaisarannya.
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BAB 4

PENGEMBANGAN DAN
PERUBAHAN ORGANISASI

1. Pengembangan Organisasi

Upaya atau usaha yang terorganisasi, terencana, dan terjadwal
secara metodis yang ada di tingkat organisasi untuk mencapai
tujuan organisasi dikenal sebagai pengembangan organisasi.
Melalui peningkatan, pengembangan, dan penguatan strategi,
proses kerja, dan struktur, pengembangan organisasi merupakan
proses berbasis sains yang membantu setiap organisasi
meningkatkan ukuran dan kapasitasnya untuk berubah dan
tumbuh guna mencapai efektivitas. Lebih jauh, mengingat
banyaknya langkah, fase, dan penilaian yang terlibat dalam
pengelolaan perusahaan, pertumbuhan organisasi dapat dianggap
sebagai proses yang menuntut banyak pekerjaan dan waktu
(Sahadi, dkk: 2022).

Menurut Toha (2002:25) tujuan pengembangan organisasi
adalah:

a. Untuk menumbuhkan rasa percaya dan dukungan di antara
para peserta. Setiap anggota mempercayai setiap anggota
lainnya dan secara konsisten mendukung sesama anggota
dalam melaksanakan kewajiban mereka.

b. Untuk meningkatkan kesadaran kolektif terhadap isu-isu
organisasi. Hal ini dimaksudkan untuk memastikan bahwa
semua isu ditangani secara kolektif dan cepat daripada
dibiarkan begitu saja.

c. Untuk memberikan wewenang tugas kepada para anggota.
Wewenang tugas ditentukan oleh keterampilan dan
pengetahuan kerja mereka. Wewenang tugas yang diberikan
kepada para anggota ini didasarkan pada kemampuan dan
keahlian kerja mereka, dan dilaksanakan sesuai dengan tugas
mereka.
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d. Menawarkan keterbukaan saat berbicara. Setiap anggota
dapat menawarkan keterbukaan dalam situasi ini dalam tiga
arah yang berbeda: vertikal, horizontal, dan diagonal. Tidak
akan ada rasa tidak percaya, pikiran negatif, atau rahasia di
antara para anggota jika komunikasi terbuka.

e. Untuk membangkitkan gairah dan kepuasan di tempat kerja.
Semangat dan gairah terhadap profesi seseorang dapat
ditingkatkan dengan kepuasan kerja dan antusiasme.

f. Untuk memecahkan masalah secara kolaboratif. Biasanya ada
orang-orang dalam suatu organisasi yang sering mengalami
masalah. Jenis solusi ini memungkinkan penyelesaian dan
pengendalian masalah secara instan.

g. Untuk menetapkan tanggung jawab. Baik di dalam maupun
di luar bisnis, ia dan krunya bertanggung jawab.

Pengembangan organisasi merupakan proses yang sangat
luas dan sulit untuk dilakukan. Untuk itu, penting bagi kita untuk
memahaminya. Kenali langkah-langkah yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas pengembangan organisasi. Pada dasarnya
ada lima (lima) tahap, yang meliputi:

a. Pembentukan Tim.

Pada titik ini, semua orang dapat berpartisipasi dalam
membentuk tim kerja untuk saling mengenal satu sama lain
dan menciptakan tujuan yang disetujui kedua belah pihak.

b. Brainstorming.

Pada tahap ini, dapat dimulai dengan menghadirkan
sejumlah peserta untuk berdiskusi dan memutuskan tentang
etika kerja, norma (aturan), pendelegasian wewenang, tugas
dan tanggung jawab, serta jadwal pelaksanaan. Jenis evaluasi
dan kriteria sistem penghargaan juga akan diputuskan pada
tahap ini. Salah satu langkah dalam mengidentifikasi
kebutuhan dan tujuan adalah brainstorming.

C. Penyelarasan

Pada titik ini, ada pemahaman bersama dalam membina
persatuan ketika setiap anggota tim mengakui dan
mendengar apa yang dikatakan orang lain.

d. Pelaksanaan.

Pada titik ini, semua tim dan anggota berkomitmen untuk
menjalankan program kerja dengan penuh semangat,
memenuhi tanggung jawab masing-masing, dan membantu
mencapai tujuan yang disepakati bersama.
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e. Evaluasi dan Monitor.
Pada tahap ini dilakukan penilaian terhadap kinerja
organisasi. Selain itu, dilakukan pula prosedur pemantauan
dengan cara mengawasi jalannya kegiatan.

2. Perubahan Organisasi

Salah satu faktor kunci yang memengaruhi pencapaian tujuan
perusahaan adalah perubahan organisasi. Peningkatan efektivitas
dan perbaikan yang memfasilitasi terwujudnya perubahan
lingkungan organisasi yang sukses merupakan tujuan
implementasi perubahan (Evira Yuliana, dkk., 2024). Perubahan
organisasi merupakan isu penting karena dapat memberikan
peluang bagi organisasi untuk mengungguli kinerja masa lalunya.
Suatu organisasi dapat mengalami perubahan karena berbagai
faktor, seperti kebutuhan untuk beradaptasi dengan lingkungan
bisnis yang terus berubah.

Organisasi idealnya harus selalu beradaptasi untuk bertahan
hidup bukan sebagai pilihan, tetapi sebagai persyaratan.
Kemampuan organisasi untuk mengatasi tantangan yang
ditimbulkan oleh perubahan menentukan seberapa sukses inisiatif
perubahannya. Menurut buku Umbu Tagela (2020), organisasi
dapat mengelola perubahan dengan melakukan hal berikut:

a. Memotivasi Perubahan

Karena perubahan adalah proses yang mengarah pada
sesuatu yang baru, individu dalam organisasi harus sangat
berkomitmen.

b. Komunikasi,

Mengurangi penolakan terhadap perubahan dapat
dicapai melalui peningkatan komunikasi staf. Karyawan akan
melihat rencana perubahan sebagai kenyataan yang perlu
dilaksanakan jika komunikasi ditingkatkan.

c. Partisipasi,

Jika perubahan diperlukan, sebaiknya libatkan anggota
staf dari tahap perencanaan hingga tahap implementasi. Ini
akan mendorong mereka untuk ikut serta dalam perubahan
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di kemudian hari dan mungkin juga mengurangi penolakan
terhadapnya.
d. Mengelola Transmisi.

