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i Buku Ajar 

 

KATA PENGANTAR 
 

 

elamat datang pada buku ajar “Manajemen Perubahan” 

yang mengupas secara mendalam mengenai sebuah 

disiplin ilmu yang krusial dalam menghadapi dinamika 

era bisnis yang terus berkembang. Perubahan adalah suatu keniscayaan, 

dan bagi para pemimpin dan praktisi bisnis, kemampuan untuk 

memahami, merencanakan, dan melaksanakan perubahan menjadi 

keterampilan kritis yang tidak dapat diabaikan.  

 

Dalam era globalisasi yang terus berkembang, organisasi 

dituntut untuk beradaptasi dengan cepat dan efisien. Manajemen 

perubahan bukan lagi sekadar strategi tambahan, melainkan suatu 

kebutuhan yang mendasar untuk kelangsungan hidup dan pertumbuhan. 

Melalui bab-bab yang terstruktur dengan baik, pembaca akan 

dibimbing untuk memahami langkah-langkah kunci dalam 

merencanakan perubahan, mengidentifikasi hambatan yang mungkin 

muncul, dan mengelola resistensi dari berbagai pihak.  

 

Buku ini menjadi panduan memahami peran penting budaya 

organisasi, kepemimpinan efektif, dan keterlibatan karyawan dalam 

proses perubahan. Semoga buku ini dapat menjadi panduan yang 

membawa perubahan positif dan memberikan inspirasi untuk 

menciptakan organisasi yang adaptif, inovatif, dan berkelanjutan. 

 

Terimakasih 

 

Penulis 

S 
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ANALISIS 
INSTRUKSIONAL 

 

 

 

No Kemampuan Akhir yang 

Diharapkan 

Indikator 

1 Mampu memahami terkait dengan 

pengenalan manajemen perubahan, 

memahami peran pemimpin dalam 

manajemen perubahan serta 

memahami tujuan dan sasaran dari 

buku ini sehingga pembaca dapat 

meningkatkan pengetahuan 

mengenai manajemen perubahan 

dengan baik. 

• Pengenalan 

Manajemen Perubahan 

• Peran Pemimpin 

dalam Manajemen 

Perubahan 

• Tujuan dan Sasaran 

Buku Ini 

  

2 Mampu memahami terkait dengan 

alasan perubahan, memahami 

dampak perubahan serta memahami 

pengukuran kesiapan organisasi 

sehingga pembaca dapat 

mendiagnosis dan menganalisis 

perubahan. 

• Identifikasi Alasan 

Perubahan 

• Analisis Dampak 

Perubahan 

• Pengukuran 

Kesiapan Organisasi 

 

3 Mampu memahami terkait dengan 

model-model perubahan, 

• Model-model 

Perubahan 
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memahami pendekatan psikologis 

terhadap perubahan serta 

memahami sistem dan perubahan 

organisasi sehingga pembaca dapat 

meningkatkan pengetahuan 

mengenai teori perubahan 

organisasi dengan baik. 

• Pendekatan 

Psikologis Terhadap 

Perubahan 

• Sistem dan 

Perubahan Organisasi 

4 Mampu memahami terkait dengan 

komunikasi efektif dalam 

perubahan, memahami keterlibatan 

karyawan serta memahami 

pelatihan dan pengembangan 

karyawan sehingga pembaca dapat 

meningkatkan pengetahuan dalam 

strategi implementasi perubahan 

dengan baik. 

• Komunikasi Efektif 

dalam Perubahan 

• Keterlibatan 

Karyawan 

• Pengembangan 

Karyawan 

5 Mampu memahami terkait dengan 

sumber-sumber konflik dalam 

perubahan serta memahami strategi 

manajemen konflik sehingga 

pembaca dapat mengetahui 

bagaimana mengatasi konflik dalam 

menajemen perubahan. 

• Sumber-sumber 

Konflik dalam 

Perubahan 

• Strategi Manajemen 

Konflik 

6 Mampu memahami terkait dengan 

pengukuran keberhasilan perubahan 

serta memahami bagaimana 

mengumpulkan umpan balik 

karyawan sehingga pembaca dapat 

meningkatkan pengetahuan dalam 

mengevaluasi dan menilai umpan 

balik dari karyawan. 

• Pengukuran 

Keberhasilan Perubahan 

• Mengumpulkan 

Umpan Balik Karyawan 
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7 Mampu memahami terkait dengan 

identifikasi risiko perubahan serta 

memahami pengelolaan risiko dan 

pengambilan keputusan sehingga 

pembaca dapat meningkatkan 

kemampuan dalam mengelola risiko 

perubahan dengan baik. 

• Identifikasi Risiko 

Perubahan 

• Pengelolaan Risiko 

dan Pengambilan 

Keputusan 

8 Mampu memahami terkait dengan 

prinsip-prinsip etika dalam 

manajemen perubahan sehingga 

pembaca dapat lebih memahami 

bagaimana penerapan etika dalam 

proses manajemen perubahan. 

• Prinsip-prinsip Etika 

dalam Manajemen 

Perubahan 

9 Mampu memahami terkait dengan 

budaya pembelajaran organisasi 

serta memahami pengembangan 

berkelanjutan sehingga pembaca 

dapat meningkatkan kemampuan 

dalam pembelajaran organisasi dan 

pengembangan berkelanjutan 

dengan baik. 

• Budaya 

Pembelajaran Organisasi 

• Pengembangan 

Berkelanjutan 

10 Mampu memahami terkait dengan 

analisis studi kasus serta memahami 

inspirasi untuk pemimpin dan 

praktisi sehingga pembaca dapat 

menjadikan pembelajaran pada 

studi kasus dan menjadi inspirasi 

yang berkelanjutan. 

• Analisis Studi Kasus 

• Inspirasi Untuk 

Pemimpin dan Praktisi 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan pengenalan manajemen 

perubahan, memahami peran pemimpin dalam manajemen 

perubahan serta memahami tujuan dan sasaran dari buku ini 

sehingga pembaca dapat meningkatkan pengetahuan mengenai 

manajemen perubahan dengan baik. 

Materi Pembelajaran: 

• Pengenalan Manajemen Perubahan 

• Peran Pemimpin dalam Manajemen Perubahan 

• Tujuan dan Sasaran Buku Ini 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Pengenalan Manajemen Perubahan 

 

Pengenalan manajemen perubahan mengawali eksplorasi 

konsep-konsep esensial yang mendefinisikan dinamika perubahan 

dalam konteks manajemen perubahan. Sebagai landasan teoritis, Lewin 

(1947) memandu diskusi tentang tahap-tahap kritis dalam manajemen 
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perubahan, seperti membekukan kondisi eksisting, 

mengimplementasikan perubahan, dan membekukan kembali kondisi 

yang baru. Manajemen perubahan merupakan aspek yang krusial. 

Transformasi dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan eksternal 

dan internal memerlukan pendekatan yang terencana dan efektif. 

 

1. Konsep Manajemen Perubahan 

Konsep manajemen perubahan mengemuka sebagai pendekatan 

sistematis yang menjadi kunci dalam menghadapi transformasi 

organisasi, terutama dalam konteks manajemen perubahan. Dalam 

perspektif Sandell dan Janes (2007), perubahan yang berhasil tidak 

sekadar mengandalkan langkah-langkah teknis, melainkan 

membutuhkan pendekatan holistik. Salah satu langkah krusial adalah 

membentuk koalisi, yaitu mengumpulkan dukungan dari berbagai pihak 

yang terlibat dalam perubahan, termasuk stakeholder, pengembang, dan 

pihak terkait lainnya. Langkah berikutnya adalah mengembangkan visi 

yang jelas tentang arah perubahan. Visi ini harus menginspirasi dan 

memberikan arahan yang kuat bagi seluruh organisasi, sehingga setiap 

anggota merasa terlibat dan memiliki tujuan bersama.  

Pentingnya memberdayakan orang juga menjadi poin sentral 

dalam konsep ini. Melibatkan anggota organisasi dalam proses 

perubahan, memberikan tanggung jawab, dan mendukung pertumbuhan 

menjadi bagian integral dari manajemen perubahan yang efektif. 

Terakhir, mengamankan perubahan melibatkan keberlanjutan dan 
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penyesuaian kontinu. Konsep manajemen perubahan tidak hanya 

mementingkan hasil akhir tetapi juga menekankan pentingnya 

perawatan terhadap proses perubahan. Dengan demikian, pemahaman 

mendalam terhadap langkah-langkah ini menjadi krusial dalam 

merancang strategi manajemen perubahan yang sukses. 

 

2. Teori Manajemen Perubahan 

a. Teori Lewin: 

Teori Lewin, yang diusulkan oleh Kurt Lewin pada tahun 

1947, menjadi fondasi penting dalam manajemen perubahan. 

Teori ini mengidentifikasi tiga tahapan kritis yang membentuk 

proses perubahan: "unfreeze," "change," dan "refreeze." Tahap 

pertama, "unfreeze," menekankan perlunya membekukan atau 

menghentikan pola pikir, norma, dan proses lama yang telah 

tertanam dalam organisasi. Dalam konteks manajemen 

perubahan, ini dapat diartikan sebagai langkah persiapan untuk 

melepaskan praktik lama yang mungkin tidak lagi relevan 

dengan kebutuhan pasar atau regulasi yang berubah. 

Langkah kedua, "change," mewakili fase transformasi di 

mana perubahan sebenarnya terjadi. Di lingkungan perubahan, 

ini mungkin mencakup implementasi praktik-praktik baru, 

adaptasi terhadap tren pasar, atau pengenalan teknologi baru 

dalam pengembangan properti. Tahap ini memerlukan 

komunikasi yang efektif, pelibatan stakeholder, dan 
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kemampuan manajemen untuk memandu organisasi melalui 

perubahan dengan sukses. 

Terakhir, tahap "refreeze" mengacu pada langkah-langkah 

konsolidasi perubahan dan menciptakan fondasi yang stabil 

untuk memastikan bahwa praktik baru terintegrasi secara 

berkelanjutan. Dalam konteks manajemen perubahan, tahap ini 

mencerminkan pentingnya memastikan keberlanjutan dan 

konsistensi dalam menerapkan inovasi atau transformasi di 

seluruh organisasi properti. Dengan menerapkan teori Lewin, 

pemangku kepentingan di industri perubahan dapat lebih efektif 

memahami, merencanakan, dan mengelola perubahan untuk 

mencapai keberlanjutan dan kesuksesan jangka panjang. 

b. Teori Pengelolaan Transisi William Bridges: 

Teori Pengelolaan Transisi William Bridges, yang 

dikemukakan oleh Bridges pada tahun 1991, memberikan 

perspektif penting terhadap aspek psikologis dan emosional 

individu selama proses perubahan, khususnya dalam konteks 

manajemen perubahan. Teori ini mengidentifikasi tiga tahap 

utama dalam transisi individu selama perubahan: tahap berpisah 

(endings), tahap kevakuman (neutral zone), dan tahap 

pendekatan baru (new beginnings). 

Pertama, tahap berpisah menyoroti perlunya mengakui dan 

mengelola akhir atau kehilangan yang terkait dengan perubahan. 

Dalam konteks perubahan, ini dapat merujuk pada perubahan 
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regulasi, penyesuaian model bisnis, atau perubahan dalam 

kebijakan pengembangan properti. Kemudian, tahap 

kevakuman adalah periode di mana individu merasa bingung 

atau tidak pasti mengenai arah yang baru. Di dalam komunitas 

perubahan, ini mungkin mencerminkan ketidakpastian terkait 

dengan perubahan dalam tata kelola atau struktur 

kepemimpinan. 

Langkah terakhir, tahap pendekatan baru, menyoroti 

pentingnya memandu individu menuju visi yang baru dan 

membantu meresapi peran dan identitas baru. Dengan 

memahami dan mengelola transisi individu dengan bijak, 

manajemen perubahan dapat mengatasi resistensi dan 

mendukung adaptasi yang lebih baik terhadap perubahan. 

Dengan fokus pada aspek psikologis dan emosional, Teori 

Bridges menjadi alat yang berharga dalam menciptakan 

lingkungan perubahan yang berdaya saing dan beradaptasi. 

 

3. Relevansi Manajemen Perubahan dalam Konteks Manajemen 

perubahan 

Pada konteks manajemen perubahan, keberhasilan organisasi 

properti tidak hanya tergantung pada keahlian dalam mengelola aset 

fisik, tetapi juga pada kemampuan untuk beradaptasi dengan dinamika 

pasar, peraturan pemerintah, dan evolusi kebutuhan konsumen. 

Manajemen perubahan, sebagai bentuk manajemen properti, 
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dihadapkan pada tantangan yang terus berubah seiring dengan 

pertumbuhan perkotaan yang cepat dan perubahan teknologi. Era 

urbanisasi yang pesat menciptakan permintaan yang terus berkembang 

untuk properti perubahan yang inovatif dan berkelanjutan. Pengembang 

dan manajer properti harus mampu mengidentifikasi tren pasar, 

merespons perubahan regulasi, dan memanfaatkan teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi operasional. Dalam hal ini, manajemen 

perubahan menjadi kunci kesuksesan, memungkinkan organisasi 

perubahan untuk cepat mengadaptasi strategi bisnis sesuai dengan 

perubahan lingkungan eksternal. 

Kemampuan untuk merancang dan melaksanakan perubahan 

dengan cepat dan efektif akan memungkinkan manajemen perubahan 

untuk tetap relevan, bersaing secara efektif, dan memenuhi tuntutan 

konsumen yang semakin beragam. Oleh karena itu, manajemen 

perubahan tidak hanya menjadi elemen penting dalam mencapai 

kesuksesan bisnis, tetapi juga sebagai landasan untuk membangun 

fondasi yang tangguh dalam menghadapi tantangan yang terus 

berkembang di industri manajemen perubahan. 

 

B. Peran Pemimpin dalam Manajemen Perubahan 

 

Peran pemimpin dalam manajemen perubahan memiliki 

dampak signifikan pada keberhasilan implementasi dan adaptasi dalam 

konteks manajemen perubahan. Pemimpin yang efektif dapat 
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memimpin tim melalui transisi yang kompleks, memotivasi staf, dan 

memastikan bahwa perubahan mencapai tujuan organisasi. Pemimpin 

yang efektif dalam konteks ini dianggap mampu menciptakan visi yang 

kuat dan memotivasi anggota tim untuk berkontribusi pada 

keberhasilan perubahan yang diinginkan. 

 

1. Visi dan Strategi 

Menurut Rothwell et al. (2016), pemimpin yang efektif harus 

mampu merumuskan visi jangka panjang yang jelas untuk organisasi 

perubahan. Visi ini bukan hanya merupakan gambaran tentang masa 

depan yang diinginkan, tetapi juga sumber inspirasi bagi seluruh tim, 

termasuk pengembang, manajer properti, dan staf lainnya. Pemimpin 

perubahan yang memiliki visi yang kuat dapat menciptakan semangat 

kolektif dan komitmen untuk meraih tujuan bersama. Dengan 

mengartikulasikan visi dengan jelas, pemimpin memberikan panduan 

yang diperlukan untuk mengarahkan perubahan kompleks dan dinamis. 

Selain itu, pemimpin harus menyusun strategi yang cerdas dan adaptif 

untuk mencapai visi tersebut. Strategi ini harus memperhitungkan 

dinamika pasar perubahan, perubahan regulasi, dan tren konsumen, 

sehingga organisasi perubahan dapat beradaptasi dengan lingkungan 

yang terus berubah. Dengan memiliki visi dan strategi yang kokoh, 

pemimpin manajemen perubahan dapat menciptakan fondasi yang kuat 

untuk membimbing organisasi melalui transformasi, meningkatkan 
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daya saing, dan memberikan nilai jangka panjang bagi seluruh 

pemangku kepentingan. 

 

2. Koordinasi dan Komunikasi 

O’Reilly dan Tushman (2004) menekankan bahwa komunikasi 

yang terbuka dan transparan adalah elemen kunci untuk mengatasi 

ketidakpastian dan kekhawatiran selama periode perubahan. Pemimpin 

perubahan harus mampu mengoordinasikan aktivitas tim secara 

sinergis, memastikan bahwa setiap anggota tim memahami peran dan 

tanggung jawab dalam mencapai tujuan perubahan. Koordinasi yang 

efektif memerlukan pemahaman yang mendalam tentang keahlian 

individu dalam tim, sehingga sumber daya dapat dialokasikan dengan 

efisien untuk mencapai hasil terbaik. 

Komunikasi yang terbuka membangun kepercayaan di antara 

pemimpin, tim, dan pemangku kepentingan eksternal. Pemimpin 

perubahan harus mampu menyampaikan informasi dengan jelas, 

memberikan pemahaman yang mendalam tentang perubahan yang akan 

terjadi, dan merespons pertanyaan atau kekhawatiran dengan 

transparan. Dengan demikian, komunikasi yang efektif membantu 

mengurangi resistensi terhadap perubahan, menciptakan lingkungan 

kerja yang kooperatif, dan memastikan bahwa seluruh organisasi 

perubahan bergerak sejalan menuju visi dan tujuan yang telah 

ditetapkan. 
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3. Manajemen Resistensi 

Menurut Sandell dan Janes (2007), pemimpin perubahan harus 

bersikap proaktif dalam menghadapi ketidakpastian dan kekhawatiran 

yang mungkin muncul selama proses perubahan. Pemimpin perubahan 

harus dapat membaca dinamika organisasi dan mengidentifikasi 

sumber resistensi potensial. Hal ini melibatkan pemahaman mendalam 

terhadap budaya organisasi, kebiasaan kerja, dan ekspektasi individu. 

Setelah mengidentifikasi resistensi, pemimpin perubahan harus 

mengadopsi pendekatan yang inklusif, mendengarkan keprihatinan dan 

mengatasi ketidakpastian dengan komunikasi yang jelas. 

Manajemen resistensi juga melibatkan membangun koalisi 

pendukung perubahan. Pemimpin perubahan harus memobilisasi tim 

dan pemangku kepentingan kunci, menciptakan aliansi yang kuat untuk 

mendukung visi perubahan. Dengan mengatasi resistensi secara 

proaktif, pemimpin dapat menciptakan lingkungan di mana individu 

merasa didengar, terlibat, dan mendukung perubahan yang diperlukan 

untuk kesuksesan jangka panjang organisasi perubahan. 

 

4. Keterlibatan Stakeholder 

Cameron dan Green (2019) menekankan bahwa melibatkan 

stakeholder secara efektif dapat membantu membangun dukungan luas 

dan mengurangi resistensi terhadap perubahan. Pemimpin perubahan 

harus menciptakan platform untuk mendengar aspirasi dan keprihatinan 

stakeholder. Ini melibatkan penyelenggaraan pertemuan, dialog 
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terbuka, dan mekanisme umpan balik yang memungkinkan stakeholder 

berpartisipasi aktif dalam proses perubahan. Dengan melibatkan 

penghuni, misalnya, pemimpin perubahan dapat memahami kebutuhan 

dan preferensi, sehingga perubahan yang diimplementasikan dapat 

lebih sesuai dengan harapan. 

Meningkatkan keterlibatan stakeholder juga membantu 

membangun legitimasi dan kepercayaan di antara komunitas. 

Pemimpin perubahan yang memahami pentingnya memberdayakan dan 

mendengarkan stakeholder dapat menciptakan hubungan yang 

berkelanjutan, yang pada gilirannya dapat membantu mencapai tujuan 

jangka panjang dan mendukung keberlanjutan kesuksesan organisasi 

perubahan. Dengan memprioritaskan keterlibatan stakeholder, 

pemimpin menciptakan fondasi yang kuat untuk mengelola perubahan 

dan membangun hubungan yang positif dengan seluruh ekosistem 

perubahan. 

 

C. Tujuan dan Sasaran Buku Ini 

 

Dengan merujuk pada konsep teoritis dan aplikasi praktis, buku 

ini bertujuan untuk memberikan pemahaman menyeluruh tentang 

manajemen perubahan, mengeksplorasi strategi manajemen perubahan, 

dan mengaitkan teori-teori terkini ke dalam konteks praktis. Sambil 

menargetkan pemimpin perubahan, mahasiswa, dan pihak industri 

properti, buku ini membimbing pembaca untuk memahami dan 
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mengintegrasikan pengetahuan serta keterampilan yang diperlukan 

untuk berhasil dalam industri manajemen perubahan yang dinamis. 

Adapun tujuan dan sasaran buku ini mencakup pemahaman mendalam 

tentang manajemen perubahan, aplikasi praktis konsep, dan integrasi 

teori-teori terkini untuk mempersiapkan pembaca menghadapi 

dinamika perubahan dalam industri perubahan. 

 

1. Tujuan Buku Ajar 

a. Memberikan Pemahaman Mendalam tentang Manajemen 

perubahan: 

Buku ini merancang tujuan untuk memberikan pemahaman 

mendalam tentang manajemen perubahan, dengan fokus pada 

eksplorasi konsep dasar dari perspektif teoritis. Dengan 

menyajikan pengetahuan mendalam, buku ini bertujuan untuk 

memberikan landasan yang kokoh bagi pembaca dalam 

memahami dinamika kompleks yang melibatkan pengelolaan 

properti perubahan.  

Melalui pendekatan teoritis yang cermat, pembaca diajak 

untuk mengeksplorasi konsep-konsep kunci seperti manajemen 

perubahan, peran pemimpin, dan strategi implementasi 

perubahan dalam konteks perubahan. Dengan memadukan teori 

dan aplikasi praktis, buku ini berusaha membekali pembaca 

dengan pemahaman komprehensif tentang bagaimana 

manajemen perubahan dapat diartikulasikan dan 
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diimplementasikan secara efektif. Melalui penjelasan rinci 

tentang berbagai aspek terkait, pembaca diharapkan dapat 

memperoleh wawasan yang mendalam dan aplikatif untuk 

menghadapi tantangan dalam pengelolaan properti perubahan 

secara holistik. 

b. Menggali Strategi Manajemen Perubahan: 

Buku ini bertujuan untuk menggali strategi manajemen 

perubahan dengan memberikan pemahaman mendalam tentang 

berbagai strategi dan taktik yang dapat diterapkan oleh 

pemimpin dan manajer perubahan. Fokusnya terletak pada 

bagaimana dapat merancang dan mengimplementasikan 

perubahan secara efektif untuk menanggapi dinamika pasar 

yang terus berubah dan memenuhi kebutuhan penghuni.  

Dengan memadukan teori dan praktek terkini, buku ini 

memberikan panduan yang komprehensif tentang langkah-

langkah konkret dalam mengelola perubahan di lingkungan 

perubahan. Oleh karena itu, pembaca dapat diarahkan untuk 

memahami peran kunci pemimpin dalam mengidentifikasi 

strategi yang tepat, membentuk koalisi, dan memfasilitasi 

proses perubahan yang sukses dalam konteks manajemen 

properti perubahan. Dengan demikian, buku ini diharapkan 

dapat menjadi sumber daya berharga bagi para praktisi dan 

pemimpin perubahan dalam menghadapi dinamika perubahan 

yang kompleks di sektor properti perubahan. 
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c. Mengaplikasikan Teori dan Konsep ke dalam Konteks Praktis: 

Buku ini memiliki tujuan utama untuk mengaplikasikan 

teori dan konsep manajemen perubahan ke dalam konteks 

praktis yang dapat langsung diimplementasikan oleh pembaca. 

Dengan merancang pendekatan yang memadukan teori-teori 

manajemen perubahan dengan situasi praktis, buku ini 

memungkinkan pembaca untuk mengembangkan keterampilan 

yang relevan dan dapat diterapkan dalam lingkungan kerja 

sehari-hari.  

Setiap konsep teoritis dipresentasikan dengan fokus pada 

bagaimana menerapkannya dalam konteks manajemen 

perubahan yang nyata. Hal ini memberikan pembaca 

keunggulan dalam menghadapi tantangan praktis yang mungkin 

dihadapi di lapangan, mulai dari manajemen perubahan hingga 

strategi implementasi dan manajemen risiko. Buku ini menjadi 

panduan praktis yang berharga bagi pembaca yang ingin 

membangun keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan 

untuk berhasil dalam bidang manajemen properti perubahan. 

 

2. Sasaran Buku Ajar 

a. Pemimpin dan Manajer Properti perubahan: 

Dengan fokus pada pemimpin dan manajer properti 

perubahan, buku ini menjadi sumber daya yang tak ternilai bagi 

para praktisi yang memegang tanggung jawab dalam 
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pengelolaan, pengembangan, dan implementasi perubahan di 

properti perubahan. Buku ini menyajikan panduan yang kaya 

dan aplikatif, dirancang khusus untuk meningkatkan 

keterampilan kepemimpinan dan manajemen.  

Para pembaca akan diajak untuk membahas konsep-konsep 

kunci seperti manajemen perubahan, strategi implementasi, dan 

manajemen risiko dalam konteks perubahan. Melalui penerapan 

teori-teori terkini dan studi kasus yang relevan, buku ini 

memberikan pemimpin dan manajer perubahan landasan yang 

kuat untuk menghadapi tantangan dinamika pasar dan 

memenuhi ekspektasi penghuni. Sebagai alat bantu, buku ini 

dirancang untuk memberdayakan pemimpin dan manajer 

properti perubahan agar dapat mengelola perubahan dengan 

sukses dan meningkatkan kinerja properti secara berkelanjutan. 

b. Mahasiswa dan Akademisi Bidang Manajemen perubahan: 

Buku ini memberikan kontribusi signifikan bagi mahasiswa 

dan akademisi yang mengkaji bidang manajemen perubahan. 

Sebagai sumber referensi utama, buku ini menyajikan landasan 

teoritis dan praktis yang mendalam tentang dinamika 

pengelolaan properti perubahan. Mahasiswa akan mendapatkan 

wawasan mendalam tentang konsep-konsep kunci seperti 

manajemen perubahan, strategi implementasi, dan manajemen 

risiko dalam konteks perubahan. 
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Studi kasus yang relevan dan aplikasi teori ke dalam kasus 

nyata memberikan pemahaman yang komprehensif. Bagi 

akademisi, buku ini dapat menjadi panduan yang berharga untuk 

merancang kurikulum yang sesuai dengan kebutuhan 

perkembangan industri properti perubahan. Buku ini berperan 

sebagai sumber daya penting bagi mahasiswa dan akademisi, 

membantu mendapatkan pemahaman yang kokoh dan relevan 

dalam memahami kompleksitas manajemen perubahan dalam 

perspektif teoritis dan praktis. 

c. Pihak Terkait Industri Properti: 

Buku ini menjadi sumber daya yang sangat berharga bagi 

pihak terkait dalam industri properti, seperti pengembang, 

investor, dan perencana kota. Dengan memberikan panduan 

yang komprehensif tentang manajemen perubahan, buku ini 

memungkinkan untuk memahami dengan lebih baik 

kompleksitas dan dinamika yang terlibat dalam pengelolaan 

properti perubahan. Para pengembang dapat mengeksplorasi 

strategi implementasi perubahan yang efektif, investor dapat 

memahami risiko dan peluang yang terkait dengan manajemen 

properti, sementara perencana kota dapat mendapatkan 

wawasan tentang bagaimana mengintegrasikan perubahan yang 

berkelanjutan dalam rencana perkotaan.  

Dengan merinci teori-teori terkini dan studi kasus yang 

relevan, buku ini membekali pihak terkait industri properti 
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dengan pengetahuan yang diperlukan untuk menghadapi 

tantangan dan peluang di pasar yang terus berkembang. Dengan 

demikian, buku ini berfungsi sebagai panduan praktis bagi yang 

terlibat dalam industri properti untuk merencanakan dan 

mengelola perubahan dengan sukses. 

 

D. Soal dan Latihan 

 

1. Jelaskan pengertian dari manajemen perubahan. Mengapa 

manajemen perubahan dianggap sebagai elemen krusial dalam 

konteks organisasi? 

2. Apa peran penting komunikasi dalam konteks manajemen 

perubahan? Bagaimana komunikasi yang efektif dapat mendukung 

proses perubahan yang sukses? 

3. Jelaskan peran pemimpin dalam memotivasi dan menginspirasi 

anggota tim selama proses perubahan organisasi. Berikan contoh 

konkret dari pengalaman nyata atau studi kasus. 

4. Bagaimana pemimpin dapat membangun kepercayaan dan 

mendukung keterlibatan karyawan selama proses perubahan? 

Jelaskan strategi atau tindakan konkret yang dapat diambil oleh 

seorang pemimpin. 

5. Bagaimana keterlibatan stakeholder dapat menjadikan peran 

pemimpin lebih efektif? 
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BAB II 
DIAGNOSIS DAN ANALISIS 

PERUBAHAN 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan alasan perubahan, memahami 

dampak perubahan serta memahami pengukuran kesiapan 

organisasi sehingga pembaca dapat mendiagnosis dan menganalisis 

perubahan. 

Materi Pembelajaran: 

• Identifikasi Alasan Perubahan 

• Analisis Dampak Perubahan 

• Pengukuran Kesiapan Organisasi 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Identifikasi Alasan Perubahan 

 

Identifikasi alasan perubahan memandu pembaca ke inti konsep 

perubahan dengan merinci faktor-faktor yang mendorong transformasi 

dalam manajemen perubahan. Sebagai landasan teoritis, teori Lewin 
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(1947) menonjolkan pentingnya memahami dan mengidentifikasi 

faktor internal dan eksternal yang memotivasi perubahan. 

 

1. Faktor Internal dan Eksternal 

Perubahan dalam manajemen perubahan menghadirkan 

kompleksitas yang memerlukan pemahaman mendalam tentang faktor-

faktor yang memotivasi transformasi ini. Model perubahan Kurt Lewin 

(1947) mengidentifikasi bahwa faktor internal dan eksternal memiliki 

peran sentral dalam menginisiasi perubahan organisasi. Untuk berhasil 

mengelola perubahan, organisasi perubahan harus mempertimbangkan 

dan merespons baik dinamika internal maupun pengaruh eksternal yang 

dapat membentuk jalannya perubahan. 

Faktor internal melibatkan dinamika yang berasal dari dalam 

organisasi itu sendiri. Budaya perusahaan, sebagai bagian integral dari 

identitas organisasi, dapat menjadi pendorong utama atau penghambat 

perubahan. Dalam konteks manajemen perubahan, pemahaman 

mendalam tentang nilai-nilai, norma, dan kebiasaan yang membentuk 

budaya perusahaan menjadi penting. Perubahan dalam budaya 

perusahaan mungkin diperlukan untuk menciptakan lingkungan yang 

mendukung inovasi, responsivitas, dan keterlibatan karyawan. 

Kepemimpinan yang efektif dan komunikasi terbuka diperlukan untuk 

membentuk dan memelihara budaya yang mendukung perubahan 

positif. 
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Selain budaya, struktur organisasi juga merupakan faktor 

internal yang berperan dalam perubahan. Perubahan dalam manajemen 

perubahan mungkin memerlukan restrukturisasi, perubahan peran dan 

tanggung jawab, atau bahkan penyatuan tim. Analisis mendalam 

terhadap struktur organisasi yang ada akan membantu organisasi dalam 

mengidentifikasi kebutuhan perubahan dan merancang langkah-

langkah yang diperlukan untuk mencapainya. Oleh karena itu, evaluasi 

terus-menerus terhadap struktur organisasi menjadi suatu keharusan 

untuk memastikan kesesuaian dengan tujuan dan tuntutan lingkungan. 

Sementara itu, faktor eksternal melibatkan pengaruh dari luar 

organisasi yang dapat memicu atau membutuhkan perubahan. Dalam 

manajemen perubahan, faktor ini dapat mencakup perubahan regulasi 

pemerintah terkait properti, kebijakan perubahan, atau perubahan tren 

pasar properti. Keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi perubahan 

sering kali terkait erat dengan kemampuannya untuk merespons 

perubahan dalam lingkungan eksternalnya. 

Perubahan dalam kebijakan pemerintah terkait insentif 

perubahan atau regulasi lingkungan dapat memengaruhi strategi 

manajemen perubahan. Organisasi perubahan harus memiliki kesiapan 

untuk menyesuaikan kebijakan internal sesuai dengan perubahan 

regulasi eksternal untuk memastikan kepatuhan dan kelangsungan 

usaha. Dalam konteks pasar properti yang dinamis, kemampuan untuk 

membaca dan merespons tren pasar, seperti permintaan dan harga 

properti, adalah kunci untuk mempertahankan daya saing. 
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Penelitian oleh O'Reilly dan Tushman (2004) menekankan 

pentingnya terus-menerus mengkaji dinamika internal dan eksternal 

untuk mengidentifikasi potensi penyebab perubahan. Dinamika internal 

yang berkaitan dengan perubahan dalam tim manajemen, pergeseran 

budaya, atau perubahan dalam tuntutan karyawan dapat menjadi sinyal 

awal bahwa perubahan diperlukan. Menganalisis dampak dan implikasi 

perubahan internal akan membantu organisasi merancang strategi 

perubahan yang terfokus dan efektif. Pada sisi eksternal, organisasi 

perubahan perlu memiliki sistem pemantauan yang efektif untuk 

mengidentifikasi dan memahami perubahan dalam lingkungan 

eksternal. Hal ini dapat melibatkan analisis pasar yang teratur, 

pemantauan regulasi, dan keterlibatan dalam jaringan industri. Dengan 

memahami tren dan perubahan di luar organisasi, manajemen 

perubahan dapat merancang strategi yang adaptif dan responsif 

terhadap dinamika eksternal. 

 

2. Kebutuhan Organisasi untuk Perubahan 

Konsep kebutuhan organisasi untuk perubahan membuka 

jendela pandang terhadap dinamika yang memotivasi transformasi. 

Dalam menggali konsep ini, buku ini menelusuri teori perubahan 

William Bridges (2011), yang menekankan kebutuhan akan transisi 

individu sebagai bagian integral dari proses perubahan organisasi. 

Dalam konteks manajemen perubahan, kebutuhan organisasi untuk 

perubahan dapat muncul dari berbagai faktor, termasuk evaluasi 
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kinerja, tuntutan pasar yang berubah, atau peluang untuk meningkatkan 

efisiensi operasional. 

Evaluasi kinerja menjadi salah satu pendorong utama kebutuhan 

organisasi untuk perubahan. Studi oleh Sandell dan Janes (2007) 

menyoroti bahwa organisasi perubahan harus secara teratur 

mengevaluasi kinerjanya untuk memastikan kesesuaian dengan tujuan 

strategis dan tuntutan pasar. Evaluasi kinerja mencakup analisis 

berbagai parameter, mulai dari keuangan, efisiensi operasional, hingga 

kepuasan penghuni. Jika hasil evaluasi menunjukkan ketidaksesuaian 

atau potensi untuk peningkatan, inisiatif perubahan mungkin diperlukan 

untuk memastikan organisasi tetap kompetitif dan berkelanjutan. 

Tuntutan pasar yang berubah menjadi faktor krusial yang 

mendorong kebutuhan organisasi untuk perubahan. Pasar properti yang 

dinamis dapat menghadirkan tantangan baru atau peluang yang harus 

diakui dan diantisipasi. Misalnya, perubahan tren permintaan properti 

atau perkembangan regulasi perubahan dapat memerlukan penyesuaian 

strategis. Organisasi perubahan yang responsif terhadap dinamika pasar 

akan lebih mampu bertahan dan berkembang. Selain itu, peluang untuk 

meningkatkan efisiensi operasional juga dapat menjadi pemicu 

kebutuhan organisasi untuk perubahan. Manajemen perubahan yang 

efektif harus selalu mencari cara untuk meningkatkan proses internal, 

mengurangi biaya, dan meningkatkan produktivitas. Identifikasi 

potensi perbaikan dalam operasi sehari-hari dapat mendorong inisiatif 
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perubahan yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja dan 

memberikan nilai tambah kepada penghuni. 

Teori perubahan Bridges (2011) menyoroti pentingnya 

memahami transisi individu sebagai bagian tak terpisahkan dari 

perubahan organisasi. Oleh karena itu, kebutuhan organisasi untuk 

perubahan tidak hanya bersifat eksternal, tetapi juga terkait dengan 

bagaimana individu-individu dalam organisasi menanggapi dan 

mengadopsi perubahan. Inisiatif perubahan harus dirancang dengan 

mempertimbangkan dampaknya pada karyawan, menciptakan 

dukungan, dan memfasilitasi transisi yang lancar. Dalam mencapai 

kebutuhan organisasi untuk perubahan, penting untuk mengumpulkan 

dan mengevaluasi data dengan cermat. Tinjauan kinerja melibatkan 

analisis menyeluruh terhadap pencapaian tujuan organisasi, baik dari 

segi keuangan maupun operasional. Umpan balik dari pemangku 

kepentingan, termasuk penghuni properti, dapat memberikan wawasan 

berharga tentang kebutuhan dan harapan. Pemetaan tren industri juga 

penting untuk memahami dinamika pasar yang mungkin 

mempengaruhi organisasi. 

Analisis kebutuhan organisasi untuk perubahan haruslah 

holistik dan melibatkan kerjasama lintas fungsi dalam organisasi. Tim 

yang terdiri dari berbagai pemangku kepentingan dapat membantu 

mengidentifikasi kebutuhan yang mungkin terlewatkan jika dilihat dari 

satu perspektif saja. Pendekatan partisipatif seperti ini menciptakan 

pemahaman bersama dan dukungan yang lebih besar terhadap 
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perubahan yang diusulkan. Dengan memahami dan merespons 

kebutuhan organisasi untuk perubahan, manajemen perubahan dapat 

merancang strategi perubahan yang berkelanjutan dan efektif. Inisiatif 

perubahan yang terintegrasi dengan baik dengan tujuan strategis, 

responsif terhadap dinamika pasar, dan mempertimbangkan transisi 

individu akan membantu organisasi perubahan untuk berkembang dan 

berhasil menghadapi tantangan yang terus berkembang di lingkungan. 

 

B. Analisis Dampak Perubahan 

 

Analisis dampak perubahan membuka jendela ke kompleksitas 

dampak perubahan dalam manajemen perubahan. Dengan memahami 

konsekuensi perubahan pada tingkat individu, struktur organisasi, dan 

budaya yang memberikan pandangan holistik tentang evaluasi dampak 

pada karyawan dan perubahan psikologis yang mungkin terjadi dalam 

organisasi perubahan. 

 

1. Evaluasi Dampak pada Individu 

Pada manajemen perubahan, pemahaman mendalam terhadap 

dampak perubahan organisasi pada individu adalah suatu keharusan. 

Teori perubahan William Bridges (2011) menyoroti betapa krusialnya 

memahami dan mengelola transisi individu selama perubahan 

organisasi. Saat merangkai evaluasi dampak pada individu, penting 

untuk mengakui bahwa perubahan tidak hanya merujuk pada 



24 
 

Manajemen Perubahan 

pergeseran struktural atau prosedural, tetapi juga mencakup dimensi 

psikologis dan emosional individu yang terlibat (Stewart, 1992). 

Menurut Bridges (2011), transisi individu melibatkan perubahan dalam 

identitas, peran, dan pola hidup yang sudah dikenal. Dalam konteks 

manajemen perubahan, di mana karyawan dapat merasakan dampak 

langsung dari perubahan organisasi, pemahaman mendalam terhadap 

proses transisi ini menjadi kunci untuk merancang strategi manajemen 

perubahan yang efektif.  

Rothwell et al. (2016) menekankan perlunya mendekati 

evaluasi dampak perubahan dari perspektif psikologis, mengakui 

bahwa setiap individu merespons perubahan dengan cara yang unik. 

Analisis ini mencakup pengukuran tingkat kesiapan individu 

menghadapi perubahan dan tingkat ketidakpastian yang mungkin 

dirasakan. Model evaluasi dampak perubahan yang diajukan oleh 

Cameron dan Green (2019) juga memberikan wawasan yang berharga 

dalam memahami bagaimana perubahan memengaruhi individu. Model 

ini menyelidiki aspek kognitif dan emosional dari dampak perubahan, 

membuka jendela ke dalam persepsi individu terhadap perubahan dan 

respons psikologis terhadap ketidakpastian yang mungkin muncul. 

Analisis kognitif melibatkan pemahaman terhadap sejauh mana 

individu memahami perubahan, termasuk pengetahuan tentang tujuan 

perubahan, perubahan dalam peran, dan konsekuensi yang mungkin 

timbul. Di sisi lain, analisis emosional membahas perasaan individu 

terkait perubahan, mencakup kecemasan, ketidakamanan, atau bahkan 
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optimisme terhadap masa depan. Dalam konteks manajemen 

perubahan, evaluasi dampak perubahan yang holistik memerlukan 

pendekatan yang mencakup berbagai dimensi. Pertama-tama, penting 

untuk mengukur tingkat kesiapan individu menghadapi perubahan. Ini 

mencakup memahami sejauh mana individu merasa siap untuk 

mengadopsi perubahan dan sejauh mana merasa terlibat dalam proses 

tersebut. Selain itu, evaluasi juga harus mencakup tingkat 

ketidakpastian yang dirasakan individu terkait perubahan tersebut. 

Manajer perubahan, dengan bimbingan dari hasil evaluasi 

dampak pada individu, dapat merancang strategi pendukung yang 

terpersonalisasi. Ini dapat melibatkan program pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan yang diperlukan dalam konteks perubahan, 

menyediakan sumber daya psikologis untuk membantu mengatasi 

ketidakpastian, dan menetapkan sistem dukungan yang memfasilitasi 

proses transisi. Dalam menghadapi dampak perubahan pada individu, 

komunikasi juga menjadi unsur kunci. Komunikasi yang jelas dan 

terbuka tentang alasan perubahan, harapan masa depan, dan peran 

individu dalam proses perubahan dapat membantu mengurangi 

ketidakpastian dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Transparansi 

dalam komunikasi menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 

didengar dan dihargai. 
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2. Dampak pada Struktur dan Proses Organisasi 

Mengelola perubahan di manajemen perubahan, analisis 

dampak pada struktur dan proses organisasi adalah langkah kunci untuk 

memastikan keberlanjutan dan kesuksesan transformasi. Perspektif 

teoretis O'Reilly dan Tushman (2004) menyatakan bahwa organisasi 

perubahan perlu membangun kemampuan untuk mengelola perubahan 

secara evolusioner maupun revolusioner, dan evaluasi dampak ini 

menjadi pondasi utama untuk memahami perubahan yang diperlukan. 

Evaluasi dampak pada struktur organisasi adalah tahap awal yang 

penting. Struktur organisasi mencakup aspek seperti hierarki, tugas dan 

tanggung jawab, serta alur komunikasi. Perubahan dalam struktur dapat 

memengaruhi cara informasi mengalir, keputusan dibuat, dan tanggung 

jawab diatribusikan. Melalui lensa evolusi atau revolusi, manajemen 

perubahan dapat mengidentifikasi perubahan yang dibutuhkan dalam 

struktur organisasi untuk mencapai tujuan perubahan. 

Analisis dampak pada sistem informasi menjadi esensial, 

terutama di era digital ini. Sistem informasi yang efisien mendukung 

operasi sehari-hari dan pengambilan keputusan. Perubahan dalam 

kebijakan, prosedur, atau teknologi informasi dapat memiliki dampak 

besar pada ketersediaan dan akses informasi yang kritis. Manajemen 

perubahan perlu mengevaluasi apakah infrastruktur IT dapat 

mendukung perubahan ini, termasuk kesiapan untuk 

mengimplementasikan teknologi baru yang mungkin diperlukan. 