Proses transformasi melibatkan periode transisi dari
keadaan saat ini ke keadaan masa depan yang diharapkan.
Agar periode transisi berhasil, diperlukan = struktur
manajemen dan aktivitas tertentu. Agar perubahan yang
terjadi sejalan dengan keinginan organisasi, periode transisi
memerlukan arahan yang jelas.

e. Melanjutkan Momentum.

Modifikasi Agar dapat terus melakukan perubahan,
organisasi harus selalu meningkatkan semangatnya setelah
menerapkan perubahan. Menyediakan perangkat yang
diperlukan untuk menerapkan perubahan dan menciptakan
jaringan pendukung bagi agen perubahan adalah dua cara
untuk terus berkembang.

3. Tantangan Perubahan Organisasi

Dalam jurnal Education International ada beberapa tantangan
dalam perubahan organisasi :

a. Infrastruktur, personel, dan sumber daya keuangan yang
terbatas. Implementasi perubahan yang diperlukan, termasuk
memodernisasi infrastruktur, membeli peralatan baru, atau
melatih anggota, mungkin terhambat oleh kurangnya sumber
daya. Mengatasi masalah ini memerlukan penggunaan
sumber daya yang ada secara efisien.

b. Penentangan jika perubahan mengganggu jadwal harian
mereka atau membahayakan keamanan pekerjaan mereka.
Melibatkan ~ pemangku  kepentingan dalam  proses
perencanaan dan implementasi perubahan sangat penting,
seperti halnya memahami penyebab penolakan. Keengganan
dapat dikurangi dengan menjelaskan alasan perubahan,
keuntungan yang diantisipasi, dan dukungan yang dapat
diakses.
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c. Budaya Organisasi. Budaya organisasi yang kuat dan resisten

terhadap perubahan dapat menjadi penghalang besar bagi
inovasi dan peningkatan di suatu organisasi. Membangun
budaya yang mendukung perubahan melibatkan upaya yang
berkelanjutan dalam mempromosikan kolaborasi,
pembelajaran, dan adaptasi. Pemimpin organisasi perlu
memainkan peran kunci dalam merancang budaya yang
mendorong eksperimen, pengembangan diri, dan inovasi.

. Kurangnya Keterlibatan Stakeholder, Kurangnya keterlibatan
dari semua stakeholder, hal ini dapat menghambat
kesuksesan perubahan. Melibatkan semua pihak yang
terpengaruh oleh perubahan dalam proses perencanaan dan
implementasi dapat meningkatkan dukungan dan minat
terhadap perubahan. Membuat platform untuk umpan balik
terbuka dan memfasilitasi dialog antar stakeholder dapat
membantu mengatasi tantangan ini.

. Ketidakpastian dan Ketidakstabilan. Lingkungan organisasi
sering kali dipenuhi dengan ketidakpastian dan
ketidakstabilan, baik dari segi kebijakan tertulis ataupun
tidak tertulis, perubahan lingkungan, atau dinamika sosial.
Pemimpin organisasi harus siap untuk mengelola
ketidakpastian dengan fleksibilitas dan ketangguhan. Strategi
perubahan yang dapat disesuaikan dengan perubahan
situasional dan strategis dapat membantu sekolah tetap
responsif terhadap perubahan eksternal.

. Pembangunan Kapasitas. Tantangan lainnya adalah
pembangunan kapasitas, baik dari segi keterampilan teknis
maupun kepemimpinan, untuk mendukung perubahan yang
berkelanjutan.Investasi dalam pelatihan dan pengembangan
profesional bagi anggota organisasi itu penting untuk
membangun kapasitas yang diperlukan untuk mengelola
perubahan. Selain itu, identifikasi dan pengembangan
pemimpin yang efektif juga menjadi prioritas.
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4. Tipe Perubahan Organisasi

Dalam modul manajemen perubahan dan unggul (ESA),
dikutip dalam buku wibowo (2011) terdapat tiga macam tipe
perubahan organisasi, dinamakan :

a. Peningkatan kemampuan, prosedur, kriteria kinerja, atau
keadaan saat ini yang, karena berbagai alasan, tidak
mengukur tuntutan saat ini atau masa depan tercermin
dalam perubahan perkembangan. Asumsi pertama dari dua
asumsi dalam transformasi perkembangan adalah bahwa
orang dapat menjadi lebih baik. Kedua, jika mereka diberi
insentif, alat, pelatihan, dan dukungan yang tepat, mereka
akan menjadi lebih baik.

b. Perubahan transisi lebih rumit daripada perubahan
perkembangan karena merupakan reaksi terhadap perubahan
besar dalam tuntutan pasar untuk sukses atau dalam
lingkungan. Ketika seorang pemimpin menyadari bahwa ada
masalah dan bahwa sesuatu dalam operasi perlu diubah atau
dibuat untuk memenuhi tuntutan saat ini atau masa depan
dengan lebih baik, perubahan transisi dimulai.

c. Jenis perubahan yang paling rumit dan menantang yang saat
ini  dihadapi oleh organisasi adalah  perubahan
transformasional. Transformasi adalah perubahan yang
sangat drastis dari satu keadaan ke keadaan lain sehingga
memerlukan perubahan dalam pemikiran, perilaku, dan
budaya agar dapat diterapkan dengan sukses dan
berkelanjutan dari waktu ke waktu.

5. Perlawanan Terhadap Perubahan Organisasi

Dalam sebuah perusahaan, perubahan merupakan proses yang
tidak dapat dihindari. Proses mengubah organisasi dari kondisi
yang ada saat ini menjadi lebih baik dikenal sebagai perubahan
organisasi. Sebuah perusahaan akan selalu mengalami perubahan
untuk mempersiapkan dan menangani masalah di masa
mendatang. Keberhasilan atau kegagalan sebuah organisasi sangat
dipengaruhi oleh kemajuannya. Karena akan selalu ada
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pertentangan terhadap setiap perubahan, reformasi organisasi

tidak selalu diterima dengan baik. Sebuah organisasi mungkin

menghadapi kegagalan jika mengalami perubahan organisasi;

akibatnya, manajemen yang efektif diperlukan untuk memastikan

perkembangan. (Mutiara Khinaya dan Nuri Islami: 2023). Ada dua

tipe pandangan terhadap perlawanan dalam perubahan menurut
Temesvari (2018) dalam manajemen dan bisnis (Alicia,dkk: 2023)

yaitu:

a. Perlawanan Individu

1)

2)

3)

4)

Perlawan Perubahan oleh individu:
Ketidakpastian

Tindakan manajemen dapat dipengaruhi oleh tingkat
ketidakpastian dalam lingkungan organisasi. Manajer
cenderung merasa kurang tidak pasti dalam lingkungan
yang stabil dan dapat diprediksi, dan lebih tidak pasti
dalam lingkungan yang tidak stabil dan tidak terduga.
Pengamatan

Cara seseorang atau kelompok memandang
perubahan mungkin juga berkontribusi terhadap
penolakan terhadapnya. Orang atau kelompok sering
menentang perubahan jika mereka yakin perubahan itu
akan berdampak negatif pada mereka secara individu atau
kelompok secara keseluruhan.

Kepribadian.

Penolakan  terhadap  perubahan juga  dapat
dipengaruhi oleh kepribadian seseorang. Orang dengan
kepribadian konservatif atau anti perubahan biasanya
merasa lebih sulit menerima perubahan daripada orang
dengan watak yang lebih mudah beradaptasi.

Kebutuhan.

Penentangan terhadap perubahan juga dapat
dipengaruhi oleh kebutuhan individu atau organisasi.
Orang atau kelompok cenderung menentang perubahan
jika perubahan tersebut membahayakan kebutuhan
mendasar mereka.

5)
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Keamanan.

Karena mereka yakin akan kehilangan sesuatu yang
berharga dan rasa aman serta keselamatan mereka
terancam, orang-orang sering kali menentang perubahan.
Bagi sebagian orang, pengurangan gaji yang disebabkan
oleh sistem manajemen kinerja yang baru dapat menjadi
kekhawatiran yang serius.

b. Perlawanan perubahan oleh organisasi/kelompok:

1)

Inersia structural.

Organisasi dibentuk untuk memberikan stabilitas dan
membangun kecocokan strategis melalui berbagai aturan,
regulasi, kebijakan, dan prosedur. Kecocokan organisasi
tercermin dalam proses seleksi. Kemudian, anggota staf
yang baru dipekerjakan dibentuk dan diinstruksikan
untuk bertindak dan berperilaku dengan cara tertentu.
Kebutuhan pekerjaan dan keterampilan tertentu diperkuat
melalui pelatihan dan strategi sosialisasi lainnya.
Kelambanan struktural ini bertindak sebagai penyeimbang
untuk menjaga stabilitas saat organisasi mengalami
perubahan.

Fokus perubahan terbatas.

Subsistem membentuk organisasi. Modifikasi pada
satu subsistem akan memengaruhi subsistem lainnya. Jika
prosedur teknologi diubah tanpa penyesuaian struktur
organisasi, teknologi tersebut dapat ditolak. Sistem yang
lebih besar sering kali mengabaikan perubahan pada
subsistem.

Inersia kelompok.

Karena kelompok, seperti individu, mematuhi
konvensi, norma budaya, atau pola perilaku yang telah
ditetapkan, mereka mungkin enggan terhadap perubahan
karena perubahan tersebut mungkin mengharuskan
mereka mengubah perilaku mereka saat ini.
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Kemungkinan ancaman terhadap Kekuasaan, Sumber
Daya, atau Keahlian.

Dapat mengakibatkan penolakan organisasi terhadap
perubahan. Setiap pengalihan sumber daya atau
wewenang dari satu organisasi atau kelompok ke
organisasi atau kelompok lain pasti akan memicu
kecemasan atau kurangnya minat dalam upaya
perubahan.
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BAB 5
PERUBAHAN BUDAYA ORGANISASI

1. Budaya Dan Hubungannya Dengan Perubahan

Manajemen atau tindakan manajerial seorang pemimpin
dipengaruhi oleh budayanya, yang merupakan pandangan tentang
nilai-nilai yang tercermin dalam sikap dan perilaku di tempat
kerja. Karena setiap bisnis memiliki budaya yang unik, seorang
pemimpin memainkan fungsi manajerial penting yang
memengaruhi keberhasilan atau kegagalan organisasi, lembaga,
atau perusahaan.

Budaya organisasi dipandang sebagai kekuatan. Paling tidak,
budaya perusahaan berkontribusi pada integrasi internal.
Kecenderungan organisasi untuk menghadapi persaingan global
perlu ditangani dengan tepat karena akan memengaruhi budaya,
terutama bagi bisnis. Perubahan budaya perusahaan akan
dipengaruhi oleh perubahan manajemen dan struktur organisasi,
begitu pula sebaliknya. Jika restrukturisasi manajemen tidak
didukung oleh budaya yang mendukung perubahan ini, hasilnya
tidak akan maksimal (Ishiga Ramadhani dan Ningrum Fauziah:
2022).