Sejalan dengan pendekatan evolusioner atau revolusioner, evaluasi 
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dampak pada proses kerja menjadi elemen utama. Proses kerja yang 

efektif dan efisien mendukung kinerja organisasi. Pemahaman yang 

mendalam tentang bagaimana perubahan dapat memengaruhi alur 

kerja, kolaborasi antar tim, dan interaksi antara departemen menjadi 

penting. Analisis proses organisasi dapat mencakup identifikasi area-

area di mana efisiensi dapat ditingkatkan atau perubahan dalam tata 

kelola bisnis dapat menghasilkan hasil yang lebih optimal. 

Studi kasus yang melibatkan proyek-proyek perubahan di 

industri properti, seperti yang dibahas oleh Cameron dan Green (2019), 

memberikan wawasan praktis tentang bagaimana organisasi perubahan 

menghadapi dan mengelola perubahan. Analisis kasus seperti ini dapat 

memberikan pemahaman kontekstual tentang dampak nyata perubahan 

pada struktur dan proses organisasi. Pentingnya perubahan pada budaya 

organisasi juga ditekankan oleh Bass dan Riggio (2006). Budaya 

organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang 

membentuk cara organisasi bekerja. Perubahan budaya dapat 

menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan keberlanjutan. 

Analisis dampak pada budaya organisasi memberikan wawasan tentang 

bagaimana nilai-nilai baru atau pergeseran dalam norma dapat 

memengaruhi adaptasi karyawan terhadap perubahan. 

Pada manajemen perubahan, di mana organisasi seringkali 

beroperasi dalam konteks proyek-proyek properti, evaluasi dampak 

pada struktur dan proses organisasi menjadi langkah kritis untuk 

memastikan keberhasilan perubahan. Proses ini memungkinkan 
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manajemen perubahan untuk merinci perubahan yang dibutuhkan, 

menentukan langkah-langkah konkretnya, dan memastikan bahwa 

seluruh organisasi siap menghadapi perubahan tersebut. Dengan 

memahami dampak perubahan pada struktur dan proses organisasi, 

manajemen perubahan dapat mengimplementasikan strategi yang tepat 

untuk mengatasi tantangan dan memanfaatkan peluang yang muncul 

selama proses perubahan. Inilah kunci untuk mencapai transformasi 

yang berkelanjutan dan meningkatkan kinerja organisasi perubahan di 

masa depan. 

 

C. Pengukuran Kesiapan Organisasi 

 

Pengukuran kesiapan organisasi membuka pintu ke tahap 

penting dalam mengelola perubahan dalam manajemen perubahan. 

Fokus utamanya adalah pada evaluasi kesiapan organisasi, dengan 

memperhatikan dua dimensi utama: kesiapan individu dan kesiapan 

struktural serta budaya. Mengintegrasikan model ADKAR untuk 

karyawan dan memanfaatkan Competing Values Framework untuk 

menganalisis struktur dan budaya organisasi, bagian ini membimbing 

pembaca menuju pemahaman mendalam tentang sejauh mana 

organisasi perubahan siap menghadapi perubahan. 
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1. Evaluasi Kesiapan Karyawan 

Mengelola perubahan organisasi, evaluasi kesiapan karyawan 

menjadi elemen pokok untuk memahami bagaimana individu 

menghadapi dan merespons perubahan tersebut. Model ADKAR 

memberikan kerangka kerja yang komprehensif untuk mengukur 

kesiapan karyawan, mengidentifikasi dimensi-dimensi kunci yang 

melibatkan kesadaran, keinginan, pengetahuan, keterampilan, dan 

penguatan positif. Memahami dan mengukur aspek-aspek ini menjadi 

kunci untuk merancang strategi perubahan yang efektif (Hiatt, 2006). 

Dimensi pertama dalam model ADKAR adalah kesadaran (Awareness). 

Karyawan perlu menyadari adanya perubahan, termasuk alasan dan 

manfaatnya. Dalam konteks manajemen perubahan, hal ini dapat 

melibatkan penyampaian informasi secara jelas dan transparan 

mengenai perubahan yang akan terjadi, tujuan perubahan, dan 

dampaknya. Evaluasi tingkat kesadaran ini dapat dilakukan melalui 

survei, sesi informasi, atau komunikasi aktif dari manajemen. 

Dimensi keinginan (Desire) melibatkan motivasi dan dorongan 

individu untuk mendukung perubahan. Manajemen perubahan perlu 

mengevaluasi sejauh mana karyawan memiliki motivasi dan keinginan 

untuk berpartisipasi dalam perubahan tersebut. Mungkin diperlukan 

insentif atau dorongan tambahan untuk meningkatkan tingkat keinginan 

ini. Pendekatan psikologis seperti wawancara atau kuesioner dapat 

membantu menggali faktor-faktor motivasi dan hambatan. Pengetahuan 

(Knowledge) adalah dimensi ketiga yang melibatkan pemahaman 
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karyawan tentang perubahan dan keterlibatan dalam implementasinya. 

Manajemen perubahan perlu mengevaluasi sejauh mana karyawan 

memiliki pengetahuan yang cukup tentang perubahan yang akan terjadi 

dan bagaimana perannya berubah. Ini dapat melibatkan pelatihan, sesi 

penyuluhan, atau materi edukatif lainnya untuk meningkatkan 

pemahaman karyawan. 

Dimensi keterampilan (Ability) melibatkan evaluasi 

kemampuan karyawan untuk mengimplementasikan perubahan. 

Manajemen perubahan perlu menilai apakah karyawan memiliki 

keterampilan yang diperlukan untuk beradaptasi dengan perubahan 

tersebut. Ini bisa mencakup pelatihan teknis atau pembangunan 

keterampilan khusus yang diperlukan untuk menghadapi perubahan di 

lingkungan kerja. Dimensi terakhir, penguatan positif (Reinforcement), 

mengacu pada peningkatan dan penguatan perilaku positif yang 

mendukung perubahan. Manajemen perubahan perlu mengevaluasi 

sejauh mana penguatan positif diterapkan setelah perubahan dilakukan. 

Apakah ada pengakuan atau insentif untuk mendukung perilaku positif 

dan adaptasi terhadap perubahan? Ini dapat mencakup program 

penghargaan, promosi, atau bentuk penguatan positif lainnya. 

Pendekatan dari sudut pandang psikologis, seperti yang 

ditekankan oleh Bridges (2011), juga dapat menjadi bagian integral dari 

evaluasi kesiapan karyawan. Mempertimbangkan resistensi, 

kekhawatiran, atau kebutuhan dukungan psikologis dapat memberikan 

wawasan yang lebih mendalam tentang bagaimana individu merespons 
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perubahan. Proses evaluasi dapat melibatkan berbagai metode, 

termasuk wawancara individu, focus group, atau kuesioner yang 

dirancang secara khusus. Selain itu, pemanfaatan referensi seperti 

"Managing Transitions" oleh Bridges dapat memberikan panduan 

praktis tentang strategi untuk merespon perubahan dengan efektif. 

 

2. Menganalisis Kesiapan Struktural dan Budaya 

Analisis kesiapan struktural dan budaya organisasi merupakan 

langkah penting dalam memahami sejauh mana organisasi perubahan 

dapat menghadapi perubahan. Competing Values Framework (CVF) 

yang mengidentifikasi empat tipe budaya organisasi: Hierarchical, 

Clan, Adhocracy, dan Market (Garman, 2006). Sementara itu, 

penelitian oleh Cameron dan Green (2019) menekankan perlunya 

menganalisis struktur organisasi untuk mengukur kesiapannya, 

termasuk kejelasan peran, fleksibilitas struktural, dan integrasi sistem. 

Dalam konteks manajemen perubahan, analisis kesiapan budaya 

melibatkan evaluasi mendalam terhadap budaya organisasi yang ada. 

Budaya Hierarchical cenderung memiliki hierarki yang jelas dan 

prosedur yang terstruktur. Dalam situasi perubahan, ini mungkin 

memerlukan penyesuaian untuk mendorong inovasi dan fleksibilitas. 

Budaya Clan, yang menekankan kolaborasi dan pengembangan 

individu, mungkin lebih terbuka terhadap perubahan, tetapi dapat 

menghadapi tantangan dalam mempertahankan stabilitas. 
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Adhocracy, yang fokus pada inovasi dan fleksibilitas, mungkin 

lebih terbuka terhadap perubahan, tetapi perlu memastikan bahwa 

kekreatifan tidak mengorbankan kestabilan. Sementara itu, budaya 

Market, yang menekankan hasil dan persaingan, mungkin lebih 

responsif terhadap perubahan yang mendukung pencapaian tujuan 

bisnis. Analisis kesiapan budaya juga mempertimbangkan apakah 

budaya tersebut mendukung nilai-nilai perubahan yang diinginkan. 

Penting untuk mengevaluasi sejauh mana budaya organisasi 

mendukung kolaborasi, inovasi, dan responsibilitas terhadap 

perubahan. Strategi komunikasi dan pelibatan karyawan perlu 

disesuaikan dengan tipe budaya organisasi untuk mendukung 

penerimaan perubahan. 

Menganalisis kesiapan struktural, Cameron dan Green (2019) 

mengajukan pertanyaan kunci tentang kejelasan peran, fleksibilitas 

struktural, dan integrasi sistem. Pertanyaan-pertanyaan ini membantu 

dalam mengevaluasi sejauh mana struktur organisasi dapat mendukung 

perubahan yang diinginkan. Ketika kita membahas kejelasan peran, 

organisasi perubahan perlu menilai sejauh mana tugas dan tanggung 

jawab individu dan tim telah didefinisikan dengan baik. Dalam situasi 

perubahan, kejelasan peran dapat memberikan panduan yang 

diperlukan bagi karyawan untuk mengadaptasi diri. Fleksibilitas 

struktural mengacu pada sejauh mana struktur organisasi dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan. Dalam manajemen perubahan, 
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fleksibilitas ini dapat mencakup kemampuan untuk merespons 

dinamika pasar, regulasi yang berubah, atau kebutuhan penghuni. 

Integrasi sistem melibatkan sejauh mana departemen atau unit 

dalam organisasi bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan 

bersama. Dalam konteks perubahan, integrasi sistem dapat memastikan 

bahwa berbagai fungsi seperti manajemen properti, keuangan, dan 

pelayanan penghuni saling terhubung dan berkontribusi pada 

kesuksesan perubahan. Kesesuaian antara struktur organisasi dan sifat 

perubahan yang diinginkan menjadi fokus utama dalam menganalisis 

kesiapan struktural. Jika struktur organisasi terlalu kaku, mungkin perlu 

dilakukan penyesuaian untuk menciptakan lingkungan yang 

mendukung inovasi dan perubahan. Sebaliknya, jika struktur terlalu 

fleksibel, dapat diperlukan kerangka kerja yang lebih jelas untuk 

memastikan keteraturan dan pencapaian tujuan. 

 

D. Soal dan Latihan 

 

Pembaca akan menghadapi tantangan pemahaman konsep 

identifikasi alasan perubahan, analisis dampak perubahan, dan 

pengukuran kesiapan organisasi melalui serangkaian soal dan latihan. 

Melibatkan pembaca dengan pendekatan praktis, latihan ini 

menciptakan kesempatan untuk mengasah keterampilan analitis dan 

menerapkan konsep-konsep teoritis dalam konteks manajemen 

perubahan yang dinamis. Berikut adalah contoh soal dan latihan yang 
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dapat membantu pembaca mengaplikasikan pengetahuan tentang 

identifikasi alasan perubahan, analisis dampak perubahan, dan 

pengukuran kesiapan organisasi. 

 

 

Soal 

1. Jelaskan perbedaan antara faktor internal dan eksternal yang 

memotivasi perubahan dalam konteks manajemen perubahan. 

2. Bagaimana teori Lewin (1947) dapat membantu organisasi 

perubahan dalam mengidentifikasi dan mengatasi resistensi 

terhadap perubahan? 

3. Jelaskan bagaimana teori Bridges (2011) dapat digunakan untuk 

mengevaluasi dampak perubahan pada individu dalam organisasi 

perubahan. 

4. Menurut O'Reilly dan Tushman (2004), mengapa penting untuk 

memiliki organisasi yang ambidextrous dalam mengelola 

perubahan?  

5. Apa peran model ADKAR dalam mengukur kesiapan individu 

dalam menghadapi perubahan? Berikan contoh penerapannya 

dalam manajemen perubahan. 

6. Bagaimana model Competing Values Framework dapat digunakan 

untuk menganalisis kesiapan struktural dan budaya dalam 

organisasi perubahan? 
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Latihan 

1. Pilih sebuah organisasi perubahan dan identifikasi faktor internal 

dan eksternal yang dapat memotivasi perubahan. Diskusikan 

implikasi dari faktor-faktor tersebut terhadap strategi perubahan. 

2. Gunakan kerangka kerja Lewin untuk merancang pendekatan 

mengatasi resistensi terhadap perubahan dalam konteks 

manajemen perubahan. Sajikan rekomendasi praktis untuk 

mengimplementasikan perubahan tersebut. 

3. Pilih sebuah perubahan yang terjadi di sebuah perusahaan 

manajemen perubahan. Gunakan model ADKAR untuk 

mengevaluasi dampak perubahan pada tingkat kesadaran, 

keinginan, pengetahuan, keterampilan, dan penguatan karyawan. 

4. Diskusikan bagaimana konsep ambidextrous organizations dapat 

diaplikasikan dalam konteks manajemen perubahan untuk 

mengelola perubahan dengan lebih efektif. 

5. Rancanglah sebuah kuesioner berdasarkan model ADKAR untuk 

mengukur kesiapan karyawan dalam sebuah perusahaan 

manajemen perubahan terhadap perubahan yang akan 

diimplementasikan. 

6. Analisis struktur dan budaya organisasi dalam sebuah perusahaan 

manajemen perubahan menggunakan model Competing Values 

Framework. Identifikasi area yang perlu ditingkatkan untuk 

meningkatkan kesiapan organisasi terhadap perubahan. 
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Soal dan latihan ini dirancang untuk mendorong pembaca dalam 

mengaplikasikan konsep-konsep yang telah dipelajari dalam bab ini. 

Melalui latihan ini, diharapkan pembaca dapat mengembangkan 

pemahaman praktis tentang bagaimana mengidentifikasi alasan 

perubahan, menganalisis dampak perubahan, dan mengukur kesiapan 

organisasi dalam konteks manajemen perubahan yang dinamis. 
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BAB III 
TEORI PERUBAHAN 

ORGANISASI 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan model-model perubahan, 

memahami pendekatan psikologis terhadap perubahan serta 

memahami sistem dan perubahan organisasi sehingga pembaca 

dapat meningkatkan pengetahuan mengenai teori perubahan 

organisasi dengan baik. 

Materi Pembelajaran: 

• Model-model Perubahan 

• Pendekatan Psikologis Terhadap Perubahan 

• Sistem dan Perubahan Organisasi 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Model-model Perubahan 

 

Model-model perubahan menggiring pembaca ke dalam 

kerangka konsep yang mendalam mengenai model-model perubahan 

organisasi. Sebagai fondasi kunci dalam mengelola transformasi, 



38 
 

Manajemen Perubahan 

model-model tersebut memberikan panduan dan struktur untuk 

memahami, merencanakan, dan mengimplementasikan perubahan.  

 

 

 

1. Model Lewin: Unfreeze, Change, Freeze 

Model perubahan organisasi Lewin, yang dikenal dengan 

pendekatan klasik "Unfreeze, Change, Freeze," telah menjadi landasan 

dalam memahami dan mengelola perubahan dalam konteks organisasi. 

Teori ini, dikembangkan oleh Kurt Lewin pada tahun 1947, 

menawarkan pendekatan yang terstruktur dan berurutan terhadap 

perubahan. Model ini terdiri dari tiga tahap utama: Unfreeze, Change, 

dan Freeze. Tahap pertama, Unfreeze, menyoroti pentingnya 

membekukan kondisi eksisting sebelum memulai perubahan. Ini 

melibatkan proses mengenali dan merumuskan kebutuhan akan 

perubahan. Dalam konteks manajemen perubahan, tahap ini dapat 

mencakup evaluasi menyeluruh terhadap kondisi properti, kebutuhan 

penghuni, dan dinamika pasar. Unfreeze menciptakan pemahaman dan 

kesiapan untuk perubahan yang akan datang. 

Tahap kedua, Change, melibatkan implementasi perubahan 

yang diinginkan. Model ini menyatakan bahwa setelah kondisi 

dibekukan, perubahan dapat diterapkan melalui pengenalan ide baru 

atau transformasi proses. Dalam manajemen perubahan, ini dapat 

mencakup perubahan kebijakan pengelolaan properti, penggunaan 
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teknologi baru untuk meningkatkan efisiensi, atau pengembangan 

layanan tambahan untuk memenuhi kebutuhan penghuni. Tahap ketiga, 

Freeze, bertujuan untuk mengkristalkan kondisi baru sebagai bentuk 

stabilisasi. Pada tahap ini, perubahan diintegrasikan ke dalam rutinitas 

organisasi dan diterima sebagai norma baru. Dalam manajemen 

perubahan, Freeze mungkin mencakup langkah-langkah untuk 

memastikan bahwa perubahan telah meresap ke dalam seluruh struktur 

organisasi dan tidak hanya menjadi inisiatif sementara. 

Model Lewin menawarkan kelebihan karena memberikan 

pendekatan yang logis dan berurutan terhadap perubahan. Tahap-

tahapnya yang jelas memandu organisasi melalui proses transformasi 

dengan cara yang dapat diukur. Namun, model ini juga mendapat kritik 

karena sederhananya mungkin tidak cukup untuk mengatasi 

kompleksitas perubahan dalam organisasi modern yang dinamis. Dalam 

mengimplementasikan model ini dalam manajemen perubahan, penting 

untuk mengakui bahwa properti dan kebutuhan penghuni dapat berubah 

seiring waktu. Oleh karena itu, proses Unfreeze perlu terus dievaluasi 

untuk memastikan kesiapan dan pemahaman yang berkelanjutan 

terhadap perubahan. Tahap Change harus mencakup strategi yang 

responsif terhadap dinamika pasar dan teknologi terkini. Freeze, 

sementara mengkristalkan perubahan, juga harus tetap terbuka terhadap 

fleksibilitas untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal. 
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2. Model Kotter: Delapan Langkah Perubahan 

Model Delapan Langkah oleh John Kotter (1995) telah menjadi 

panduan praktis yang berpengaruh dalam mengelola perubahan 

organisasi. Kotter menekankan aspek manusiawi dalam perubahan, 

memandangnya sebagai proses kompleks yang melibatkan orang-orang 

kunci, visi bersama, dan pemberian kekuasaan kepada individu. Model 

ini terdiri dari delapan langkah utama yang membimbing organisasi 

melalui transformasi yang diinginkan (Sandell & Janes, 2007). 

Langkah pertama dalam model ini adalah menciptakan sense of 

urgency. Kotter mengakui pentingnya membangkitkan pemahaman 

akan kebutuhan mendesak untuk perubahan. Dalam konteks 

manajemen perubahan, ini dapat berarti menyadarkan organisasi 

terhadap perubahan dalam kebutuhan pasar, peraturan, atau harapan 

penghuni. Menciptakan kebutuhan mendesak menjadi fondasi bagi 

perubahan yang efektif. Langkah kedua adalah membentuk coalitions 

atau koalisi. Ini melibatkan pengidentifikasian dan penggerakkan 

orang-orang kunci yang dapat memimpin dan mendukung perubahan. 

Dalam manajemen perubahan, coalitions mungkin terdiri dari tim 

manajemen properti, staf kunci, atau bahkan kolaborasi dengan pihak 

eksternal seperti pakar industri atau penghuni. 

Langkah ketiga adalah membentuk visi dan strategi. Kotter 

menekankan pentingnya memiliki visi yang jelas untuk perubahan dan 

strategi untuk mencapainya. Dalam konteks perubahan, ini dapat berarti 

mengembangkan visi tentang bagaimana properti atau komunitas 
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perubahan akan beradaptasi dengan perubahan lingkungan atau 

kebutuhan penghuni. Langkah keempat adalah mengkomunikasikan 

visi. Kotter menyoroti bahwa komunikasi efektif diperlukan untuk 

menginspirasi dan membimbing orang-orang dalam perjalanan 

perubahan. Dalam manajemen perubahan, ini dapat mencakup 

penyampaian visi perubahan kepada semua pemangku kepentingan, 

termasuk penghuni, staf, dan pihak eksternal. 

Langkah kelima adalah memberikan kekuasaan kepada orang 

lain. Model ini mengakui pentingnya mendistribusikan tanggung jawab 

dan memberikan kebebasan bertindak kepada individu di seluruh 

organisasi. Dalam manajemen perubahan, ini mungkin melibatkan 

pelibatan penghuni dalam pengambilan keputusan atau 

memberdayakan staf untuk mengimplementasikan inisiatif perubahan. 

Langkah keenam adalah menciptakan kemenangan cepat. Kotter 

menekankan pentingnya meraih pencapaian awal yang dapat diukur 

untuk membangun momentum positif. Dalam manajemen perubahan, 

ini mungkin mencakup implementasi perubahan kecil yang 

memberikan manfaat nyata kepada penghuni atau meningkatkan 

efisiensi operasional. 

Langkah ketujuh adalah membangun momentum. Model ini 

mengakui bahwa perubahan yang berkelanjutan memerlukan 

momentum yang kuat. Dalam konteks perubahan, ini dapat mencakup 

mengidentifikasi dan memperkuat dukungan untuk perubahan melalui 

terus-menerus membangun pada kemenangan cepat. Langkah terakhir, 
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langkah kedelapan, adalah memperbaiki sistem. Kotter menekankan 

perlunya menyelaraskan struktur dan sistem organisasi dengan 

perubahan yang diinginkan. Dalam manajemen perubahan, ini mungkin 

melibatkan penyesuaian kebijakan, prosedur, atau infrastruktur properti 

untuk mendukung transformasi. 