Banyak akademisi memiliki pendapat yang berbeda tentang
bagaimana budaya dan organisasi berinteraksi, termasuk Menurut
sudut pandang pertama Gagliardi, budaya organisasi dapat
dikendalikan dan dikelola. Argumen yang diajukan adalah bahwa
budaya organisasi merupakan elemen yang sulit dipahami yang
menyatu dalam setiap individu pada tingkat yang paling
mendasar (bawah sadar), yang berarti bahwa mengubahnya
memerlukan pemahaman menyeluruh tentang bagaimana alam
bawah sadar diciptakan dan beroperasi dan mungkin memiliki
konsekuensi yang tidak diinginkan. Menurut sudut pandang
kedua, budaya perusahaan dapat dikendalikan dan dikelola.
Pandangan ini terbagi menjadi dua kelompok: mereka yang
percaya bahwa keinginan CEO sangat penting untuk mengubah
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budaya organisasi dan mereka yang percaya bahwa perubahan
hanya dapat dilakukan dalam keadaan tertentu, seperti yang
memungkinkan perubahan budaya organisasi. Sebagai tanggapan
terhadap diskusi ini, ada sudut pandang yang lebih moderat yang
berfokus pada bagaimana, kapan, dan dalam kondisi apa budaya
organisasi harus diubah daripada mempertanyakan apakah
budaya tersebut dapat diatur dan dikendalikan. Krisis organisasi,
transisi kepemimpinan, dan pembentukan organisasi baru adalah
beberapa contoh keadaan lingkungan yang menuntut perubahan.

2. Budaya Organisasi

Baik teori organisasi maupun kurikulum SDM mencakup
budaya organisasi. Setiap organisasi memiliki budayanya sendiri
yang mendefinisikannya. Budaya organisasi penting karena
budaya yang positif dapat membuat orang merasa nyaman, yang
pada gilirannya meningkatkan kinerja anggota. yang
mengakibatkan kapasitas setiap anggota untuk bekerja berkurang.
Tidak diragukan lagi, setiap perusahaan berusaha untuk
meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan yang
lebih ambisius dan menginspirasi semua orangnya untuk bekerja
lebih baik. Peningkatan dan peningkatan SDM sering kali
diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Namun
demikian, upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan terkadang
tidak sesuai harapan. Meskipun mereka memiliki pekerja yang
kompeten, jika mereka masih dikelilingi oleh budaya organisasi
dan manajemen yang kurang mendukung, tidak pasti bahwa
mereka akan dapat memberikan pekerjaan yang berkualitas bagi
perusahaan (Wahyudin: 2022).

Landasan budaya organisasi adalah seperangkat nilai dan
keyakinan, yang keduanya penting dalam menentukan perilaku
moral. Kreitner (2015) menyoroti lima faktor kunci dalam nilai-
nilainya. Nilai dapat didefinisikan sebagai berikut:

a) keyakinan;

b) perilaku yang diinginkan;

¢) kondisi yang sangat signifikan; dan

d) kriteria untuk memilih atau menilai kejadian. yang diklaim
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a. Visi as Inspiraton (Visi sebagai Inspirasi).

Di setiap level individu, tim, atau dimensi organisasi,
budaya yang sukses dapat menoleransi lingkungan yang
kompetitif. =~ Banyak orang, bukan hanya manajer,
menganggap konsep visi menantang. Untuk melihat sesuatu
yang berbeda dan lebih baik dari apa yang ada saat ini,
seseorang membutuhkan imajinasi kreatif. Sasaran diilhami
oleh visualisasi. Oleh karena itu, visi dapat berfungsi sebagai
motivasi untuk hasil yang diinginkan.

. The Management of Creative Change (Manajemen Perubahan

Kreatif).

Inovasi adalah penggerak perubahan kreatif, dan
teknologi adalah tempat inovasi tumbuh dengan cepat. Orang
harus lebih banyak berpikir daripada yang sebenarnya
mereka lakukan karena inovasi teknologi dan pembagian
kerja meningkatkan permintaan akan pengetahuan teknis di
semua tingkatan. Diperlukan manajemen perubahan untuk
mengatasi perubahan.

. Value Based Management (Manajemen Berbasis Nilai).

Penciptaan nilai yang berkelanjutan akan menambah nilai
bagi perusahaan, menurut jargon manajemen. Manajemen
nilai, di sisi lain, bertujuan untuk menjamin bahwa tindakan
dan strategi manajer secara langsung memengaruhi kinerja
perusahaan dan nilai pasarnya.

. The Bottom Line (Pekerja Rendah).

Yang penting adalah bagaimana hal itu berdampak pada
laba bersih (pekerja rendah), terlepas dari sistem reformasi
budaya yang direkomendasikan kepada manajemen. Laba
bersih diharapkan akan mendapat manfaat dari peningkatan
antusiasme, daya cipta, dan moral staf. Di sisi lain, pemegang
anggaran ingin membuat inisiatif peningkatan budaya lebih
hemat biaya. Laba bersih adalah tujuan akhir dalam
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Strategi manajemen untuk mencapai keunggulan
perusahaan adalah manajemen nilai-nilai budaya. Potensi
peningkatan yang dicari oleh survei kepuasan pelanggan dan
kepuasan karyawan saat ini dipenuhi secara efektif melalui
integrasi nilai-nilai karyawan dan nilai-nilai layanan
pelanggan. Keunggulan kompetitif, ~manajemen nilai
pelanggan, manajemen nilai karyawan, dan kinerja laba
bersih semuanya berkorelasi secara langsung. SeRERUBAHAN
perusahaan hanya sebaik hasil kerja karyawannya.