Model Delapan Langkah oleh Kotter memberikan fokus pada 

aspek manusiawi dalam perubahan organisasi. Melibatkan orang-orang 

kunci, membangun visi bersama, dan memberikan kekuasaan kepada 

individu membantu menciptakan lingkungan yang mendukung 

perubahan. Kelebihannya terletak pada pendekatan yang humanis dan 

perhatian terhadap aspek kebudayaan organisasi. Namun, kritik dapat 

muncul dari kompleksitas implementasinya dan tantangan menjaga 

momentum perubahan. Implementasi model ini dalam manajemen 

perubahan memerlukan perhatian khusus terhadap dinamika properti, 

hubungan dengan penghuni, dan adaptabilitas terhadap perubahan 

lingkungan. Dengan menyadari kekuatan dan batasan model ini, 

organisasi dapat menggunakan panduan ini sebagai kerangka kerja 

yang berharga dalam mengelola perubahan yang kompleks. 

 

B. Pendekatan Psikologis terhadap Perubahan 

 

Pendekatan psikologis terhadap perubahan memperkenalkan 

aspek kritis dari manajemen perubahan yang berkaitan dengan respon 

psikologis individu. Sejalan dengan kata-kata William Bridges, "Kita 
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tidak perlu hanya merencanakan dan melaksanakan perubahan, tetapi 

juga mengikuti orang-orang melalui tahap-tahap emosional selama 

perubahan." 

 

1. Respon Psikologis terhadap Perubahan 

Perubahan organisasi seringkali memicu respon psikologis 

kompleks di kalangan anggota tim, yang dapat memengaruhi dinamika 

dan keberhasilan perubahan. William Bridges (2011) mengidentifikasi 

tahapan emosional yang dialami individu selama periode perubahan, 

yang mencakup kehilangan, kebingungan, dan penyesuaian. 

Pemahaman mendalam terhadap respon psikologis ini memungkinkan 

manajer perubahan untuk merencanakan strategi yang sesuai untuk 

mendukung tim melalui transisi ini. 

Tahapan awal perubahan, menurut Bridges, melibatkan 

pengalaman kehilangan terkait dengan kondisi lama yang ditinggalkan. 

Ini bisa mencakup kehilangan rutinitas harian, peran yang dikenal, atau 

kepastian dalam lingkungan kerja. Misalnya, ketika properti perubahan 

mengalami perubahan, penghuni dan staf mungkin merasa kehilangan 

keakraban dengan tata letak atau aturan lama. Manajer perubahan perlu 

mengidentifikasi aspek-aspek ini dan merespons dengan memberikan 

dukungan psikologis yang diperlukan, seperti memahami kekhawatiran 

individu dan memberikan klarifikasi terkait perubahan. Respon 

berikutnya adalah tahap kebingungan, di mana individu mencari 

pemahaman terhadap perubahan dan mencari cara untuk mengatasi 
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ketidakpastian. Model psikologis perubahan oleh Kübler-Ross (2011) 

dapat memberikan wawasan tambahan, dengan tahap kebingungan ini 

sebanding dengan tahap penolakan dalam model tersebut. Pada tahap 

ini, individu mungkin menolak atau meragukan perubahan yang terjadi, 

menciptakan kebutuhan untuk komunikasi yang jelas dan memberikan 

pemahaman tentang tujuan dan manfaat perubahan. 

Tahap berikutnya, menurut Bridges, adalah tahap penyesuaian. 

Pada tahap ini, individu mulai mengintegrasikan perubahan ke dalam 

identitas dan rutinitas. Perubahan telah diterima, dan individu mencapai 

tingkat stabilitas emosional yang lebih tinggi. Dalam konteks 

manajemen perubahan, tahap ini dapat menandakan penghuni dan staf 

mulai merasa nyaman dengan tata letak atau kebijakan baru. Manajer 

perubahan dapat memanfaatkan kesadaran akan tahap penyesuaian ini 

untuk menyediakan dukungan yang sesuai, seperti pelatihan 

keterampilan baru atau program adaptasi untuk membantu individu 

menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja yang baru. Dalam 

manajemen perubahan, kesadaran akan tahapan emosional ini dapat 

membantu dalam perencanaan komunikasi yang efektif, pelibatan 

penghuni dan staf, serta pengelolaan perubahan secara menyeluruh. 

Oleh karena itu, manajer perubahan perlu membangun keterampilan 

dalam membaca dan merespons respon psikologis individu dan tim, 

menciptakan lingkungan yang mendukung melalui setiap tahap 

perubahan. 
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2. Membangun Kecerdasan Emosional dalam Perubahan 

Konsep ini, yang diidentifikasi oleh Cropper (2005), terdiri dari 

lima komponen utama: kesadaran diri, pengelolaan emosi, motivasi 

diri, empati, dan keterampilan sosial. Integrasi kecerdasan emosional 

dalam konteks perubahan organisasi memberikan manfaat besar dalam 

mengelola respon psikologis individu dan meningkatkan adaptabilitas 

organisasi. Kesadaran diri, sebagai elemen pertama dari kecerdasan 

emosional, memerlukan kemampuan untuk memahami dan mengelola 

emosi individu terhadap perubahan. Manajer perubahan dengan 

kesadaran diri yang tinggi dapat membaca dinamika tim, 

mengidentifikasi tantangan emosional, dan merespons dengan 

bijaksana. Dengan memahami perubahan yang terjadi dan dampaknya 

pada tim, manajer dapat mengarahkan upaya menuju penyelesaian yang 

lebih baik, mengurangi kebingungan, dan memotivasi kolaborasi yang 

konstruktif. 

Pengelolaan emosi, sebagai elemen kedua, mencakup 

kemampuan untuk mengatasi tekanan dan menangani stres. Dalam 

konteks perubahan organisasi, di mana ketidakpastian dan tantangan 

seringkali muncul, manajer perubahan perlu memiliki keterampilan ini 

untuk memimpin dengan efektif. Dengan mengelola emosi sendiri, 

dapat memberikan contoh bagi tim dan membantu menciptakan 

lingkungan yang lebih stabil dan produktif selama perubahan. Motivasi 

diri, sebagai faktor ketiga, menjadi kunci untuk mempertahankan 

semangat dan ketekunan selama proses perubahan. Manajer perubahan 
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yang memiliki motivasi diri yang kuat dapat memberikan arahan yang 

jelas, menumbuhkan rasa urgensi, dan mengaitkan perubahan dengan 

nilai-nilai organisasi. Ini membantu menginspirasi tim, meminimalkan 

resistensi, dan memotivasi kolaborasi yang efektif. 

Empati, sebagai elemen keempat, melibatkan kemampuan 

untuk memahami dan merasakan emosi orang lain. Dalam konteks 

perubahan organisasi, empati memungkinkan manajer perubahan 

merespons kebutuhan emosional tim dengan lebih baik. Dengan 

mendengarkan secara aktif, memahami perspektif orang lain, dan 

merespons dengan kepekaan, manajer dapat membangun kepercayaan, 

mengurangi resistensi, dan meningkatkan keberhasilan perubahan. 

Keterampilan sosial, sebagai elemen kelima, melibatkan kemampuan 

untuk berkomunikasi dengan efektif, memimpin dengan memahami 

dinamika sosial, dan memfasilitasi kerja sama. Manajer perubahan yang 

memiliki keterampilan sosial yang kuat dapat membentuk tim yang 

solid dan merangsang kolaborasi yang diperlukan selama perubahan. 

Ini mencakup kemampuan untuk memberikan umpan balik yang 

konstruktif, menyelesaikan konflik, dan memotivasi tim menuju tujuan 

bersama (Cropper, 2005). 

Dengan membangun kecerdasan emosional, manajer perubahan 

dapat menciptakan lingkungan yang mendukung individu selama 

perubahan, mengurangi resistensi, dan meningkatkan adaptabilitas 

organisasi secara keseluruhan. Integrasi konsep ini dalam praktek 

manajemen perubahan dapat menciptakan pemimpin yang mampu 
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mengatasi dinamika emosional dengan bijaksana dan membawa tim 

menuju kesuksesan dalam menghadapi perubahan yang tidak 

terhindarkan. 

 

C. Sistem dan Perubahan Organisasi 

 

Sistem dan perubahan organisasi membuka dengan kekayaan 

pemahaman terhadap organisasi sebagai suatu sistem dinamis. Seperti 

yang diutarakan oleh Ludwig von Bertalanffy, "Organisasi bukanlah 

sekumpulan elemen terpisah, tetapi suatu keseluruhan yang saling 

terkait" (Bertalanffy, 1968). Pemahaman mendalam tentang organisasi 

sebagai sistem terbuka memandu pembaca untuk merinci bagaimana 

perubahan dalam satu elemen organisasi dapat merambat dan 

memengaruhi elemen lainnya. 

 

1. Sistem Organisasi dan Perubahan 

Organisasi, sebagai sistem kompleks, secara kontinu 

menghadapi perubahan yang memengaruhi seluruh struktur dan 

fungsinya. Dalam menyikapi perubahan, pemahaman mendalam 

tentang organisasi sebagai suatu sistem dinamis menjadi esensial. 

Bertalanffy (1968) menekankan bahwa organisasi bukanlah kumpulan 

elemen terpisah, melainkan suatu keseluruhan yang saling terkait. 

Dengan memahami organisasi sebagai sistem terbuka, manajer 
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perubahan dapat mengintepretasikan perubahan sebagai interaksi 

kompleks di dalam dan di luar sistem tersebut. 

Sistem terbuka, seperti organisasi, berinteraksi dengan 

lingkungannya dengan mengonsumsi masukan (input), mengolahnya 

melalui proses internal, dan menghasilkan keluaran (output) yang 

kembali memengaruhi lingkungan. Pendekatan sistem membantu 

dalam merinci bagaimana perubahan di satu bagian organisasi dapat 

merambat dan memengaruhi bagian lainnya. Sebagai contoh, 

perubahan dalam kebijakan manajemen sumber daya manusia dapat 

mempengaruhi dinamika tim di tingkat operasional dan, pada 

gilirannya, memengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Perspektif sistem membuka pintu bagi pemahaman terhadap prinsip-

prinsip dasar perubahan organisasi. Model Kurt Lewin (1947) dengan 

konsep "Unfreeze, Change, Freeze" mencerminkan prinsip-prinsip 

sistemik. Tahap unfreeze mempersiapkan sistem untuk perubahan, 

tahap change mewakili proses perubahan itu sendiri, dan tahap freeze 

menetapkan perubahan baru sebagai bagian integral dari sistem. 

Pada konteks ini, memahami perubahan organisasi sebagai 

suatu proses sistemik adalah krusial. Proses ini dimulai dengan tahap 

unfreeze, di mana organisasi membuka diri terhadap kebutuhan 

perubahan. Ini melibatkan evaluasi kondisi eksisting dan pengenalan 

urgensi perubahan. Misalnya, manajer perubahan dapat mengevaluasi 

efektivitas struktur organisasi dan mengidentifikasi aspek yang 

memerlukan modifikasi. Setelah tahap unfreeze, organisasi memasuki 
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tahap change, di mana perubahan sebenarnya terjadi. Ini bisa 

melibatkan implementasi kebijakan baru, restrukturisasi tim, atau 

pengenalan teknologi baru. Dalam pandangan sistem, perubahan dalam 

satu bagian organisasi dapat menciptakan efek domino yang merambat 

ke bagian lainnya. Sebagai contoh, perubahan dalam struktur organisasi 

mungkin membutuhkan penyesuaian dalam proses kerja dan tanggung 

jawab individu. 

Terakhir, tahap freeze bertujuan untuk mengkristalkan kondisi 

baru sebagai bagian yang stabil dari sistem. Pada tahap ini, organisasi 

menciptakan kestabilan dan mengintegrasikan perubahan ke dalam 

rutinitas sehari-hari. Freeze tidak berarti bahwa organisasi menjadi 

statis; sebaliknya, itu menunjukkan bahwa perubahan telah diterima 

dan menjadi bagian yang tak terpisahkan dari operasi harian. Selain itu, 

perspektif sistem membantu menjelaskan bagaimana perubahan dalam 

satu area dapat berdampak pada keseluruhan organisasi. Misalnya, 

perubahan dalam kebijakan manajemen kinerja dapat memengaruhi 

motivasi karyawan di semua tingkatan, memengaruhi produktivitas 

secara keseluruhan. Oleh karena itu, manajer perubahan perlu 

mempertimbangkan konsekuensi dan keterkaitan perubahan pada 

tingkat sistem. 

 

2. Dampak Perubahan pada Sistem Kerja 

Perubahan dalam organisasi memiliki dampak signifikan pada 

sistem kerja, yang melibatkan dua dimensi utama: struktur organisasi 
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dan proses kerja. Dalam mengevaluasi dampak perubahan struktural, 

Burns dan Stalker (1994) menyoroti bahwa bentuk struktur organisasi 

yang efektif dapat bervariasi berdasarkan kondisi lingkungan eksternal. 

Dalam konteks manajemen perubahan, perubahan struktural mungkin 

mencakup restrukturisasi departemen, perubahan hierarki, atau 

modifikasi dalam desain organisasi. 

Perubahan struktural dapat mencakup penggabungan divisi, 

penambahan unit bisnis baru, atau penyesuaian dalam tanggung jawab 

fungsi tertentu. Ini dapat menciptakan tantangan baru dalam hal 

koordinasi, komunikasi, dan integrasi antar bagian. Misalnya, 

penggabungan divisi properti dan pengembangan dapat membutuhkan 

penyesuaian dalam cara proyek-proyek dikomunikasikan dan 

diintegrasikan, sementara penambahan unit bisnis baru mungkin 

memerlukan pengembangan struktur yang mendukung tanggung jawab 

tambahan. Dampak perubahan struktural juga dapat memengaruhi 

budaya organisasi. Burns dan Stalker menekankan bahwa organisasi 

yang efektif harus dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan 

eksternal. Oleh karena itu, manajer perubahan perlu memastikan bahwa 

perubahan struktural tidak hanya sesuai dengan kebutuhan organisasi 

saat ini tetapi juga dapat menyesuaikan diri dengan dinamika 

lingkungan eksternal yang terus berubah. 

Perubahan dalam proses kerja melibatkan metode dan alur kerja 

yang digunakan untuk mencapai tujuan organisasi. Lawrence dan 

Lorsch (1967) menekankan bahwa desain sistem kerja harus 
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disesuaikan dengan tuntutan lingkungan. Sebagai contoh, pengenalan 

sistem manajemen kinerja baru dapat menciptakan perubahan dalam 

cara tim berkolaborasi atau bagaimana hasil kinerja diukur. Proses-

proses yang lebih efisien dan terkini dapat membawa dampak positif 

pada produktivitas dan kualitas layanan dalam konteks manajemen 

perubahan. Dalam menerapkan perubahan pada sistem kerja, model 

ADKAR (Hiatt, 2006) dapat menjadi panduan yang efektif. Pendekatan 

ini menekankan lima dimensi utama: Awareness (kesadaran), Desire 

(keinginan), Knowledge (pengetahuan), Ability (keterampilan), dan 

Reinforcement (penguatan positif). Memastikan bahwa semua 

pemangku kepentingan terinformasi dan terlibat (Awareness), 

menciptakan keinginan untuk mendukung perubahan (Desire), 

menyediakan pengetahuan dan pelatihan yang diperlukan (Knowledge), 

membangun keterampilan yang diperlukan (Ability), dan memberikan 

penguatan positif untuk memperkuat perubahan (Reinforcement) adalah 

langkah-langkah penting dalam merancang dan mengelola perubahan 

dalam sistem kerja. 

Pentingnya komunikasi efektif dalam model ADKAR 

mencerminkan pentingnya membawa pemangku kepentingan bersama-

sama dalam pemahaman perubahan. Misalnya, dalam menerapkan 

sistem manajemen properti yang baru, manajer perubahan harus 

memastikan bahwa semua tim terlibat memahami perubahan tersebut, 

memiliki keinginan untuk beradaptasi dengan sistem baru, memiliki 

pengetahuan yang cukup, mengembangkan keterampilan yang 
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diperlukan, dan mendapatkan penguatan positif saat mencapai 

milestone tertentu. Dengan mempertimbangkan dampak perubahan 

pada struktur organisasi dan proses kerja, manajer perubahan dapat 

merancang dan mengelola perubahan dengan cara yang mendukung 

pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. Hal ini melibatkan 

pemahaman yang mendalam tentang konteks organisasi dan 

kemampuan untuk merespons secara adaptif terhadap dinamika internal 

dan eksternal. Dengan demikian, perubahan bukan hanya dipandang 

sebagai kebutuhan sementara, tetapi sebagai bagian integral dari 

evolusi yang berkelanjutan dalam mencapai tujuan dan visi organisasi. 

 

D. Soal dan Latihan 

 

Sebagai sebuah jembatan antara teori dan aplikasi praktis, 

latihan ini memungkinkan pembaca untuk menguji pemahaman 

mengenai konsep-konsep teoritis perubahan organisasi dalam konteks 

manajemen perubahan. Pelatihan dan pembelajaran interaktif adalah 

kunci untuk mengubah sikap dan perilaku. Latihan ini dirancang untuk 

memperkuat keterampilan dan pemahaman pembaca dalam mengelola 

perubahan organisasi dengan sukses. 
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Soal 

1. Jelaskan konsep sistem organisasi dan bagaimana pendekatan 

sistem membantu dalam memahami perubahan organisasi. Berikan 

contoh konkret dari industri manajemen perubahan untuk 

mengilustrasikan prinsip-prinsip sistem organisasi. 

2. Gambarkan bagaimana perubahan struktural dapat memengaruhi 

sistem kerja dalam konteks manajemen perubahan. Berikan contoh 

spesifik perubahan struktural dan dampaknya pada proses kerja di 

perusahaan manajemen perubahan. 

3. Bandingkan dan kontraskan Model Perubahan Lewin dengan 

Model Delapan Langkah Kotter. Identifikasi kelebihan dan 

kelemahan masing-masing model. Pilih satu model dan jelaskan 

bagaimana Anda akan menerapkannya dalam mengelola 

perubahan organisasi di perusahaan manajemen perubahan. 

4. Diskusikan tahapan respon psikologis yang dapat muncul selama 

perubahan organisasi berdasarkan teori Bridges dan teori Kübler-

Ross. Berikan strategi spesifik untuk mengelola kecemasan dan 

ketidakpastian pada setiap tahap tersebut. 

5. Jelaskan bagaimana kecerdasan emosional (EI) dapat berperan 

kunci dalam memimpin perubahan. Identifikasi dua komponen 

kecerdasan emosional yang paling relevan untuk membantu tim 

dan individu beradaptasi dengan perubahan di perusahaan 

manajemen perubahan. 
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 Latihan 

1. Pilih sebuah perusahaan manajemen perubahan dan analisislah 

sebagai sistem organisasi. Identifikasi elemen-elemen utama, 

masukan, proses, dan keluaran. Gambarkan bagaimana perubahan 

struktural dapat mempengaruhi keseluruhan sistem, dan saranakan 

langkah-langkah untuk mengelola dampak perubahan. 

2. Berdasarkan kecerdasan emosional, rancanglah program pelatihan 

untuk tim manajemen perubahan. Tentukan tujuan, metode 

pelatihan, dan metrik evaluasi keberhasilan program. Bagaimana 

program ini dapat membantu tim dalam menghadapi perubahan 

organisasi? 

3. Bangun skenario simulasi perubahan di perusahaan manajemen 

perubahan Anda. Tentukan perubahan struktural dan proses kerja, 

dan ajak partisipan untuk merespon melalui tahapan respon 

psikologis yang mungkin dialami. Evaluasilah hasilnya dan 

identifikasi pembelajaran kunci. 

4. Pilih salah satu model perubahan, baik Lewin atau Kotter, dan 

susunlah rencana perubahan untuk mengimplementasikan inisiatif 

baru di perusahaan manajemen perubahan. Rinci langkah-

langkahnya, termasuk strategi komunikasi, pelibatan karyawan, 

dan evaluasi progres. 

5. Selenggarakan forum diskusi tentang kecerdasan emosional dan 

dampaknya pada perubahan di organisasi. Ajak anggota tim 

manajemen perubahan untuk berbagi pengalaman dan ide. 
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Analisislah aspek kecerdasan emosional yang paling kritis untuk 

suksesnya perubahan di perusahaan Anda. 
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BAB IV 
STRATEGI IMPLEMENTASI 

PERUBAHAN 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan komunikasi efektif dalam 

perubahan, memahami keterlibatan karyawan serta memahami 

pelatihan dan pengembangan karyawan sehingga pembaca dapat 

meningkatkan pengetahuan dalam strategi implementasi perubahan 

dengan baik. 

Materi Pembelajaran: 

• Komunikasi Efektif dalam Perubahan 

• Keterlibatan Karyawan 

• Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Komunikasi Efektif dalam Perubahan 

 

Di era dinamika bisnis yang terus berkembang, strategi 

implementasi perubahan membutuhkan fondasi yang kokoh dalam 

komunikasi efektif dalam perubahan. Seperti yang diutarakan oleh 

Albert Mehrabian, "Komunikasi yang efektif tidak hanya terletak pada 
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kata-kata, melainkan juga pada ekspresi wajah dan intonasi suara" 

(Mehrabian, 1971).  

 

1. Strategi Komunikasi Perubahan 

Implementasi perubahan organisasi yang sukses sangat 

tergantung pada strategi komunikasi yang efektif. Sultan dan Yin Wong 

(2013) menyoroti bahwa strategi komunikasi perubahan harus 

mencakup elemen persuasif untuk membujuk karyawan agar menerima 

perubahan. Pesan komunikasi harus dirancang dengan cermat, 

menjadikannya jelas, relevan, dan disesuaikan dengan kebutuhan 

audiens. Dalam konteks ini, model komunikasi Shannon (1948) 

memberikan panduan tentang bagaimana pesan perubahan harus 

dienkripsi dengan baik oleh pemimpin perusahaan, disampaikan 

melalui saluran yang sesuai, dan diuraikan secara efektif oleh penerima. 

Penting untuk memahami bahwa pesan komunikasi perubahan harus 

sesuai dengan kebutuhan dan harapan karyawan. Dalam merancang 

pesan, pemimpin perubahan perlu mempertimbangkan konteks 

organisasi dan memahami kekhawatiran serta harapan yang mungkin 

muncul di antara anggota tim. Memiliki pemahaman yang mendalam 

tentang audiens membantu dalam menciptakan pesan yang lebih 

persuasif dan relevan. 

Pada perspektif model komunikasi Shannon, pemimpin 

perubahan perlu memastikan bahwa pesan perubahan dienkripsi dengan 

jelas. Ini melibatkan pengembangan pesan yang sederhana, mudah 
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dipahami, dan sesuai dengan konteks perubahan. Pesan harus 

mencakup alasan di balik perubahan, manfaatnya, dan dampaknya 

terhadap individu dan organisasi secara keseluruhan. Elemen persuasif 

dalam pesan berperan kunci dalam membujuk karyawan agar melihat 

perubahan sebagai langkah positif yang diperlukan. Selanjutnya, 

pemilihan saluran komunikasi yang tepat menjadi kunci dalam 

menyampaikan pesan perubahan. Sultan dan Yin Wong (2013)  

menekankan bahwa berbagai saluran, seperti pertemuan tatap muka, 

surat elektronik, atau presentasi daring, dapat digunakan untuk 

mencapai audiens secara efektif. Pemimpin perubahan harus 

mempertimbangkan karakteristik audiens dan memilih saluran yang 

paling sesuai untuk menyampaikan pesan perubahan dengan maksimal. 

Pada konteks model ADKAR (Hiatt, 2006), strategi komunikasi 

perubahan dapat diuraikan sebagai berikut: 

a. Awareness (Kesadaran):  

Pada perjalanan perubahan organisasi, fase kesadaran 

(awareness) memiliki peran penting dalam mempersiapkan 

karyawan menghadapi perubahan yang akan terjadi. Pada tahap 

ini, komunikasi efektif menjadi kunci untuk memberikan 

pemahaman awal yang mendalam tentang kebutuhan dan 

alasannya. Pemimpin perubahan bertanggung jawab untuk 

menjelaskan dengan jelas mengapa perubahan diperlukan dan 

bagaimana hal tersebut akan memberikan dampak positif bagi 

karyawan (Hiatt, 2006). Kesadaran mencakup pemahaman 
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tentang visi dan tujuan perubahan. Pemimpin perubahan perlu 

mengomunikasikan visi dengan cara yang menginspirasi dan 

membimbing karyawan melalui perubahan yang akan terjadi. 

Pengungkapan visi secara jelas membantu karyawan memahami 

arah yang diinginkan oleh organisasi dan memberikan dasar 

untuk menggerakkan menuju perubahan tersebut. 

Selain visi, pemimpin perubahan harus menjelaskan alasan 

di balik perubahan. Ini melibatkan penyampaian informasi 

tentang perubahan lingkungan internal dan eksternal yang 

mendorong organisasi untuk beradaptasi. Misalnya, dalam 

menghadapi persaingan pasar yang meningkat atau perubahan 

kebijakan industri, pemimpin perubahan perlu membahas 

mengapa respons adaptasi diperlukan untuk menjaga 

keberlanjutan dan relevansi organisasi. Pentingnya komunikasi 

transparan tidak bisa dilebih-lebihkan pada tahap kesadaran. 

Pemimpin perubahan harus terbuka mengenai tantangan dan 

peluang yang dihadapi organisasi, bahkan jika itu mencakup 

mengakui kelemahan atau ketidakpastian yang mungkin timbul 

selama perubahan. Komunikasi yang jujur dan terbuka 

menciptakan dasar kepercayaan yang diperlukan di antara 

karyawan, yang merupakan elemen kritis untuk mendukung 

perubahan. 

Membentuk kesadaran, komunikasi harus disesuaikan 

dengan audiens yang beragam. Pemimpin perubahan perlu 
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mempertimbangkan berbagai kebutuhan dan kekhawatiran 

karyawan. Menggunakan bahasa dan contoh yang relevan 

dengan berbagai tingkat organisasi membantu memastikan 

bahwa setiap karyawan merasa terlibat dan memiliki 

pemahaman yang sesuai dengan perannya. Selain itu, 

memperkenalkan model perubahan seperti Kotter's Eight-Step 

Change Model dapat membantu menyajikan pandangan 

sistematis tentang langkah-langkah yang akan diambil selama 

perubahan. Ini membantu karyawan memahami konteks 

perubahan, meminimalkan ketidakpastian, dan mempersiapkan 

untuk fase-fase selanjutnya. 

Tidak hanya memahami alasan dan kebutuhan perubahan, 

tetapi kesadaran juga melibatkan menggali perasaan dan sikap 

karyawan terhadap perubahan tersebut. Pemimpin perubahan 

perlu menciptakan saluran komunikasi dua arah yang 

memungkinkan karyawan menyuarakan kekhawatiran dan 

berbagi pemikiran. Menerima umpan balik dengan terbuka 

membantu menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 

dihargai dan didengar, yang pada gilirannya, meningkatkan 

keterlibatan dalam proses perubahan. 

b. Desire (Keinginan):  

Fase keinginan (desire) dalam perubahan organisasi 

memegang peran kritis dalam membentuk motivasi dan 

keterlibatan emosional karyawan terhadap perubahan yang 
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diusulkan. Pada tahap ini, pesan komunikasi harus dirancang 

dengan cermat untuk membangun keinginan dan motivasi yang 

kuat, mendorong karyawan untuk mendukung perubahan 

dengan sepenuh hati. Pemimpin perubahan memiliki tanggung 

jawab untuk menyampaikan manfaat jangka panjang dan 

membangun rasa urgensi agar karyawan merasa terlibat secara 

emosional dengan perubahan yang diusulkan (Hiatt, 2006). 

Untuk membangun keinginan, pemimpin perubahan perlu 

menyampaikan secara jelas dan menginspirasi tentang manfaat 

yang akan diperoleh melalui perubahan tersebut. Ini dapat 

mencakup peningkatan efisiensi operasional, peningkatan 

kualitas produk atau layanan, atau pengembangan peluang karir 

bagi karyawan. Membuat koneksi langsung antara perubahan 

yang diusulkan dan dampak positif jangka panjang memberikan 

dasar yang solid untuk membangun keinginan karyawan. 

Menyampaikan manfaat, penting untuk menggambarkan 

secara rinci dan relevan bagaimana perubahan akan 

meningkatkan kondisi kerja, kehidupan pribadi, dan kontribusi 

karyawan terhadap tujuan organisasi. Misalnya, jika perubahan 

melibatkan implementasi teknologi baru, pemimpin perubahan 

harus mengilustrasikan cara teknologi tersebut akan 

menyederhanakan tugas, meningkatkan efisiensi, dan 

memberikan manfaat jangka panjang. Selain itu, membangun 

rasa urgensi menjadi elemen sentral dalam fase keinginan. 
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Pemimpin perubahan harus memotivasi karyawan dengan 

menyajikan argumen yang kuat tentang mengapa perubahan 

harus terjadi sekarang, bukan nanti. Menerapkan prinsip rasa 

urgensi membantu mendorong karyawan untuk merespon 

perubahan dengan lebih cepat dan lebih positif. 

Komunikasi yang berhasil dalam fase keinginan juga harus 

mengakomodasi aspek emosional dari perubahan. Pemimpin 

perubahan perlu memahami bahwa keinginan untuk berubah 

tidak hanya didorong oleh logika dan manfaat rasional, tetapi 

juga oleh faktor emosional. Oleh karena itu, menyentuh nilai-

nilai, aspirasi, dan harapan karyawan dapat menciptakan 

keterlibatan emosional yang kuat. Menggunakan narasi yang 

kuat dan studi kasus yang memotivasi dapat membantu 

karyawan membayangkan dampak positif perubahan pada level 

pribadi dan profesional. Pemimpin perubahan dapat 

menghadirkan contoh-contoh inspiratif dari organisasi lain yang 

telah sukses menerapkan perubahan serupa. Ini membantu 

menggambarkan keberhasilan yang dapat dicapai melalui 

kerjasama dan dedikasi terhadap perubahan. 

Sebagai tambahan, fase keinginan dapat diperkuat melalui 

pendekatan partisipatif, yang melibatkan karyawan dalam 

proses pengambilan keputusan perubahan. Melibatkan dalam 

merancang dan membentuk perubahan memberikan rasa 

kepemilikan dan keinginan untuk melihat hasil positif. Dalam 
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menjalankan fase keinginan, penting untuk memastikan 

konsistensi dan kelanjutan komunikasi. Pemimpin perubahan 

harus terus memberikan pembaruan dan memperbarui informasi 

yang relevan untuk mempertahankan tingkat keinginan dan 

motivasi karyawan. Kesinambungan komunikasi yang efektif 

membantu memastikan bahwa keinginan yang telah dibangun 

tidak memudar seiring berjalannya waktu. 

c. Knowledge (Pengetahuan):  

Fase pengetahuan dalam perubahan organisasi memegang 

peran kunci dalam memberikan pemahaman yang lebih rinci 

tentang perubahan yang akan terjadi. Pada tahap ini, pesan 

komunikasi harus menjadi sarana untuk menyampaikan 

informasi yang terinci, memberikan gambaran menyeluruh 

tentang perubahan, dan membantu karyawan memahami 

bagaimana perubahan akan diimplementasikan. Pemimpin 

perubahan perlu memiliki keterampilan komunikasi yang efektif 

untuk menyajikan detail tentang perubahan, ekspektasi, dan 

persiapan yang diperlukan oleh setiap anggota tim (Hiatt, 2006). 

Pesan komunikasi pada fase pengetahuan harus memberikan 

penjelasan rinci tentang alasan di balik perubahan. Pemimpin 

perubahan perlu menjelaskan secara transparan mengapa 

perubahan ini diperlukan, baik dari perspektif organisasi 

maupun individu. Ini mencakup membahas tantangan atau 

peluang yang dihadapi organisasi, serta memberikan landasan 
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yang kuat tentang mengapa perubahan diperlukan untuk 

mencapai tujuan jangka panjang. 

Pemimpin perubahan harus menyajikan detail tentang 

bagaimana perubahan akan diimplementasikan. Ini mencakup 

memberikan gambaran menyeluruh tentang langkah-langkah 

yang akan diambil, perubahan dalam struktur organisasi, 

pengenalan teknologi baru, atau modifikasi dalam proses 

operasional. Pemberian informasi yang terinci pada tahap ini 

membantu karyawan memahami konteks perubahan dan 

mempersiapkan untuk perubahan yang akan terjadi. Ekspektasi 

dari setiap anggota tim juga perlu diterangkan dengan jelas pada 

fase pengetahuan. Pemimpin perubahan harus 

mengkomunikasikan peran dan tanggung jawab masing-masing 

individu dalam menghadapi perubahan. Ini mencakup 

memberikan pemahaman yang rinci tentang bagaimana 

perubahan akan memengaruhi tugas dan tanggung jawab, serta 

bagaimana dapat berkontribusi pada keberhasilan implementasi 

perubahan. 

Mengkomunikasikan ekspektasi, penting untuk 

menekankan kerjasama dan kolaborasi antaranggota tim. 

Memahami bahwa perubahan membutuhkan keterlibatan aktif 

dari setiap individu membantu membangun kesadaran tentang 

tanggung jawab bersama. Pemimpin perubahan perlu 

menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didukung 
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dan dihargai, sehingga merasa nyaman berpartisipasi aktif 

dalam proses perubahan. Selain itu, pada tahap pengetahuan, 

pemimpin perubahan harus memberikan petunjuk yang jelas 

tentang persiapan yang diperlukan oleh karyawan untuk 

menghadapi perubahan. Ini bisa mencakup pelatihan khusus, 

bimbingan, atau sumber daya tambahan yang dapat membantu 

karyawan meningkatkan keterampilan atau pengetahuan yang 

diperlukan untuk berhasil dalam lingkungan yang berubah. 

Komunikasi pada fase pengetahuan juga dapat 

memanfaatkan teknologi untuk menyampaikan informasi yang 

lebih rinci. Penggunaan webinar, platform daring, atau materi 

multimedia dapat membantu menyajikan informasi dengan cara 

yang lebih menarik dan dapat diakses oleh karyawan. Hal ini 

juga dapat menciptakan kesempatan untuk sesi tanya jawab atau 

forum diskusi yang memungkinkan karyawan untuk memahami 

lebih dalam dan mendapatkan klarifikasi tentang perubahan. 

Dengan menyatukan semua elemen ini, fase pengetahuan 

menciptakan fondasi yang kuat untuk memastikan bahwa 

karyawan memiliki pemahaman yang mendalam tentang 

perubahan, ekspektasi dijelaskan secara rinci, dan persiapan 

yang diperlukan telah dipahami. Pemimpin perubahan yang 

mampu mengkomunikasikan informasi dengan jelas dan 

membuka ruang untuk dialog memastikan bahwa organisasi 
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berada pada jalur yang tepat untuk mengimplementasikan 

perubahan secara efektif. 

d. Ability (Keterampilan):  

Fase ability dalam proses perubahan organisasi menjadi 

tahap kritis di mana komunikasi harus diarahkan untuk 

memberikan dukungan dan pelatihan yang diperlukan agar 

karyawan memperoleh keterampilan yang sesuai dengan 

perubahan yang diimplementasikan. Pada tahap ini, pesan 

komunikasi harus mencakup panduan praktis, informasi 

pelatihan yang jelas, dan sumber daya yang tersedia untuk 

membantu karyawan mengembangkan keterampilan yang 

diperlukan (Hiatt, 2006). Pemimpin perubahan perlu 

menyampaikan pesan yang memberikan pemahaman tentang 

keterampilan spesifik yang diperlukan untuk berhasil beroperasi 

dalam lingkungan yang berubah. Ini mencakup penjelasan rinci 

tentang keterampilan teknis, interpersonal, dan kepemimpinan 

yang dapat membantu karyawan menghadapi tugas dan 

tanggung jawab baru yang muncul akibat perubahan tersebut. 

Panduan praktis menjadi elemen penting dalam pesan 

komunikasi pada tahap ability. Pemimpin perubahan harus 

memberikan petunjuk yang jelas dan konkret tentang cara 

mengimplementasikan keterampilan yang telah dipelajari dalam 

konteks pekerjaan sehari-hari. Misalnya, jika perubahan 

melibatkan pengenalan teknologi baru, karyawan perlu 
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mendapatkan petunjuk langkah demi langkah tentang cara 

menggunakan alat atau platform tersebut dalam pekerjaan. 

Selanjutnya, informasi pelatihan harus disajikan dengan 

transparan. Pemimpin perubahan perlu memberikan 

pemahaman yang jelas tentang jenis pelatihan yang akan 

disediakan, apakah itu pelatihan langsung, kursus daring, atau 

sumber daya pembelajaran lainnya. Selain itu, informasi ini 

harus mencakup jadwal pelatihan dan sumber daya apa yang 

akan diakses karyawan untuk meningkatkan keterampilan. 

Menyampaikan pesan pada tahap ability, penting untuk 

menyoroti sumber daya yang tersedia bagi karyawan. Pemimpin 

perubahan perlu memberikan informasi tentang dukungan yang 

dapat diakses, baik itu mentor atau pelatih pribadi, akses ke 

platform pembelajaran online, atau materi referensi yang dapat 

membantu karyawan memperdalam pemahaman tentang 

keterampilan yang dibutuhkan. Selain itu, komunikasi pada 

tahap ability juga dapat memanfaatkan studi kasus atau contoh 

nyata yang menunjukkan penerapan keterampilan dengan 

sukses dalam konteks pekerjaan. Ini membantu membawa 

abstraksi dari keterampilan yang dipelajari menjadi situasi nyata 

yang dapat dimengerti oleh karyawan, memotivasi untuk 

mengembangkan keterampilan tersebut. 

Selama fase ability, komunikasi dapat dipertajam dengan 

memastikan bahwa karyawan merasa didukung dalam upaya 
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untuk mengembangkan keterampilan baru. Pemimpin 

perubahan perlu membuka saluran komunikasi yang efektif, 

memastikan bahwa karyawan dapat menyampaikan pertanyaan 

atau kekhawatiran tentang pengembangan keterampilan tanpa 

rasa takut atau ketidaknyamanan. Menggunakan pendekatan 

interaktif, seperti sesi tanya jawab, forum diskusi, atau 

kelompok diskusi, dapat membantu memfasilitasi pertukaran 

pengalaman antar karyawan. Ini menciptakan lingkungan 

kolaboratif di mana karyawan dapat belajar satu sama lain dan 

saling mendukung dalam mengembangkan keterampilan yang 

diperlukan. Terakhir, pesan pada tahap ability harus 

merangsang motivasi intrinsik karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan baru. Menyampaikan manfaat 

jangka panjang dari pengembangan keterampilan, seperti 

peluang karir yang lebih baik, pengakuan, atau kontribusi positif 

terhadap tim, membantu membangun motivasi yang 

berkelanjutan. 

e. Reinforcement (Penguatan):  

Pada tahap penguatan, komunikasi menjadi alat penting 

dalam memberikan umpan balik positif dan merayakan 

pencapaian yang telah dicapai sebagai bagian dari perubahan 

yang diimplementasikan. Pada fase ini, pesan komunikasi harus 

dirancang untuk memastikan bahwa karyawan merasa dihargai, 

melihat hasil positif dari perubahan, dan memahami dampak 
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positif yang telah dibawa ke dalam organisasi (Hiatt, 2006). 

Pesan komunikasi harus mencakup pengakuan terhadap 

kontribusi dan upaya karyawan selama proses perubahan. 

Pemimpin perubahan dapat menggunakan komunikasi ini untuk 

menyampaikan terima kasih secara khusus kepada individu atau 

tim yang telah berkinerja tinggi, membimbing rekan-rekan, atau 

menunjukkan dedikasi luar biasa dalam mendukung perubahan. 

Hal ini membantu menciptakan iklim yang memotivasi 

karyawan untuk berkontribusi secara positif dalam perubahan 

masa depan. 

Selain pengakuan individu, pesan komunikasi juga dapat 

menggambarkan kesuksesan kolektif yang telah dicapai. 

Pemimpin perubahan perlu menyoroti bagaimana hasil positif 

yang telah dicapai oleh organisasi tidak mungkin tanpa 

kontribusi dan kolaborasi dari seluruh tim. Ini membantu 

membangun rasa kebanggaan dan identitas tim, merangsang 

motivasi kolektif untuk terus berkontribusi pada keberhasilan 

organisasi. Pada tahap ini, komunikasi juga dapat mencakup 

pemaparan secara jelas tentang dampak positif dari perubahan 

terhadap karyawan dan organisasi secara keseluruhan. 

Pemimpin perubahan perlu menyampaikan bagaimana 

perubahan telah meningkatkan efisiensi, produktivitas, atau 

kepuasan karyawan. Menyajikan data dan statistik yang 
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menunjukkan perubahan positif dapat membantu memperkuat 

pesan ini. 

Pesan komunikasi pada tahap penguatan perlu memotivasi 

karyawan untuk menjaga semangat dan terus berinovasi. 

Pemimpin perubahan dapat menyoroti bahwa pencapaian saat 

ini adalah langkah awal, dan organisasi terus bergerak menuju 

pencapaian yang lebih besar. Ini membantu mempertahankan 

fokus dan keterlibatan karyawan dalam perjalanan perubahan 

jangka panjang. Merayakan pencapaian dapat dilakukan melalui 

berbagai saluran komunikasi, termasuk rapat tim, pengumuman 

organisasi, atau platform digital internal. Penggunaan media 

yang berbeda dapat memastikan bahwa pesan mencapai semua 

lapisan organisasi dan menciptakan pengalaman merayakan 

yang inklusif. Misalnya, pemimpin perubahan dapat 

memanfaatkan platform internal untuk berbagi cerita sukses, 

gambar, atau video yang menangkap momen penting selama 

perubahan. 

Penting juga untuk menekankan bahwa perubahan positif 

yang telah dicapai merupakan hasil dari kerja keras dan 

kerjasama seluruh organisasi. Pemimpin perubahan dapat 

menggunakan komunikasi untuk membangun apresiasi terhadap 

budaya kolaboratif dan nilai-nilai yang mendorong inovasi. Ini 

menciptakan fondasi yang kuat untuk beradaptasi dengan 

perubahan di masa depan dan menciptakan lingkungan kerja 
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yang dinamis. Selain itu, pada tahap penguatan, pesan 

komunikasi dapat mencakup pengungkapan visi jangka panjang 

organisasi dan bagaimana perubahan saat ini adalah bagian dari 

perjalanan panjang menuju pencapaian visi tersebut. Pemimpin 

perubahan perlu menjelaskan bahwa setiap langkah perubahan 

membawa organisasi lebih dekat ke tujuan akhirnya, dan bahwa 

dukungan dan dedikasi setiap individu memiliki dampak nyata 

pada pencapaian visi tersebut. 