. The European Business Excellence Mode%l %%n gan Ling

Keunggulan Bisnis Eropa). Telah terjadi dan

Terlepas dari ukuran atau sifat perusahaqxili\,(gmiﬁglg}rl perusahaan
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negara dengan persaingan ekonomi yang lebih sedikit mau tidak
mau hanya akan melihat perluasan ekonomi global karena mereka
memiliki keunggulan dibandingkan negara lain.

3. Diversitas atau Keanekaragaman di Tempat Kerja

Istilah "keberagaman tenaga kerja" mengacu pada variasi
demografi karyawan suatu organisasi, termasuk jenis kelamin,
usia, ras, etnis, dan agama, serta ciri-ciri non-demografis seperti
keterampilan, pengalaman kerja, dan latar belakang pendidikan
(Eko Yulianto, dkk: 2023).

Banyak metrik yang mewakili berbagai aspek
keberagaman manusia dalam suatu organisasi dapat digunakan
untuk mengukur keberagaman tenaga kerja. Salah satu ukuran
signifikan dari tingkat keberagaman generasi di tempat kerja
adalah rentang usia karyawan. Lebih jauh lagi, keberagaman nilai
dan perspektif organisasi yang diperkaya mungkin dihasilkan dari
keberadaan kasta dan kelompok agama yang berbeda di tempat
kerja. Keberagaman bahasa mendorong tempat kerja yang inklusif
untuk komunikasi yang produktif, dan rasio karyawan pria dan
wanita mewakili kesetaraan gender. Inklusivitas struktural
organisasi ditunjukkan oleh berbagai tingkat dan posisi pekerjaan,
dan kerumitan keberagaman semakin diperparah oleh variasi
karyawan dalam sikap dan pendapat. Terakhir, latar belakang atau
lokasi geografis individu yang bervariasi menghasilkan berbagai
sudut pandang budaya yang dapat meningkatkan dinamika
organisasi (Saxena, 2014).

Pada umumnya berikut ini adalah keanekaragaman dakam
tempat kerja, adalah:
a. Jenis kelamin.

Salah satu aspek keragaman pekerjaan adalah
kesenjangan gender. Meskipun pria lebih sering menjadi
pemimpin dalam organisasi daripada wanita, wanita pada
umumnya lebih berhati-hati dan teliti dalam pekerjaan
mereka. Kenyataannya, sejumlah besar wanita saat ini
memegang posisi kepemimpinan dalam bisnis atau
organisasi.
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b. Usia.

Karena karyawan dalam suatu bisnis berasal dari
berbagai kelompok usia, keberagaman usia di tempat kerja
tidak dapat dihindari.

c. Etnis.

Banyak suku dan kelompok etnis yang membentuk
populasi. Setiap kelompok etnis memiliki ciri-ciri unik
yang, tergantung pada bagaimana setiap karyawan
berinteraksi dengan rekan kerja dari latar belakang etnis
lain, dapat membantu atau menghalangi kemampuan
tenaga kerja untuk melakukan pekerjaan mereka di dalam
perusahaan.

d. Latar belakang pendidikan.

Karyawan harus memiliki latar belakang pendidikan
yang memadai agar dapat memperoleh pekerjaan dan
menjalankan perannya dengan baik. Karyawan dengan
latar belakang pendidikan vyang beragam dapat
memperoleh manfaat dari pengetahuan yang lebih luas,
yang dapat membantu mereka dalam pekerjaan.

4. Perubahan-perubahan Teknologikal dan
Manajerial dalam Organisasi Kapital Intelektual.
Dunia kini tampak kecil dan terbatas karena kemajuan
teknologi. Secara global, konsep dan informasi masih terus
berkembang dan menyebar. Menjadikan teknologi baru yang
ditawarkan bernilai merupakan masalah bagi para manajer. Harus
diakui bahwa teknologi akan memengaruhi lokasi dan cara kerja.
Para manajer masa depan perlu mampu mengidentifikasi
kemajuan teknologi dan memilih teknologi yang akan
meningkatkan produktivitas dan tempat kerja. Agar dapat
menggunakan informasi untuk meningkatkan hasil bisnis, para
manajer harus memiliki kemampuan yang memungkinkan mereka
untuk tetap mengikuti perkembangan informasi. Jika tidak,
tsunami data yang membombardir mereka setiap detik akan
menyapu bersih mereka. Telah terjadi perubahan administratif
yang besar selain perubahan teknologi. Tidak ada lagi pemisahan
yang kaku antara posisi manajerial dan operasional antara manajer
dan staf operasional. Anggota staf operasional semakin diberi
wewenang khusus untuk melaksanakan tugas mereka sesuai
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c. Kepemimpinan dan Shared Values.

"Pembentuk" perilaku individu dan perusahaan adalah
keyakinan bersama. Ketika cita-cita benar-benar dijalani dan
dipraktikkan, "perintah" (atau pekerjaan) akan selesai tanpa
bantuan sistem kontrol eksternal. Menurut posisi mereka,
para pemimpin sering kali menjadi pusat kehidupan
organisasi di perusahaan konvensional. Dalam organisasi
non-tradisional, para pengikut bukan pemimpin yang
membuat keputusan, para pemimpin tidak memiliki posisi,
dan setiap orang diharapkan menjadi pemimpin. Posisi, atau
ketergantungan pada para pemimpin, dipandang sebagai
salah satu faktor risiko. Akibatnya, memberi karyawan lebih
banyak kontrol dan memberi mereka "kepemilikan" atas
pelanggan memberdayakan mereka. Tim kerja di perusahaan
non-tradisional ~memiliki wewenang untuk memilih
pemimpin mereka sendiri. Keadaan ini dibandingkan dengan
sekawanan angsa yang terbang tinggi di langit. Setiap
anggota kelompok bertugas terbang ke arah tujuan. Angsa
lain mengambil alih untuk menjaga stabilitas dan kecepatan
terbang saat angsa di depan mulai lelah. Nilai-nilai bersama
diperlukan agar setiap anggota tim mampu bertindak sebagai
pemimpin tanpa memerlukan sistem kontrol dari luar. Selain
itu, "bahasa" yang digunakan untuk menunjukkan perbedaan
hierarkis seperti profesional, manajer, staf, dan karyawan—
berubah.