Komunikasi pada tahap penguatan juga dapat menyertakan 

komitmen untuk memberikan penghargaan dan pengakuan 

secara berkelanjutan. Pemimpin perubahan perlu menjelaskan 

bahwa organisasi akan terus mendorong budaya penghargaan 

yang memotivasi karyawan untuk berprestasi lebih baik dan 

terus berkontribusi pada perubahan positif. Terakhir, pesan 

komunikasi pada tahap penguatan harus menciptakan saluran 

terbuka untuk umpan balik dan diskusi. Pemimpin perubahan 

dapat mengundang karyawan untuk berbagi pengalaman selama 

proses perubahan, memberikan pandangan tentang apa yang 

telah berhasil dan area di mana masih ada ruang untuk 

perbaikan. Ini menciptakan lingkungan di mana karyawan 

merasa didengar dan dihargai, membangun dasar yang kuat 

untuk perubahan berkelanjutan. 
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2. Menangani Resistensi melalui Komunikasi 

Menanggapi resistensi terhadap perubahan melalui komunikasi 

yang tepat adalah suatu keharusan dalam mengelola transformasi 

organisasi. Bandura et al. (1999) menyoroti pentingnya persepsi self-

efficacy, yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk 

mengatasi tantangan. Dalam konteks perubahan organisasi, komunikasi 

dapat menjadi alat yang kuat untuk mempengaruhi persepsi self-

efficacy karyawan. Pesan komunikasi harus dirancang untuk 

memberikan pemahaman yang mendalam tentang perubahan yang akan 

terjadi. Pemimpin perubahan harus menyajikan informasi yang jelas 

dan relevan mengenai tujuan perubahan, manfaatnya, dan langkah-

langkah yang akan diambil. Bandura et al. (1999)menekankan bahwa 

memberikan dukungan dan informasi yang memadai dapat 

meningkatkan keyakinan individu bahwa mampu mengatasi perubahan 

tersebut. Oleh karena itu, komunikasi yang efektif harus memberikan 

landasan pengetahuan yang kokoh kepada karyawan, membantu 

memahami konteks dan urgensi perubahan. 

Selain pemahaman, pelatihan juga dapat menjadi elemen kunci 

dalam meningkatkan self-efficacy. Pemimpin perubahan harus 

menggunakan komunikasi untuk menyampaikan rencana pelatihan 

yang jelas dan memberikan dukungan untuk pengembangan 

keterampilan yang diperlukan dalam menghadapi perubahan. 

Menyediakan pelatihan yang memadai adalah langkah proaktif untuk 

membangun keyakinan bahwa karyawan memiliki kapasitas untuk 
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berhasil beradaptasi dengan lingkungan yang berubah. Berger dan 

Calabrese (1974) menyoroti bahwa komunikasi yang bersifat informatif 

dapat mengurangi tingkat ketidakpastian di kalangan karyawan. Oleh 

karena itu, pemimpin perubahan harus memperhitungkan informasi 

yang disampaikan dalam komunikasi. Pesan harus mencakup rincian 

perubahan, alasan di baliknya, dan konsekuensi yang mungkin timbul. 

Dengan memberikan informasi yang transparan, pemimpin perubahan 

dapat membantu mengurangi ketidakpastian dan menciptakan 

pemahaman yang lebih baik di antara karyawan. 

Saluran komunikasi yang terbuka dan inklusif berperan penting 

dalam mengatasi resistensi. Putnam dan Nicotera (2009) menyoroti 

bahwa keterbukaan informasi dan partisipasi aktif seluruh anggota 

organisasi adalah kunci kesuksesan komunikasi organisasi. Pemimpin 

perubahan harus menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 

nyaman untuk berbagi pemikiran, kekhawatiran, dan ide-ide. 

Memfasilitasi dialog dua arah memungkinkan pemimpin untuk 

mendengar langsung dari karyawan, merespon kekhawatiran, dan 

membangun dukungan yang lebih luas untuk perubahan. Selain itu, 

pemimpin perubahan harus memahami bahwa resistensi terhadap 

perubahan sering kali memiliki dimensi emosional. Cropper (2005) 

menyoroti pentingnya kecerdasan emosional dalam mengelola 

perubahan, terutama dalam memahami dan mengelola emosi karyawan. 

Komunikasi yang efektif harus memperhitungkan aspek emosional 

dengan menunjukkan empati, mendengarkan dengan baik, dan 
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merespons positif terhadap perasaan dan kekhawatiran karyawan. 

Pemimpin yang dapat menangkap dan merespons emosi dengan bijak 

dapat membantu mengatasi resistensi yang mungkin muncul. 

Meredakan kekhawatiran dan ketidakpastian, komunikasi harus 

bersifat terbuka terhadap pertanyaan dan klarifikasi. Pemimpin 

perubahan harus menciptakan ruang untuk diskusi dan memberikan 

jawaban yang jelas terhadap pertanyaan karyawan. Mengatasi resistensi 

melalui komunikasi bukan hanya tentang menyampaikan pesan, tetapi 

juga tentang membuka saluran untuk pertanyaan, kekhawatiran, dan 

umpan balik. Dengan pendekatan yang komprehensif melalui 

komunikasi, pemimpin perubahan dapat membentuk persepsi positif, 

membangun dukungan, dan mengurangi resistensi terhadap perubahan 

organisasi. Mengintegrasikan komunikasi yang memberdayakan, 

informatif, dan empatik dapat menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa terlibat, didukung, dan mampu menghadapi 

perubahan dengan keyakinan. 

 

B. Keterlibatan Karyawan 

 

Keterlibatan karyawan membuka pintu bagi pemahaman 

mendalam tentang pentingnya partisipasi aktif karyawan dalam 

implementasi perubahan organisasi. Partisipasi bukan hanya hak 

karyawan, tetapi juga merupakan sumber daya terbesar untuk 
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meningkatkan produktivitas dan kreativitas di tempat kerja (Glăveanu 

& Beghetto, 2021). 

 

1. Partisipasi Karyawan dalam Proses Perubahan 

Heller (1992) mengemukakan bahwa keterlibatan karyawan 

dalam pengambilan keputusan dapat meningkatkan komitmen terhadap 

hasilnya. Dalam menyusun perubahan organisasi, memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi bukan hanya 

meningkatkan komitmen, tetapi juga menciptakan lingkungan di mana 

ide dan pengalaman diakui dan dihargai. Menurut teori motivasi Deci 

dan Ryan (2013), karyawan cenderung lebih termotivasi dan puas saat 

merasa memiliki kendali atas tindakannya. Dengan memberikan 

karyawan peran aktif dalam proses perubahan, pemimpin tidak hanya 

mendapatkan kontribusi berharga, tetapi juga membangun motivasi 

intrinsik yang mendorong keterlibatan yang berkelanjutan. Pemahaman 

bahwa kontribusi karyawan tidak hanya diinginkan tetapi juga 

diperlukan dapat menciptakan dorongan internal untuk mendukung 

perubahan. 

Partisipasi karyawan dalam perubahan dapat 

diimplementasikan melalui berbagai metode yang memungkinkan 

berkontribusi. Pertemuan kelompok, sesi ide bersama, atau platform 

daring adalah beberapa cara yang efektif untuk mendukung partisipasi. 

Pemimpin perubahan perlu memilih metode yang sesuai dengan 

konteks organisasi, jenis perubahan, dan karakteristik karyawan. 
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Sejalan dengan pemikiran Arnstein (1969), tingkat partisipasi dapat 

bervariasi dari tingkat rendah, seperti manipulasi atau informasi, hingga 

tingkat tinggi, seperti kontrol penuh. Pemilihan tingkat partisipasi harus 

mempertimbangkan tingkat kebutuhan dan kesiapan karyawan. Pada 

tingkat manipulasi, karyawan mungkin hanya diberikan informasi 

tentang perubahan tanpa kesempatan untuk memberikan kontribusi. 

Sementara pada tingkat kontrol penuh, karyawan dapat terlibat secara 

aktif dalam perencanaan dan implementasi perubahan. 

Penting untuk memahami bahwa partisipasi bukan hanya 

tentang memberikan karyawan "suara," tetapi juga tentang menciptakan 

budaya di mana ide dan umpan balik diterima dan dihargai. Keterlibatan 

yang terintegrasi dapat menciptakan ikatan antara karyawan dan 

perubahan, memperkuat komitmen, dan merangsang kolaborasi yang 

produktif. Pemimpin perubahan perlu membangun saluran komunikasi 

yang terbuka dan inklusif untuk mendorong partisipasi karyawan. 

Informasi harus disampaikan secara transparan, dan ruang harus 

diciptakan untuk diskusi dan pertukaran ide. Menciptakan platform 

daring atau forum kelompok dapat menjadi sarana efektif untuk 

merangsang partisipasi dan memfasilitasi kolaborasi. 

Pada konteks perubahan, di mana dinamika tim dan budaya 

organisasi memiliki peran krusial, partisipasi karyawan dapat 

membantu mengidentifikasi kebutuhan dan harapan individu dan 

kelompok. Sesi ide bersama atau pertemuan kelompok dapat menjadi 

wadah untuk membahas dampak perubahan pada tingkat operasional 
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dan menangkap pemikiran yang mungkin tidak terdeteksi dalam tingkat 

manajerial. Partisipasi karyawan bukan hanya tentang proses perubahan 

itu sendiri tetapi juga tentang membangun keberlanjutan. Melibatkan 

karyawan sejak awal dapat menciptakan sense of ownership terhadap 

perubahan, yang dapat membantu mengatasi resistensi di masa 

mendatang. Pemimpin perubahan harus mengintegrasikan partisipasi 

sebagai elemen strategis dalam perencanaan perubahan dan menyusun 

mekanisme untuk memelihara keterlibatan karyawan sepanjang 

perjalanan perubahan. 

 

2. Membangun Tim Kerja untuk Perubahan 

Sebagai pemimpin perubahan, memahami dan mengelola empat 

tahapan pembentukan tim menurut model Tuckman (1965) menjadi 

kunci untuk mencapai kerja tim yang efektif. Tahapan forming, 

storming, norming, dan performing menciptakan landasan untuk 

pengembangan hubungan tim yang produktif. Tahap forming adalah 

tahap awal di mana anggota tim mulai beradaptasi dengan peran 

masing-masing dan mencari petunjuk tentang tujuan dan harapan. 

Pemimpin perubahan perlu memberikan panduan yang jelas dan 

memberikan dukungan untuk mengatasi kebingungan awal. Pada tahap 

storming, mungkin tim mengalami ketidaknyamanan dan konflik saat 

berbagai ide dan pendekatan bersaing. Penting bagi pemimpin 

perubahan untuk memfasilitasi komunikasi terbuka, membantu 
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menyelesaikan konflik, dan memandu tim menuju pemahaman 

bersama. 

Tahap norming membawa tim menuju pembentukan aturan dan 

norma-norma kelompok. Pemimpin perubahan dapat memfasilitasi 

proses ini dengan memberikan umpan balik konstruktif dan 

membimbing tim dalam membentuk identitas bersama. Ketika tim 

mencapai tahap performing, bekerja secara efektif sebagai satu 

kesatuan dan mencapai hasil yang diinginkan. Pemimpin perubahan 

perlu memberikan pengakuan dan memberdayakan anggota tim untuk 

mempertahankan kinerja tinggi. Menurut Hackman dan Oldham 

(1976), lingkungan kerja yang memfasilitasi pengakuan dan tanggung 

jawab individu dapat meningkatkan motivasi karyawan dan 

produktivitas tim. Dalam konteks perubahan, menciptakan lingkungan 

yang mendukung kolaborasi dan pengakuan dapat memberikan 

dorongan tambahan untuk keterlibatan karyawan. Pengakuan atas 

kontribusi individu dalam proses perubahan dapat meningkatkan 

motivasi intrinsik, menciptakan rasa kepemilikan terhadap perubahan, 

dan merangsang kolaborasi yang lebih baik. 

Bass dan Riggio (2006) menyoroti pentingnya kepemimpinan 

transformasional dalam mengelola perubahan. Kepemimpinan 

transformasional menciptakan visi yang inspiratif, memotivasi 

karyawan untuk mencapai lebih dari yang diharapkan, dan membentuk 

ikatan emosional dengan anggota tim. Dalam konteks perubahan, 

kepemimpinan transformasional dapat memberikan arah yang jelas, 
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membakar semangat, dan membantu membangun keterlibatan 

karyawan. Pemimpin transformasional mampu memotivasi tim untuk 

mencapai tujuan perubahan dengan cara yang lebih dari sekadar tugas 

rutin. Mendorong inovasi, membentuk budaya kerja yang adaptif, dan 

menciptakan ikatan yang kuat antara anggota tim. Dalam proses 

perubahan, kepemimpinan transformasional membantu membentuk 

persepsi positif terhadap perubahan, merangsang semangat kolaboratif, 

dan menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa terinspirasi 

untuk memberikan kontribusi terbaik. 

 

C. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

 

Pelatihan dan pengembangan karyawan berfokus pada 

peningkatan kapabilitas individu dalam menghadapi perubahan. Seperti 

yang diungkapkan oleh Peter Drucker, "Pelatihan dan pengembangan 

karyawan adalah investasi terbaik yang dapat dilakukan oleh 

perusahaan untuk menjamin kesuksesan jangka panjangnya" (Drucker, 

2012).  

 

1. Identifikasi Keterampilan Baru yang Diperlukan 

Identifikasi keterampilan baru yang diperlukan menjadi langkah 

awal yang krusial dalam mempersiapkan karyawan menghadapi 

perubahan. Menurut teori perkembangan karir Super (1980), 

perkembangan karir adalah proses dinamis yang membutuhkan 
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penyesuaian terus-menerus dengan tuntutan pekerjaan. Pemimpin 

perubahan dapat menggunakan teori ini sebagai kerangka kerja untuk 

mengidentifikasi kebutuhan keterampilan baru yang muncul seiring 

dengan evolusi tugas dan tanggung jawab karyawan. Proses identifikasi 

kebutuhan keterampilan dapat dimulai dengan analisis pekerjaan yang 

mendalam dan observasi langsung terhadap perubahan yang terjadi di 

lingkungan kerja. Analisis pekerjaan membantu memahami perubahan 

spesifik dalam tugas dan tanggung jawab karyawan. Observasi 

langsung melibatkan pemantauan aktivitas sehari-hari dan interaksi di 

tempat kerja untuk mengidentifikasi aspek-aspek yang memerlukan 

pengembangan keterampilan baru. 

Partisipasi karyawan dalam proses identifikasi kebutuhan 

keterampilan menjadi kunci dalam memastikan pemahaman yang 

komprehensif. Teori andragogi Knowles (1970) menyoroti bahwa 

orang dewasa memiliki motivasi belajar yang lebih tinggi ketika merasa 

terlibat dalam perencanaan dan evaluasi pembelajaran sendiri. Oleh 

karena itu, melibatkan karyawan dalam proses identifikasi kebutuhan 

pelatihan tidak hanya meningkatkan motivasi belajar tetapi juga 

memberikan perspektif unik tentang kebutuhan individu dan kelompok. 

Identifikasi kebutuhan keterampilan dapat mencakup berbagai aspek, 

termasuk peningkatan keterampilan teknis, pengembangan 

keterampilan interpersonal, dan penguasaan kompetensi baru yang 

relevan dengan perubahan organisasi. Misalnya, perubahan dalam 

proses kerja mungkin memerlukan keterampilan teknis yang lebih maju 
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atau penyesuaian dalam menggunakan perangkat lunak dan teknologi 

baru. Di sisi lain, perubahan dalam struktur organisasi dapat menuntut 

peningkatan keterampilan komunikasi, kepemimpinan, atau kolaborasi 

antardepartemen. 

Proses identifikasi keterampilan baru perlu mempertimbangkan 

dinamika tim dan kebutuhan individu. Menganalisis perubahan secara 

menyeluruh dapat membantu mengidentifikasi area di mana 

keterampilan baru sangat diperlukan. Selain itu, mengevaluasi 

kemampuan individu dalam konteks perubahan membantu 

menyesuaikan pelatihan dan pengembangan keterampilan secara lebih 

spesifik. Melibatkan karyawan dalam proses identifikasi keterampilan 

juga membangun partisipasi aktif dan keterlibatan dalam perubahan. 

Keterlibatan ini dapat membantu menciptakan budaya pembelajaran di 

organisasi, di mana karyawan merasa didukung untuk terus 

mengembangkan keterampilan seiring waktu. Dalam konteks ini, 

komunikasi terbuka dan dialog dua arah menjadi kunci untuk 

memastikan bahwa kebutuhan karyawan diakomodasi dengan baik. 

Setelah identifikasi kebutuhan keterampilan dilakukan, langkah 

berikutnya adalah merancang program pelatihan yang efektif dan 

relevan. Proses ini melibatkan pemilihan metode pembelajaran yang 

sesuai, pengembangan materi pelatihan yang relevan, dan penjadwalan 

pelatihan sesuai dengan kebutuhan individu dan tim. Pemimpin 

perubahan perlu terus memonitor dan mengevaluasi efektivitas 

program pelatihan untuk memastikan bahwa karyawan memperoleh 
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keterampilan yang diperlukan dan dapat mengaplikasikannya dalam 

konteks kerja sehari-hari. Dengan memulai dari identifikasi 

keterampilan baru, pemimpin perubahan membuka pintu bagi 

pengembangan karyawan yang berkelanjutan dan kesuksesan 

perubahan organisasi. Melibatkan karyawan dalam perencanaan dan 

pelaksanaan program pelatihan mengirimkan pesan bahwa organisasi 

menghargai kontribusi individu dan berinvestasi dalam pengembangan 

untuk mendukung perubahan yang berkelanjutan. 

 

2. Program Pelatihan untuk Mengatasi Perubahan 

Program pelatihan yang efektif menjadi kunci dalam membantu 

karyawan mengatasi perubahan dan mengembangkan keterampilan 

yang diperlukan. Menurut Bandura et al. (1999), pembelajaran efektif 

melibatkan observasi, model, dan umpan balik. Oleh karena itu, 

program pelatihan dapat memanfaatkan prinsip-prinsip ini dengan 

menyediakan model peran, studi kasus, dan sesi praktikum untuk 

memberikan pengalaman nyata dalam menghadapi perubahan. Argyris 

dan Schön (1977) menekankan bahwa organisasi yang belajar mampu 

mengubah pola-pola dasar pemikiran dan tindakan. Oleh karena itu, 

program pelatihan harus diintegrasikan dalam konteks pembelajaran 

organisasi yang berkelanjutan, dengan fokus pada pengembangan 

keterampilan individu dan peningkatan kemampuan organisasi untuk 

mengatasi perubahan. 
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Pembelajaran efektif, menurut Kolb (2014), melibatkan empat 

tahap: pengalaman konkret, observasi dan refleksi, konseptualisasi dan 

pemahaman, serta penerapan aktif. Program pelatihan dapat dirancang 

dengan menciptakan pengalaman simulasi, refleksi, dan aplikasi praktis 

untuk memastikan pembelajaran yang holistik. Misalnya, melibatkan 

karyawan dalam skenario simulasi perubahan dapat memberikan 

wawasan langsung tentang cara menghadapi tantangan yang mungkin 

muncul. Dalam menghadapi perubahan, ketersediaan mentor atau 

pelatih dapat meningkatkan efektivitas program pelatihan. Lave dan 

Wenger (1991) menekankan pentingnya partisipasi dalam komunitas 

praktik untuk pembelajaran yang efektif. Pembentukan kelompok 

belajar atau mentorship memungkinkan karyawan untuk belajar satu 

sama lain, berbagi pengalaman, dan memperoleh pemahaman yang 

mendalam tentang perubahan organisasi. 

Program pelatihan yang sukses juga harus mempertimbangkan 

kebutuhan individu. Hall (1979) menyoroti bahwa motivasi intrinsik 

untuk pengembangan karir dapat digunakan sebagai landasan untuk 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan karyawan. Dengan memahami 

aspirasi dan tujuan karir individu, pemimpin perubahan dapat 

menyesuaikan program pelatihan untuk memenuhi harapan karyawan. 

Ini dapat mencakup pelatihan keterampilan khusus yang dibutuhkan 

untuk mendukung perubahan atau pengembangan keterampilan 

kepemimpinan yang relevan dengan peran baru. Dalam merancang 

program pelatihan, penting untuk menciptakan suasana pembelajaran 
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yang inklusif dan mendukung. Memberikan kesempatan untuk berbagi 

pandangan dan pengalaman dapat memperkuat keterlibatan karyawan 

dalam proses pembelajaran. Selain itu, memberikan umpan balik 

konstruktif selama dan setelah program pelatihan dapat membantu 

karyawan menerapkan pembelajaran dengan lebih efektif dalam 

konteks kerja sehari-hari. 

Program pelatihan perlu dirancang dengan fleksibilitas untuk 

memenuhi kebutuhan karyawan yang beragam. Ini dapat mencakup 

penyediaan opsi pembelajaran online, ketersediaan sumber daya 

pembelajaran mandiri, atau jadwal pelatihan yang dapat disesuaikan 

dengan ketersediaan karyawan. Fleksibilitas ini memberikan ruang bagi 

karyawan untuk mengambil inisiatif dalam mengelola pembelajaran 

sendiri. Pemimpin perubahan perlu memonitor dan mengevaluasi 

efektivitas program pelatihan secara terus-menerus. Ini dapat 

melibatkan evaluasi segera setelah program selesai, tindak lanjut 

dengan karyawan untuk mengukur penerapan pembelajaran, dan 

penyesuaian program berdasarkan umpan balik dan evaluasi. 

Menciptakan siklus umpan balik yang terbuka membantu memastikan 

bahwa program pelatihan tetap relevan dan bermanfaat seiring dengan 

perkembangan organisasi. 
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D. Soal dan Latihan 

 

Sebagai sumber belajar interaktif, bab ini menawarkan latihan 

berbasis kasus dan pertanyaan, memungkinkan pembaca menerapkan 

pengetahuan yang diperoleh dari teori dan konteks perubahan 

manajemen perubahan. Bab ini menempatkan pengetahuan dalam 

tindakan, menghadirkan kesempatan untuk mendalami pemahaman dan 

meningkatkan keterampilan praktis. Implementasi perubahan 

memerlukan pemahaman mendalam dan keterlibatan aktif dari 

karyawan. Berikut adalah contoh soal dan latihan untuk memfasilitasi 

pemahaman dan persiapan karyawan dalam menghadapi perubahan di 

lingkungan manajemen perubahan. 

 

Soal 

1. Tahapan apa yang dapat diambil untuk mengidentifikasi 

keterampilan baru yang diperlukan oleh karyawan dalam 

menghadapi perubahan? Jelaskan dengan singkat. 

2. Bagaimana partisipasi karyawan dapat meningkatkan identifikasi 

keterampilan baru? Berikan contoh situasi di mana partisipasi 

karyawan telah berhasil mengidentifikasi kebutuhan keterampilan 

baru. 

3. Apa peran teori pembelajaran sosial dalam mendukung identifikasi 

keterampilan baru? Jelaskan konsep utama yang dapat digunakan 

dalam proses identifikasi. 
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Latihan 

1. Buatlah daftar langkah-langkah yang dapat diambil untuk 

merancang program pelatihan yang efektif dalam mengatasi 

perubahan. 

2. Dalam konteks perubahan, bagaimana teori pembelajaran 

organisasi dapat diterapkan dalam desain program pelatihan? 

3. Kenapa pentingnya pembelajaran berkelanjutan dalam 

menghadapi perubahan? Jelaskan strategi yang dapat diadopsi 

untuk memastikan pembelajaran berkelanjutan. 

 

 

Melalui soal dan latihan ini, diharapkan karyawan dapat 

memperoleh pemahaman yang mendalam tentang strategi implementasi 

perubahan, mempersiapkan diri dengan keterampilan yang diperlukan, 

dan terlibat aktif dalam proses perubahan organisasi di lingkungan 

manajemen perubahan. 
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BAB V 
MANAJEMEN KONFLIK DALAM 

KONTEKS PERUBAHAN 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan sumber-sumber konflik dalam 

perubahan serta memahami strategi manajemen konflik sehingga 

pembaca dapat mengetahui bagaimana mengatasi konflik dalam 

menajemen perubahan. 

Materi Pembelajaran: 

• Sumber-sumber Konflik dalam Perubahan 

• Strategi Manajemen Konflik 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Sumber-sumber Konflik dalam Perubahan 

 

Sumber-sumber konflik dalam perubahan mengintroduksi 

pembaca pada lanskap kompleks konflik yang muncul selama 

transformasi organisasi. Seperti yang diungkapkan oleh Lindblom 

(2018), ketidakpastian dapat menjadi katalisator utama konflik dalam 
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konteks perubahan, sedangkan Pondy (1967) menyoroti peran 

perbedaan nilai dan pandangan sebagai pemicu konflik interpersonal.  

 

1. Perbedaan Nilai dan Pandangan 

Perbedaan nilai dan pandangan muncul sebagai salah satu 

sumber konflik yang signifikan dalam dinamika perubahan organisasi. 

Menurut Coser (1956), perbedaan nilai antar individu atau kelompok 

dapat menciptakan ketegangan yang berujung pada konflik. Dalam 

situasi perubahan, perbedaan nilai dapat timbul karena interpretasi yang 

berbeda terhadap tujuan perubahan, visi organisasi, atau bahkan peran 

individu dalam perubahan. Pondy (1967) menyoroti bahwa perbedaan 

nilai yang mendasari tindakan individu dapat memicu konflik 

interpersonal. Dalam konteks perubahan organisasi, perbedaan nilai 

antara pemimpin dan bawahan, atau bahkan di antara kelompok kerja, 

dapat menjadi pemicu konflik yang memerlukan penanganan khusus. 

Perubahan seringkali memunculkan ketidakpastian dan 

ambiguitas, memperbesar perbedaan dalam nilai-nilai yang dipegang 

oleh individu dan kelompok. Perbedaan persepsi terhadap arah 

perubahan, urgensi, atau bahkan manfaat yang diharapkan dapat 

menciptakan kesenjangan nilai yang signifikan. Misalnya, seorang 

pemimpin mungkin menekankan inovasi dan perubahan radikal untuk 

meningkatkan daya saing, sementara sebagian karyawan mungkin lebih 

memprioritaskan stabilitas dan keamanan. Dalam menangani 

perbedaan nilai, penting bagi pemimpin perubahan untuk mengadopsi 
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pendekatan yang menghargai keragaman nilai dan pandangan. Salah 

satu strategi yang efektif adalah membuka saluran komunikasi yang 

terbuka dan inklusif. Komunikasi yang efektif dapat membantu 

menjelaskan nilai-nilai yang mendasari perubahan, merinci manfaat 

jangka panjang, dan menciptakan pemahaman bersama. 

Memfasilitasi dialog terbuka di antara berbagai pihak yang 

terlibat dapat membantu mengidentifikasi perbedaan nilai secara lebih 

spesifik. Pertemuan kelompok atau sesi diskusi dapat menjadi platform 

untuk mengatasi ketidaksepahaman dan membuka ruang bagi 

penerimaan nilai-nilai yang berbeda. Penting untuk menciptakan 

lingkungan yang mendukung ekspresi pandangan tanpa takut dicemooh 

atau diabaikan. Pengelolaan konflik akibat perbedaan nilai juga 

memerlukan kepekaan terhadap dinamika kekuasaan dan hierarki 

dalam organisasi. Pemimpin perubahan harus dapat mengidentifikasi 

ketidaksetaraan dalam distribusi kekuasaan yang mungkin 

memperburuk konflik nilai. Memastikan bahwa setiap suara didengar 

dan dihargai dapat membantu mengurangi ketegangan yang timbul dari 

perbedaan nilai. 

Pemimpin perubahan juga perlu mengakui bahwa perbedaan 

nilai dapat menjadi sumber inovasi dan pemikiran yang beragam. 

Dalam mengelola konflik yang timbul, menciptakan ruang untuk 

kolaborasi antar kelompok dengan nilai-nilai yang berbeda dapat 

membantu memperkaya ide-ide dan solusi yang muncul dalam konteks 

perubahan. Di samping itu, membentuk tim kerja yang beragam dari 
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segi nilai dan pandangan dapat membantu mengurangi konflik dan 

meningkatkan pemahaman bersama. Dengan menciptakan tim yang 

mencerminkan keragaman nilai yang ada dalam organisasi, pemimpin 

perubahan dapat mempromosikan inklusivitas dan menghadirkan 

perspektif yang lebih luas. 

Penting juga untuk memahami bahwa perubahan nilai tidak 

selalu menghasilkan konflik negatif. Pemimpin perubahan dapat 

merancang strategi untuk mengubah perbedaan nilai menjadi sumber 

kekuatan. Melalui proses pembelajaran dan adaptasi bersama, 

organisasi dapat mengembangkan budaya yang menerima perbedaan 

nilai sebagai aset, bukan sebagai hambatan. Dalam mengelola konflik 

yang muncul akibat perbedaan nilai, penting untuk fokus pada 

pembangunan jembatan pemahaman dan kerjasama. Pemimpin 

perubahan perlu menciptakan lingkungan di mana setiap individu 

merasa dihargai, pemikirannya diakui, dan nilai-nilainya dihormati. 

Dengan demikian, perbedaan nilai dapat menjadi kekuatan yang 

memperkaya organisasi dan mendukung keberhasilan perubahan yang 

diinginkan. 

 

2. Ketidakpastian dan Kecemasan 

Ketidakpastian adalah ciri umum dalam situasi perubahan, dan 

Lindblom (2018) menggambarkan bahwa ketidakpastian dapat memicu 

ketegangan dan konflik di organisasi. Dalam menghadapi perubahan, 

kebijakan yang tidak jelas, informasi yang terbatas, atau ketidakpastian 
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tentang masa depan organisasi dapat menciptakan kecemasan di antara 

karyawan, yang kemudian berkontribusi pada konflik. Thompson 

(2017) menyoroti bahwa organisasi cenderung mengalami konflik 

ketika dihadapkan pada ketidakpastian lingkungan. Dalam konteks 

perubahan, ketidakpastian tentang bagaimana perubahan akan 

memengaruhi pekerjaan, tanggung jawab, atau kebijakan organisasi 

dapat menciptakan kecemasan dan merangsang konflik antarindividu 

dan kelompok. 

Ketidakpastian dalam perubahan organisasi dapat berasal dari 

berbagai sumber, mulai dari perubahan dalam struktur kepemimpinan 

hingga implementasi teknologi baru atau restrukturisasi tugas. Salah 

satu penyebab utama kecemasan adalah kurangnya informasi yang jelas 

atau komunikasi yang terbuka tentang perubahan yang akan terjadi. 

Ketika karyawan tidak memiliki pemahaman yang memadai tentang 

dampak perubahan pada pekerjaannya, ketidakpastian menciptakan 

ketidaknyamanan dan kekhawatiran. Perubahan yang diumumkan 

tanpa penjelasan yang memadai seringkali meninggalkan celah 

informasi yang dapat diisi oleh spekulasi dan asumsi negatif. Karyawan 

yang merasa tidak yakin tentang masa depan dalam organisasi mungkin 

mengalami kecemasan terkait keberlanjutan pekerjaan, status, atau 

bahkan keahlian yang dibutuhkan dalam konteks perubahan. 

Tingkat ketidakpastian juga dapat meningkat jika kebijakan 

perubahan sering berubah atau jika tidak ada konsistensi dalam 

komunikasi. Pemimpin perubahan perlu menyadari bahwa 
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ketidakpastian berdampak tidak hanya pada karyawan secara pribadi 

tetapi juga pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Ketidakpastian 

yang tinggi seringkali menciptakan kecemasan yang dapat 

bermanifestasi dalam bentuk resistensi terhadap perubahan. Karyawan 

mungkin merasa sulit untuk beradaptasi jika tidak yakin tentang apa 

yang diharapkan atau bagaimana perubahan akan memengaruhi 

rutinitas kerja. Ketidakjelasan peran, tanggung jawab, atau struktur tim 

dapat menjadi pemicu konflik internal. 

Penting bagi pemimpin perubahan untuk mengelola 

ketidakpastian dengan transparansi dan komunikasi yang terbuka. 

Memberikan informasi yang jelas dan teratur tentang tujuan perubahan, 

langkah-langkah implementasi, dan dampaknya pada tingkat individu 

membantu mengurangi ketidakpastian dan mengatasi kecemasan. 

Komunikasi yang terbuka juga menciptakan ruang bagi pertanyaan dan 

klarifikasi, memungkinkan karyawan merasa lebih terlibat dan 

memiliki kendali atas perubahan. Selain itu, melibatkan karyawan 

dalam proses perencanaan dan pengambilan keputusan dapat 

membantu mengatasi ketidakpastian. Dengan memasukkan perspektif 

karyawan dan memberikan kesempatan untuk menyuarakan 

kekhawatiran atau pertanyaan, pemimpin perubahan dapat menciptakan 

rasa kepemilikan dan keterlibatan yang dapat mengurangi kecemasan. 

Pemimpin perubahan juga perlu memahami bahwa setiap 

individu merespons ketidakpastian dengan cara yang berbeda. Oleh 

karena itu, mendengarkan secara aktif terhadap kekhawatiran 
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karyawan, menawarkan dukungan, dan menyediakan sumber daya 

untuk membantu mengelola ketidakpastian dapat membantu 

menciptakan lingkungan yang lebih stabil. Dalam menghadapi 

ketidakpastian, penting untuk menciptakan budaya organisasi yang 

mendorong pembelajaran dan adaptasi. Membangun fleksibilitas dan 

keterampilan adaptasi sebagai bagian dari budaya organisasi dapat 

membantu karyawan mengatasi ketidakpastian dengan lebih efektif. 

Dengan memandang ketidakpastian sebagai peluang untuk 

pertumbuhan dan inovasi, organisasi dapat merespon lebih proaktif 

terhadap perubahan lingkungan. 

 

B. Strategi Manajemen Konflik 

 

Strategi manajemen konflik membuka pintu pada repertoar 

strategi yang diperlukan untuk mengelola konflik dalam konteks 

perubahan organisasi. Sebagaimana Pruitt dan Carnevale (1993) 

menyoroti pentingnya taktik dan strategi dalam negosiasi, dan Kolb et 

al. (1992) merinci peran konsiliasin yang memberikan pemahaman 

mendalam tentang strategi yang dapat diadopsi manajer perubahan.  

 

1. Negosiasi dan Konsiliasi 

a. Negosiasi: 

Negosiasi, sebagai suatu proses dinamis, berperan kunci 

dalam menangani konflik dan mencapai kesepakatan yang dapat 
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diterima oleh semua pihak yang terlibat. Pruitt dan Carnevale 

(1993) menyoroti pentingnya memahami taktik dan strategi 

negosiasi untuk mencapai hasil yang menguntungkan. Dalam 

konteks perubahan organisasi, negosiasi sering kali menjadi alat 

yang efektif untuk menyeimbangkan perbedaan pandangan dan 

kepentingan yang muncul selama proses perubahan. Negosiasi 

dalam konteks perubahan organisasi dapat timbul ketika 

terdapat konflik atau perbedaan pendapat yang berkaitan dengan 

arah atau implementasi perubahan tertentu. Manajer perubahan, 

sebagai pemimpin yang bertanggung jawab atas keberhasilan 

perubahan, harus memahami teori negosiasi dan 

menerapkannya secara bijaksana untuk mencapai kesepakatan 

yang optimal. 

Salah satu kontribusi signifikan dalam teori negosiasi 

adalah konsep negosiasi integratif oleh Fisher et al. (2011). 

Pendekatan ini, juga dikenal sebagai negosiasi berbasis 

kepentingan, menekankan pencarian solusi yang memenuhi 

kebutuhan semua pihak secara maksimal. Dalam konteks 

perubahan organisasi, pendekatan ini membuka pintu bagi 

kolaborasi yang lebih efektif dan berkelanjutan. Negosiasi 

integratif menciptakan ruang untuk pemahaman bersama. Fisher 

et al. (2011) menekankan pentingnya mendengarkan dengan 

empati dan membuka dialog yang konstruktif. Dalam situasi 

perubahan, di mana pandangan dan kepentingan mungkin 
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bervariasi di antara berbagai pihak, upaya untuk memahami 

perspektif masing-masing adalah langkah awal yang penting. 

Identifikasi kepentingan yang mendasari setiap pihak 

menjadi kunci dalam negosiasi integratif. Dalam konteks 

perubahan organisasi, kepentingan dapat bervariasi dari 

kebutuhan karyawan akan stabilitas hingga kebutuhan 

manajemen untuk inovasi dan efisiensi. Manajer perubahan 

perlu menyelidiki dan mengidentifikasi kepentingan utama 

setiap pihak terkait perubahan untuk membangun solusi yang 

memenuhi kebutuhan bersama. Pendekatan integratif juga 

mendorong kreativitas dalam mencari solusi. Fisher et al. (2011) 

menekankan pentingnya berpikir "out of the box" untuk 

menemukan opsi yang memuaskan semua pihak. Dalam konteks 

perubahan organisasi, hal ini dapat mencakup eksplorasi 

berbagai metode implementasi, penyesuaian perubahan untuk 

memenuhi kebutuhan beragam, atau bahkan penggabungan 

elemen-elemen dari berbagai usulan. 

Langkah selanjutnya dalam negosiasi integratif adalah 

penciptaan opsi yang saling menguntungkan. Manajer 

perubahan harus mampu menggali opsi kreatif yang 

mencerminkan kepentingan semua pihak terlibat. Dalam situasi 

perubahan, opsi ini dapat mencakup pengembangan program 

pelatihan karyawan untuk meningkatkan keterampilan yang 

diperlukan atau pengaturan transisi yang memperhitungkan 
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kebutuhan individu dan tim. Proses terakhir dari negosiasi 

integratif adalah mencapai kesepakatan yang memadai. Fisher 

et al. (2011) menekankan bahwa kesepakatan yang dihasilkan 

harus mencerminkan kepentingan bersama dan memberikan 

nilai tambah bagi semua pihak. Dalam perubahan organisasi, 

kesepakatan ini dapat mengambil bentuk komitmen bersama 

terhadap tujuan perubahan, penentuan jadwal implementasi 

yang memadai, atau perjanjian tentang cara mengukur 

keberhasilan perubahan. 

Meskipun negosiasi integratif memberikan pendekatan 

yang berpotensi memenangkan semua pihak dalam konteks 

perubahan organisasi, perlu diingat bahwa tidak semua situasi 

dapat diselesaikan melalui negosiasi yang sepenuhnya 

integratif. Terkadang, perbedaan nilai atau kepentingan yang 

sangat mendasar dapat mengharuskan adopsi pendekatan yang 

lebih kompetitif atau distributif. Dalam negosiasi distributif, 

pihak-pihak yang terlibat bersaing untuk mendapatkan bagian 

dari sumber daya yang terbatas. Dalam konteks perubahan 

organisasi, hal ini mungkin mencakup perundingan terkait 

dengan alokasi anggaran untuk program perubahan, peran dan 

tanggung jawab yang ditetapkan, atau pengakuan dan insentif 

bagi kontributor kunci. 

Pada dasarnya, negosiasi distributif memerlukan tingkat 

kebijaksanaan dan ketrampilan yang sama seperti negosiasi 
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integratif. Manajer perubahan perlu memiliki pemahaman yang 

mendalam tentang kebutuhan dan prioritas pihak yang terlibat 

serta kemampuan untuk mengelola konflik dengan efektif. 

Negosiasi, baik itu bersifat integratif atau distributif, juga 

melibatkan proses komunikasi yang kuat. Pemimpin perubahan 

perlu memastikan bahwa pesannya disampaikan dengan jelas, 

bahwa kebutuhan semua pihak dipahami, dan bahwa proses 

negosiasi berlangsung dalam lingkungan yang terbuka dan 

kooperatif. 

b. Konsiliasi: 

Konsiliasi, sebagai pendekatan yang melibatkan pihak 

ketiga yang netral, memegang peran penting dalam menangani 

konflik dan memfasilitasi pencapaian pemahaman atau 

kesepakatan di dalam konteks perubahan organisasi. Kolb dan 

Bartunek (1992) menekankan bahwa konsiliasi yang efektif 

melibatkan fasilitator yang memahami dinamika konflik dan 

memiliki keterampilan untuk mengarahkan pihak-pihak yang 

berkonflik menuju resolusi yang adil dan berkelanjutan. Dalam 

manajemen perubahan, konsiliasi dapat menjadi alat yang 

sangat berharga untuk menangani konflik antara pemilik 

properti dan asosiasi penghuni. Seringkali, dinamika hubungan 

antara pemilik dan penghuni di lingkungan perubahan dapat 

menjadi rumit dan penuh dengan potensi konflik, terutama 
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dalam konteks perubahan yang melibatkan kebijakan, tata 

kelola, atau perubahan struktural. 

Salah satu keunggulan utama dari konsiliasi adalah 

kehadiran pihak ketiga yang netral. Fasilitator konsiliasi, yang 

biasanya memiliki pemahaman yang mendalam tentang prinsip-

prinsip konsiliasi dan dinamika konflik, dapat membantu 

mengurangi ketegangan dan memfasilitasi dialog yang 

konstruktif. Pihak ketiga yang netral ini tidak memiliki 

kepentingan pribadi dalam hasil konflik, sehingga dapat 

membantu menjaga keadilan dan keobjektifan. Konsiliasi juga 

membawa aspek keamanan dan kepercayaan. Pihak-pihak yang 

berkonflik dapat merasa lebih nyaman untuk berbicara terbuka 

di hadapan fasilitator konsiliasi yang netral. Keberadaan pihak 

ketiga yang tidak memihak menciptakan lingkungan yang 

kondusif untuk eksplorasi masalah dan opsi tanpa takut adanya 

keberpihakan. 

Pada konteks perubahan organisasi di lingkungan 

perubahan, konsiliasi dapat diterapkan untuk menangani konflik 

yang muncul akibat perubahan kebijakan, perubahan struktural, 

atau bahkan perubahan dalam komposisi penghuni. Pemilik 

properti dan asosiasi penghuni mungkin memiliki pandangan 

atau kepentingan yang berbeda terkait perubahan tersebut, dan 

konsiliasi dapat membantu mengarahkan menuju pemahaman 

bersama atau kesepakatan yang dapat diterima. Langkah 
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pertama dalam konsiliasi adalah identifikasi pihak ketiga yang 

tepat. Fasilitator konsiliasi harus memiliki keterampilan 

interpersonal yang kuat, pemahaman tentang dinamika konflik, 

dan ketidakberpihakan yang jelas terhadap pihak-pihak yang 

berkonflik. Memilih fasilitator dengan hati-hati adalah langkah 

penting untuk memastikan bahwa proses konsiliasi berjalan 

dengan lancar. 

Setelah fasilitator konsiliasi ditentukan, langkah berikutnya 

adalah memfasilitasi pertemuan antara pihak-pihak yang 

berkonflik. Dalam konteks perubahan di lingkungan perubahan, 

pertemuan ini dapat mencakup pemilik properti, asosiasi 

penghuni, dan mungkin pihak lain yang relevan. Fasilitator 

konsiliasi berperan penting dalam mengelola pertemuan ini, 

memastikan bahwa setiap pihak memiliki kesempatan untuk 

berbicara dan mendengarkan dengan cermat. Selama 

pertemuan, fasilitator konsiliasi bekerja untuk mendalami 

pemahaman tentang perspektif dan kepentingan masing-masing 

pihak. Ini dapat melibatkan sesi tanya jawab, diskusi terbuka, 

atau bahkan kegiatan berbasis kelompok. Tujuannya adalah 

membuka saluran komunikasi yang efektif dan menciptakan 

landasan untuk negosiasi konstruktif. 