. Perubahan Bahasa.

Pola pikir dibentuk oleh bahasa yang potensial. Untuk
memfasilitasi perubahan organisasi, perusahaan non-
tradisional sengaja mengubah bahasa mereka. Karyawan
diubah menjadi rekan kerja, rekan kerja, atau anggota. Peran
juga bergeser; manajer mengambil peran sebagai pelatih,
sponsor, pemimpin, dan koordinator, sementara eksekutif
senior mengambil posisi sebagai konselor. Perubahan bahasa
atau jabatan bukan sekadar retorika kosmetik atau hampa.
Perubahan signifikan terjadi pada struktur dan infrastruktur
selain pergeseran peran, tanggung jawab, dan koneksi.

Akibatnya, ada perubah n mendasar dalam hubungan antara
pemimpin dan karyawan, karyawan dan konsumen, serta
karyawan dan organisasi. Masuk akal jika sistem sumber
daya manusia (manajemen) juga harus beradaptasi.



semua pengetahuan merupakan modal intelektual, modal
intelektual adalah pengetahuan. Akibatnya, modal intelektual
memiliki jangkauan yang lebih kecil daripada pengetahuan. Lebih
jauh, sains tidak sama dengan mengetahui. Meskipun gelar sarjaka
tidak diperlukan untuk menguasai pengetahuan, gelar sarjana
diperlukan untuk memahami sains secara umum. Salah satu jenis

informasi yang dapat memiBnA Bidflis adalah modal intelektual.

PERUBABAN DAL AMEANTSANGAN
yang dapat menguntungk Lls%h/!alam banyak hal. Hal ini
menunjukkan bahwa salah’satu eristik yang membedakan

satu organisasi dari organisasi lain adalah keahlian (The Elisabeth

intya Sa to tia
I lirig:l][lectu apltz%lﬁlc?ﬁ %ﬁ%fagral slgrln%er yaitu:
aldompgens ydagydinau olghrarangrergagudi geddeuh shunim
adalapersgeta hisky pketergnpikmaitéhanmparen, phogikinaya bidain
bahagi@rjam'kadi(b@ddlmmmgm)di akhirat. Islam didasarkan pada
AlQ8tiarktiangidbetfval g sicsghaged sinnyhes U taenac pletipn) ik aliiark
jalan keaogathpidien(shpeatgatahuzstpqitap  Adrdna'abisnénggunglan
gagasdikenalghbypatanodghayikeateghyyiran,  yang  berarti
mengdbblyrngemulgasadandarenggkstarnuitpk trenggambhtkamgpa
itu petelpghan. pemasok, pelanggan, dan pemerintah (modal
ApklabhgbargpDenygdn ddéanikiahgdapat dikategarkbahwebagai
pandpepdaupeistishatanyaitikaryawan, perusahaan (manajer), dan
1) Pelakpgirrubahanbuyiag dedededgdnimoddalalelfkhar. dan
Unarisiertispadidni teselsa i ealdauflSy ahRareh kbdpabl, maka
pe2juRetalbyph anteraksiats ngaknsifiédilzaitana datigmpidtak teasebden
bau, seperti yang dimaksudkan dalam QS. Muhammad
(47):15
5 5)DesubahanspsruhahanStrmkiural pada.Lxganisasin
QSCH Skt al Egssggono (2019) menegaskan bahwa agar
perpsebanshHarahibarisenbanaApiam dm isps abiinmercka
harusQSrrgﬁr};@Ilﬁz 4)pf,-f91bahan mendasar. Bisnis harus dapat
beradapfgsiy ftheatify hezinlus pesta fglanseaBarekonBRs feR3h
anpaktifudanansniaddapegatstdepaoh isndsfinisian. dlpRgabisais
konsep; dan (b) harus ada pelaku yang bersedia menyesuaikan diri
dengan nilai-nilai tersebut. Meskipun sifatnya masih generik dan
memerlukan perincian manusiawi, umat Islam percaya bahwa
Allah SWT telah memikul tanggung jawab atas syarat pertama
tersebut melalui ajaran Al-Qur'an dan penjelasan Nabi SAW.
Pelakunya adalah orang-orang yang mendiami suatu lokasi dan
senantiasa tunduk pada hukum yang berlaku di masyarakat
tersebut.
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Dfaiey Wt

a. Redefinisi Bisnis dan Fokus Konsumen.

Organisasi harus "menguji ulang" praduga mereka
tentang bisnis dan pelanggan mereka dalam menghadapi
perubahan  kondisi pasar. Mungkin perlu  untuR
mendefinisikan ulang vi8i dan kredo. Misalnya, moto Telkom

Salldlatatusdritkunelspanyi mikdh'yang dileleRkamelepersigiatan
menygagkut REribafaladakdrjsngadirudipskyakdilam faapm
Allahypaenttkal-Raash (IorFdpianghibuRgterampilan inti yang

(bah‘lt‘an)“ﬁmélarfppaiﬁ—péﬁwanﬁya Jedht fhi- melalui jenis
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sehingg@afnerqlgﬁﬂnenguh@h kp@ﬁj,gan yangsadadpestandiri meselk
sendifiengintegrasikan atau menggabungkan kembali bakat inti

Bgépdrd meetdiahas Keraupglkinardanbiduis jenisutkarisfoumask
Yangnentmimalialakf¢laiuhabpenmasyasakata. yang pelakunya
adalafieafrlbhse8Wd Nondidtadiniaalastaladtueerubahan  keadaan
manusia,Bigaitgdipelakuoyerradlalaly cepatusienjditiryhahaperiang
dilakdkan Kredaf) Bdakingiraguithn agiddisébabkan wkehajer karar
hukumesesiadbipngsilah ydiniptakperhiyandlidak sdainelekeirdtii
pembestegnhpang Hdithuatirsndara ndela kolessiayakat Réatinkelonapak
manamgngid epléfikabitkdun-hulksnghil anigk fephoinbhedny aerHattap
masyharekasilslafiersdkikiarig dasitdelanm tuwksyberdertakang shpimlin
oleh ni¥abbarsendiridaseleanangpeiag liHgkdingsiappangudingiatig
mengpbatitgnnyanaiin dileaphitkagkahampalabyatapelaktrukedrad
manugéperiendieksplarasiadalenuiariteladnibuat organisasi lebih

Péleiksithein Yamg hidipekutlseruplekaeaupictatanigatial dhdsarafak
yang pditalkgiach, ajat ciaregasramertsedgapuherkbdain teipik sgvung
relevaieagh nakyairadkah skeatd kesahurdikan Bagibukerekgnielagi
orangebagg tententenjtatinieavk hedlipsls warpleanisidigakitasbhhtan
dan penykiit, keierdidds atadakehingan, seersatuatenain pettikaiem
dan lahgaingdikabistidertarsiteleda Hjavinglin ddamrangviehyatali
masypilstaty tefapi fika gebaglambysaDotang koisldan mesyetiakal
disebkidrtebhgitia knkeyardal uinisldind adatujsetehiasymaSelain itu,
kedua teks tersebut menekankan bahwa perbaikan masyarakat
harus terjadi sebelum penyesuaian Tuhan. Perubahan sosial tidak
dapat terjadi sampai masyarakat terlebih dahulu membuat
perubahan dalam dirinya sendiri. Perubahan boleh saja selama
tidak memengaruhi status quo. Jika ini benar, maka elemen paling
penting dalam pencapaian transformasi sosial adalah perubahan
dalam diri manusia, karena hal-hal inilah yang memunculkan
tindakan positif dan negatif. (Ibrahim Nasbi: 2016).
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2. Pemimpin Perubahahan dalam Islam

Kepemimpinan sangat penting dalam banyak hal, termasuk
kehidupan sehari-hari, di mana kita perlu membimbing diri kita
sendiri untuk menghindari kemalasan, mengelola waktu secara
efektif, dan terlibat dalam tugas-tugas yang produktif. Suatu
organisasi membutuhkan seorang pemimpin dengan kemampuan
kepemimpinan yang kuat karena organisasi tersebut terdiri dari
banyak orang dengan ide, sikap, dan perilaku yang beragam.

Nabi Muhammad SAW telah mencontohkan sifat-sifat
pemimpin yang ideal dalam Islam, yaitu: Shiddiq (kejujuran),
Amanah (keandalan), Tabligh (penyampaian), Fathanah
(kecerdasan), Qana'ah (ketulusan), dan Syaja'ah (keberanian).
Karena teknologi dan pendidikan berkembang sangat pesat pada
zaman ini, para pemimpin harus selalu mengikuti perkembangan
zaman. Jika tidak, mereka tidak akan mampu memimpin
organisasi secara efektif, yang akan berdampak tidak hanya pada
organisasi tetapi juga anggotanya yang mungkin tidak menyadari
kemajuan terkini. Media baru dengan sifat yang dapat
dimanipulasi dan berjejaring diperkenalkan oleh era digital, yang
ditandai dengan munculnya teknologi digital dan jaringan
internet. Internet terus berkembang untuk menghasilkan media
baru yang memudahkan kehidupan penggunanya (Ula
Masrurotuz: 2024). Selain itu, pemimpin ini harus mampu
mengawasi masukan pendidikan dengan cara yang beradaptasi
dengan harapan dan kebutuhan saat ini. Di era digital
kontemporer, sifat-sifat kepemimpinan ini harus mampu terus
menilai, berinovasi, beradaptasi, dan bahkan berimprovisasi
sambil ~mempertahankan kualitas-kualitas mendasar yang
mendefinisikan pemimpin yang sempurna.

Pada era digital ini, kepemimpinan pendidikan Islam harus
tetap berlandaskan pada akhlak Islam yang berlandaskan pada
hakikat kenabian, yakni kepemimpinan yang adil, santun,
amanah, dan mengutamakan kemaslahatan umat (Amin &
Muttaqin, 2022):

a. Shiddiq yang berarti "jujur" merupakan sifat yang sangat
penting bagi seorang pemimpin. Menurut Ehpemimpinan,
seseorang harus mampu bertindak terhormat dan terbuka
dalam segala situasi, terutama saat mengambil keputusan.

Selain mendapatkan rasa hormat dan kepercayaan dari Allah

8
0
a ‘ a "
d n orang lain, kejujur n menuntut para pemimpin untuk
memanfaatkan data secara bijaksana dan melindungi
kerahasiaan serta keamanan data bawahannya.

. Sifat penting lainnya bagi seorang pemimpin adalah amanah.

Seorang pemimpin yang amanah akan dipercaya untuk
menjaga informasi pribadi pengikutnya dari bahaya daring
dan pelanggaran privasi. Allah mempercayakan seorang
pemimpin yang amanah untuk menjalankan tugasnya
dengan  penuh  pertanggungjawaban,  sebagaimana
dinyatakan dalam surat Al-Hajj ayat 41, termasuk saat
menggunakan perangkat digital agar tidak merugikan orang
lain.

. Teknik penyampaian tabligh bersifat argumentatif dan

komunikatif. Ketika berbicara dengan bawahannya, baik
secara individu maupun kelompok, seorang pemimpin harus
memberikan informasi yang akurat berdasarkan fakta dan
menggunakan bahasa yang santun. Dengan demikian,
pemimpin akan disegani. Kemampuan menggunakan
teknologi untuk mengomunikasikan informasi secara efektif
dan memberi dampak positif kepada orang lain merupakan
bakat kepemimpinan yang sangat penting di era digital ini.
Oleh karena itu, seorang pemimpin harus cakap dalam
menggunakan teknologi.

. Salah satu sifat keempat Nabi adalah fathanah, yang berarti

cerdas. Sifat ini menunjukkan kebijaksanaan dan kecerdasan
dalam posisi berwenang. Seorang pemimpin juga harus stabil
secara emosional dan tidak mudah terpengaruh oleh
keberhasilan atau kemunduran. Rahasia kepemimpinan
adalah kapasitas untuk memecahkan masalah dengan cepat
dan cerdas. Seorang pemimpin yang cerdas mampu
mengidentifikasi akar penyebab suatu masalah dan
mengambil tindakan yang tepat untuk menyelesaikannya
demi kepentingan rakyat. Untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan, pemimpin juga harus memahami setiap
komponen struktur lembaga atau organisasi dan
menyelaraskannya dengan rencana. Mengingat manfaat dan



tantangan yang ditimbulkan oleh kemajuan tekr
memiliki sifat ini sangatlah penting. Untuk mening}
kinerja dan mencapai tujuan organisasi, misalnya, kar
dapat didorong untuk berinovasi dan mengemba
keterampilan teknologi digital mereka.

e. Qana'ah, yang berarti "tulus" atau "bersedia mene
adalah pola pikir yang memungkinkan seseorang n
cukup dan puas dengan usahanya. Seorang pemimpir
memiliki kualitas gana'ah dapat membangun tempat
yang berkelanjutan dan seimbang serta menaw
keuntungan yang nyata bagi anggota timnya. Dengan
pikir ini, para pemimpin dapat menghindari keinginar
berlebihan, menjalankan kepemimpinan yang bijaksan.
memberikan kontribusi yang membangun di era digita
berkembang pesat.

f. Kualitas keberanian atau syaja'ah sangat penting bagi se
pemimpin. Pemimpin harus memperlakukan
karyawan secara adil dan setara serta memberikan
internet yang sama kepada bawahannya. Pemimpin
berani dan adil akan memastikan tidak ada seorang pur
tertinggal dan setiap orang dapat memanfaatkan ken
teknologi digital (Junita, 2021).

3. Sejarah Perubahan dalam keemasan Islam
a. Perkembangan Islam dalam Ilmu Pengetahuan

Bahasa Indonesia: Sejumlah perkembangan
diperkirakan terjadi pada masa Dinasti Umayyah, «
oleh penataan sistem pemerintahan, penguatan kedu
bangsa Arab di antara bangsa-bangsa terjajah la
kemudahan dan kemajuan ekonomi perdagangan,
pengembangan bidang kebudayaan. Kemajuan
pengetahuan merupakan salah satu segi kebudayaar
pada masa Nabi dan Khulafau al Rasyidin
pemahaman Al-Qur'an dan Hadits Nabi lebih diutar
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Rasyidin. Masjid Samara di Baghdad merupakan salah
satu bangunan masjid yang dibangun pada masa
Dinasti Abbasiyah.

Khalifah al-Manshur membangun Masjid Jami' dan
Istana Qashru al-Dzahab (Istana Emas) di pusat kota.
Pusat kota dilambangkan oleh kedua bangunan ini.
Kediaman kepala polisi, kediaman komandan
pengawal, asrama pengawal, dan alun-alun
mengelilingi istana dan masjid. Rumah-rumah untuk
putra-putra khalifah, serta anggota keluarganya,
pembantu, dan petugas istana, dibangun di sekitar
pemukiman.

b. Seni Bahasa dan Sastra

1.

Perkembangan Puisi
Puisi mengalami perubahan dan kemajuan di
bawah Dinasti Abbasiyah, dengan munculnya aliran-
aliran baru dalam syair-syairnya dalam hal isi, uslub
(gaya penulisan ilmiah), tema, atau sasaran.
Akibatnya, para penulis Dinasti Abbasiyah
mengungguli para penulis sebelumnya di bidangnya.
Perkembangan ini terjadi karena para penyair Dinasti
Abbasiyah memasukkan berbagai ilmu ke dalam
puisi mereka, yang tidak terbatas pada tradisi Arab.
Berikut ini adalah beberapa penyebab terjadinya hal
ini:
a) Terjadinya perubahan corak dan tata nilai
kehidupan.
b) Terjadinya evolusi kehidupan material.
c) Terjadi peluasan makna kebangsaan yang telah
melampaui batas-batas Jazirah Arabia.
d) Pengaruh kebudayaan asing, terutama
kebudayaan Persia.
e) Dukungan kuat dari para khalifah dan para
pembesar istana lainnya.

2. Perkembangan Prosa

Ada kemajuan yang sangat menarik dalam prosa

sepanjang era Dinasti Abbasiyah. Hal ini
dimungkinkan  oleh = dukungan raja  serta
keterampilan unik setiap penulis. Bahasa asing
digunakan untuk menulis atau menyalin sejumlah
besar karya sastra, sejarah, buku panduan, dan
deskripsi sastra.

. Seni Musik

Para khalifah dan pembesar Dinasti Abbasiyah
memiliki perhatian yang sangat besar terhadap musik.
Untuk kepentingan itu, banyak didirikan lembaga
pendidikan musik.
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