Setelah pemahaman bersama terbentuk, fasilitator 

konsiliasi dapat membantu pihak-pihak yang berkonflik dalam 

mengidentifikasi opsi dan solusi yang memenuhi kepentingan 
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bersama. Dalam konteks perubahan organisasi, ini mungkin 

mencakup pengembangan mekanisme partisipasi yang lebih 

inklusif, penyempurnaan kebijakan yang memperhitungkan 

kekhawatiran penghuni, atau strategi transisi yang lebih dapat 

diterima. Proses konsiliasi kemudian mencapai puncaknya 

dengan mencapai kesepakatan yang dapat diterima oleh semua 

pihak. Fasilitator konsiliasi bertanggung jawab untuk 

memastikan bahwa kesepakatan tersebut adil dan memenuhi 

kebutuhan serta kepentingan masing-masing pihak. 

Kesepakatan ini dapat berbentuk pernyataan tertulis, komitmen 

tindakan, atau bahkan perubahan konkret dalam kebijakan atau 

struktur. 

Salah satu nilai tambah utama dari konsiliasi adalah 

kemampuannya untuk menciptakan solusi yang berkelanjutan. 

Karena kesepakatan dicapai melalui dialog dan negosiasi 

terbimbing, pihak-pihak yang berkonflik lebih mungkin merasa 

memiliki dan berkomitmen pada hasil tersebut. Ini membantu 

mencegah munculnya konflik yang sama dalam jangka panjang. 

Dalam menangani konflik dan perubahan organisasi di 

lingkungan perubahan, konsiliasi menyediakan kerangka kerja 

yang berfokus pada kolaborasi dan resolusi yang berkelanjutan. 

Dengan melibatkan pihak ketiga yang netral, konsiliasi 

membantu menciptakan lingkungan yang mendukung 

perubahan positif dan kesejahteraan bersama. 
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2. Mengelola Konflik Tim 

Mengelola konflik dalam konteks tim di manajemen perubahan 

memerlukan pemahaman mendalam tentang dinamika kelompok dan 

penerapan teknik-teknik khusus untuk meredakan ketegangan serta 

membangun kerjasama. Konflik tim dapat muncul dalam berbagai 

dimensi, termasuk tugas, hubungan, dan prosedural, seperti yang 

diidentifikasi oleh Jehn (1995). Memahami dimensi ini membantu 

manajer perubahan mengelola konflik dengan pendekatan yang sesuai, 

terutama dalam lingkungan di mana tim sering bekerja pada proyek-

proyek properti atau pemeliharaan. Salah satu kerangka kerja yang 

berguna untuk memahami dan mengelola konflik tim adalah 

pendekatan terstruktur yang dijelaskan oleh De Dreu (2008). De Dreu 

menekankan pentingnya pemahaman terhadap sumber konflik dan 

pilihan strategi untuk menyelesaikannya. Dalam konteks manajemen 

perubahan, di mana tim seringkali terlibat dalam proyek-proyek 

kompleks yang melibatkan berbagai kepentingan dan tugas, penerapan 

pendekatan terstruktur ini dapat membantu meningkatkan efektivitas 

tim dan mengurangi dampak negatif dari konflik. 

Salah satu dimensi utama konflik tim adalah konflik tugas, yang 

muncul terkait dengan perbedaan pendapat atau interpretasi mengenai 

tugas atau tanggung jawab anggota tim. Dalam manajemen perubahan, 

ini dapat terjadi ketika tim bekerja pada proyek pengembangan properti 

atau perbaikan yang melibatkan keputusan desain, alokasi sumber daya, 
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atau tugas-tugas spesifik. Manajer perubahan perlu memahami sumber 

konflik ini dan menerapkan strategi yang mengarah pada solusi yang 

memenuhi kebutuhan tim dan proyek. Dimensi konflik hubungan juga 

dapat muncul dalam tim perubahan, terutama jika interaksi 

interpersonal tidak seimbang atau terganggu. Perbedaan gaya kerja, 

nilai-nilai pribadi, atau masalah interpersonal dapat menciptakan 

ketegangan di antara anggota tim. Manajer perubahan harus dapat 

mengidentifikasi sumber konflik hubungan dan mengambil langkah-

langkah untuk membangun kerjasama yang lebih baik, termasuk 

memfasilitasi komunikasi terbuka dan membangun kepercayaan di 

antara anggota tim. 

Konflik prosedural, yang muncul terkait dengan perbedaan 

pendapat mengenai aturan, prosedur, atau distribusi sumber daya, juga 

dapat mempengaruhi tim manajemen perubahan. Misalnya, 

ketidaksetujuan tentang cara mengelola anggaran proyek atau 

menetapkan prioritas tugas dapat menyebabkan konflik yang dapat 

memperlambat progres tim. Penerapan strategi yang sesuai, seperti 

klarifikasi aturan dan pembuatan keputusan bersama, dapat membantu 

mengelola konflik prosedural dengan lebih efektif. Pendekatan 

terstruktur De Dreu (2008) menyoroti empat strategi utama untuk 

mengelola konflik, yaitu menghindari, mengakomodasi, kompetisi, dan 

integrasi. Menghindari konflik dapat bermanfaat dalam situasi di mana 

konflik tersebut tidak relevan atau di mana pemecahan sementara 

diperlukan. Mengakomodasi melibatkan memberikan prioritas pada 
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kepentingan orang lain untuk meminimalkan konflik. Kompetisi, di sisi 

lain, melibatkan penyelesaian konflik dengan menekankan kepentingan 

sendiri. Integrasi adalah strategi yang bertujuan menciptakan solusi 

yang memadukan kepentingan semua pihak. 

Pada konteks manajemen perubahan, penerapan strategi ini 

dapat bervariasi tergantung pada konteks dan tingkat konflik yang 

terlibat. Sebagai contoh, jika tim perubahan menghadapi perbedaan 

pendapat dalam pengambilan keputusan desain, pendekatan integratif 

dapat membantu menciptakan solusi yang memenuhi kebutuhan semua 

pihak. Di sisi lain, jika konflik bersifat sementara dan tidak memerlukan 

perhatian mendalam, pendekatan menghindari mungkin menjadi 

pilihan yang lebih bijaksana. Manajer perubahan juga perlu memahami 

bahwa konflik tim dapat menjadi peluang untuk pertumbuhan dan 

perbaikan. Dalam beberapa kasus, konflik dapat memunculkan ide-ide 

inovatif atau memberikan wawasan baru tentang cara mengelola 

proyek. Oleh karena itu, mengelola konflik tidak hanya tentang 

menghindari atau menyelesaikan masalah, tetapi juga tentang 

memanfaatkan potensi positif dari ketegangan tersebut. 

Langkah-langkah praktis untuk mengelola konflik tim dalam 

manajemen perubahan melibatkan: 

a. Pemahaman Mendalam:  

Untuk mengelola konflik tim secara efektif, manajer 

perubahan perlu melakukan analisis mendalam guna memahami 

akar penyebab konflik dan dinamika yang ada di dalam tim. 
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Langkah pertama dalam proses ini adalah identifikasi perbedaan 

pendapat, nilai-nilai, atau kepentingan yang mungkin menjadi 

pemicu konflik (De Dreu, 2008). Analisis mendalam dimulai 

dengan mengidentifikasi secara cermat perbedaan-perbedaan 

yang mungkin muncul di antara anggota tim. Ini dapat 

melibatkan evaluasi perbedaan nilai-nilai personal, preferensi 

kerja, atau pandangan terhadap tujuan tim. Pemahaman 

mendalam tentang perbedaan ini memungkinkan manajer untuk 

merinci faktor-faktor yang berkontribusi pada potensi konflik. 

Manajer perubahan perlu mengeksplorasi apakah ada 

ketidaksesuaian antara tujuan individu dan tujuan tim. Dalam 

beberapa kasus, konflik dapat muncul karena perbedaan dalam 

interpretasi atau pemahaman terhadap tujuan bersama. Melalui 

dialog terbuka, manajer dapat membantu mengklarifikasi tujuan 

bersama dan memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki 

pemahaman yang seragam. Analisis mendalam juga mencakup 

penilaian terhadap dinamika interpersonal di antara anggota tim. 

Apakah terdapat ketidaknyamanan atau ketegangan yang 

mungkin menjadi akar penyebab konflik? Menilai hubungan 

interpersonal dapat membantu manajer mengidentifikasi 

ketidakcocokan atau ketidaksetujuan yang mungkin perlu 

dikelola dengan lebih proaktif. 

Penting untuk mengevaluasi apakah perbedaan dalam tugas 

atau peran anggota tim berkontribusi pada ketegangan. Mungkin 
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terjadi ketidakjelasan terkait tanggung jawab atau saling 

tumpang tindih dalam pekerjaan, yang dapat menciptakan 

gesekan di antara anggota tim. Pemahaman yang mendalam 

tentang dinamika peran dapat membantu manajer mengatasi 

potensi konflik dengan menyusun ulang tugas atau merinci 

tanggung jawab secara lebih jelas. Manajer perubahan juga 

perlu melibatkan tim dalam proses analisis ini. Mendengarkan 

perspektif anggota tim, memfasilitasi sesi diskusi terbuka, dan 

menggalang umpan balik dapat memberikan wawasan yang 

lebih kaya terhadap sumber konflik. Dengan menciptakan 

lingkungan yang mendukung komunikasi terbuka, manajer 

dapat mengumpulkan informasi yang relevan untuk merinci 

pemahaman mendalam tentang penyebab konflik. 

Penting untuk diingat bahwa analisis mendalam ini 

bukanlah tindakan isolatif, melainkan suatu proses 

berkelanjutan. Manajer perubahan perlu terus memantau 

dinamika tim dan memperbarui pemahaman tentang sumber 

potensial konflik seiring berjalannya waktu. Ini melibatkan 

siklus umpan balik reguler, evaluasi progres, dan penyesuaian 

strategi manajemen konflik sesuai kebutuhan. Dalam konteks 

manajemen perubahan, di mana tim mungkin terlibat dalam 

proyek-proyek properti atau pemeliharaan, pemahaman 

mendalam tentang dinamika tim menjadi lebih krusial. Proyek-

proyek kompleks membutuhkan kolaborasi yang efisien, dan 
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potensi konflik dapat memiliki dampak signifikan pada kinerja 

tim dan hasil proyek. Oleh karena itu, manajer perubahan perlu 

mengalokasikan waktu dan sumber daya yang cukup untuk 

melakukan analisis mendalam ini guna memitigasi risiko 

konflik dan memastikan kesuksesan proyek. 

b. Komunikasi Terbuka:  

Komunikasi terbuka memiliki peran sentral dalam 

manajemen konflik di tim manajemen perubahan. Membangun 

saluran komunikasi yang terbuka dan efektif di antara anggota 

tim tidak hanya diperlukan untuk mengelola konflik yang 

muncul, tetapi juga untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

sehat dan kolaboratif. Proses ini melibatkan beberapa elemen 

kunci yang dapat membantu memperkuat komunikasi di antara 

anggota tim (Jehn, 1995). Penting untuk menciptakan ruang di 

mana anggota tim merasa nyaman untuk berbicara secara 

terbuka. Ini dapat dicapai melalui forum reguler, seperti 

pertemuan tim atau sesi diskusi, di mana anggota tim dapat 

menyampaikan gagasan, perasaan, atau kekhawatiran tanpa 

takut dihakimi atau diabaikan. Menciptakan atmosfer yang 

inklusif dan mendukung memungkinkan tim untuk merasa 

didengar dan dihargai. 

Transparansi dalam komunikasi menjadi unsur utama. 

Pemimpin tim perubahan perlu memastikan bahwa informasi 

terkait proyek, tugas, dan tujuan tim disampaikan secara jelas 
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dan terbuka. Keterbukaan ini menciptakan pemahaman bersama 

tentang arah tim dan membantu mencegah munculnya 

kebingungan atau interpretasi yang salah, yang dapat menjadi 

pemicu konflik. Selama pertemuan tim, penting untuk 

mendorong partisipasi aktif dan mendengarkan dengan cermat. 

Pemimpin tim perubahan harus menciptakan budaya di mana 

setiap anggota tim merasa memiliki suara yang setara. Dengan 

memberikan perhatian khusus pada perspektif dan pandangan 

setiap anggota tim, pemimpin dapat membangun dasar untuk 

pengertian bersama dan kolaborasi yang lebih baik. 

Penggunaan teknologi juga dapat mendukung komunikasi 

terbuka di tim manajemen perubahan. Platform kolaborasi 

daring, surat elektronik, atau alat komunikasi lainnya dapat 

digunakan untuk memfasilitasi pertukaran informasi dan diskusi 

antar anggota tim. Namun, penting untuk memastikan bahwa 

penggunaan teknologi ini mendukung, bukan menghambat, 

interaksi tatap muka dan komunikasi langsung. Dalam 

mengelola proyek-proyek properti atau tugas-tugas 

pemeliharaan, keterbukaan dalam komunikasi menjadi kunci 

untuk memastikan pemahaman yang seragam tentang tanggung 

jawab, jadwal, dan ekspektasi. Tim manajemen perubahan perlu 

memiliki mekanisme yang jelas untuk menyampaikan 

perubahan dalam rencana atau tugas dan mengatasi potensi 
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konflik yang mungkin muncul sebagai hasil dari perubahan 

tersebut. 

Ketika konflik muncul, pemimpin tim perubahan harus 

mengatasi masalah tersebut dengan cara yang transparan. 

Mengadopsi pendekatan yang terbuka untuk menyelesaikan 

konflik membantu menciptakan solusi yang berkelanjutan 

daripada hanya menangani gejala permukaan. Ini dapat 

melibatkan memfasilitasi diskusi terbuka antara anggota tim 

yang terlibat, mengidentifikasi akar penyebab konflik, dan 

mencari solusi bersama. Selain itu, pelatihan dalam 

keterampilan komunikasi efektif dapat menjadi investasi yang 

berharga untuk tim manajemen perubahan. Keterampilan seperti 

mendengarkan aktif, memberikan umpan balik yang konstruktif, 

dan mengelola konflik dapat membantu memperkuat 

komunikasi di tim. Pemimpin perubahan dapat mengadakan sesi 

pelatihan atau bimbingan untuk membantu anggota tim 

mengembangkan keterampilan komunikasi. 

Dengan memprioritaskan komunikasi terbuka, tim 

manajemen perubahan dapat meminimalkan potensi konflik 

yang muncul dari ketidakpahaman atau ketidakjelasan. 

Komunikasi yang efektif berperan krusial dalam membangun 

kepercayaan di antara anggota tim, meningkatkan keterlibatan, 

dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi 

dan inovasi. Oleh karena itu, upaya untuk memperkuat 
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komunikasi terbuka harus menjadi fokus utama dalam strategi 

manajemen tim perubahan. 

c. Fasilitasi Dialog:  

Fasilitasi dialog berperan penting dalam membangun 

komunikasi yang terbuka dan mendukung manajemen konflik 

yang efektif di tim manajemen perubahan. Sebagai pemimpin, 

manajer perubahan perlu mengadopsi peran sebagai fasilitator 

untuk memastikan bahwa dialog terjadi secara produktif dan 

memajukan pemahaman bersama (De Dreu, 2008). Manajer 

perubahan dapat merencanakan pertemuan tim khusus yang 

difokuskan pada dialog terbuka. Pertemuan ini dirancang 

khusus untuk membahas isu-isu yang mungkin muncul dalam 

tim. Dengan memberikan ruang untuk anggota tim 

menyampaikan perspektif, pendapat, atau kekhawatiran, 

manajer dapat menciptakan platform untuk berbagi informasi 

dan mendengarkan pandangan yang beragam. 

Sesi dialog terstruktur juga dapat menjadi alat yang efektif 

dalam mendukung komunikasi terbuka. Dalam konteks 

manajemen perubahan, topik-topik tertentu seperti perubahan 

kebijakan, perencanaan proyek, atau peran individu dalam tim 

dapat menjadi fokus sesi dialog ini. Manajer perubahan dapat 

menentukan panduan atau agenda untuk memastikan bahwa 

dialog berjalan terarah dan mencapai tujuan tertentu. Pentingnya 

peran fasilitator adalah untuk menciptakan lingkungan yang 
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aman dan mendukung di mana anggota tim merasa nyaman 

membicarakan ide atau perasaan yang mungkin muncul selama 

proses perubahan. Fasilitator harus memastikan bahwa setiap 

anggota tim memiliki kesempatan untuk berbicara tanpa takut 

diremehkan atau diabaikan. Ini dapat mencakup mengatasi 

perbedaan pendapat dengan adil, memastikan setiap suara 

didengar, dan menciptakan norma-norma tim yang mendukung 

dialog terbuka. 

Pada konteks manajemen perubahan, dialog terbuka dapat 

membahas berbagai isu, mulai dari perbedaan pendapat tentang 

rencana proyek hingga kekhawatiran karyawan terkait 

perubahan kebijakan. Melalui fasilitasi dialog, manajer 

perubahan dapat membantu anggota tim mencapai pemahaman 

bersama, mengatasi ketidaksetujuan, dan merancang solusi 

bersama untuk tantangan yang dihadapi. Pentingnya dialog 

terstruktur adalah untuk memastikan bahwa setiap aspek konflik 

atau ketidaksetujuan diatasi secara efektif. Fasilitator dapat 

memandu anggota tim untuk merinci perbedaan, mencari titik 

persamaan, dan menciptakan kesepakatan bersama. Melibatkan 

anggota tim dalam dialog ini dapat meningkatkan pemahaman 

bersama tentang konteks perubahan dan mengurangi 

ketidakpastian yang mungkin muncul. 

Sesi dialog dapat menciptakan kesempatan bagi anggota 

tim untuk saling mendukung dan memahami perspektif satu 
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sama lain. Ini dapat membantu membangun kepercayaan dan 

kohesi di antara anggota tim, yang merupakan faktor kunci 

untuk kelangsungan perubahan yang sukses. Fasilitator perlu 

memastikan bahwa dialog tidak hanya berfokus pada masalah, 

tetapi juga menciptakan ruang untuk merayakan pencapaian dan 

kerja sama di antara anggota tim. Dalam menghadapi tantangan 

perubahan di manajemen perubahan, fasilitasi dialog menjadi 

alat yang penting untuk menciptakan lingkungan di mana 

konflik dapat diidentifikasi, dieksplorasi, dan diatasi secara 

efektif. Manajer perubahan sebagai fasilitator harus mengadopsi 

pendekatan yang terbuka, mendengarkan dengan cermat, dan 

memandu tim menuju solusi yang memajukan tujuan bersama. 

Dengan demikian, fasilitasi dialog dapat menjadi landasan yang 

kuat untuk mengelola konflik dan memperkuat keterlibatan 

anggota tim dalam proses perubahan. 

d. Penerapan Strategi Pengelolaan Konflik:  

Penerapan strategi pengelolaan konflik merupakan langkah 

kritis dalam manajemen perubahan, di mana interaksi 

antarindividu dan kelompok seringkali melibatkan perbedaan 

pendapat, nilai, atau kepentingan. Memilih pendekatan yang 

sesuai dengan situasi konflik memerlukan analisis yang 

mendalam terhadap sumber dan dinamika konflik yang terjadi 

di dalam tim manajemen perubahan (Jehn, 1995). Pendekatan 

integratif dapat menjadi strategi efektif ketika konflik 
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melibatkan perbedaan pendapat atau kepentingan yang dapat 

disatukan. Dalam konteks manajemen perubahan, ini mungkin 

terkait dengan pemilihan solusi bersama untuk isu-isu seperti 

perencanaan proyek atau pengembangan properti. Pendekatan 

ini melibatkan kolaborasi antara pihak yang berkonflik untuk 

mencapai kesepakatan yang menguntungkan semua pihak. 

Sebagai contoh, jika tim manajemen perubahan 

menghadapi konflik terkait dengan strategi pengembangan 

properti, pendekatan integratif dapat melibatkan diskusi terbuka 

tentang visi jangka panjang dan tujuan bersama. Manajer 

perubahan dapat memfasilitasi dialog untuk mengidentifikasi 

area di mana pihak-pihak memiliki perspektif yang serupa dan 

memanfaatkan titik persamaan tersebut untuk merancang solusi 

bersama. Dalam hal ini, integrasi berfokus pada menciptakan 

keputusan yang memenuhi kebutuhan dan keinginan bersama. 

Pendekatan mengakomodasi dapat menjadi strategi yang sesuai 

ketika memprioritaskan hubungan antarindividu atau kelompok 

dianggap lebih penting daripada meraih kepentingan individu 

atau kelompok. Dalam manajemen perubahan, ini dapat berlaku 

ketika ada perbedaan nilai atau preferensi staf terkait perubahan 

kebijakan internal. Manajer perubahan dapat memilih untuk 

mengakomodasi sebagian kepentingan pihak yang berkonflik 

untuk menjaga keharmonisan dan kerjasama dalam tim. 
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Contohnya, jika tim manajemen perubahan menghadapi 

konflik terkait implementasi kebijakan baru yang 

mempengaruhi struktur kerja, pendekatan mengakomodasi 

dapat melibatkan dialog terbuka untuk memahami kekhawatiran 

dan preferensi setiap anggota tim. Manajer perubahan kemudian 

dapat mencari kompromi yang mempertimbangkan berbagai 

perspektif, menciptakan kondisi yang mendukung kesejahteraan 

anggota tim. Sementara itu, pendekatan kompetitif dapat 

menjadi pilihan ketika terdapat konflik yang memerlukan 

pengambilan keputusan cepat atau situasi di mana terdapat 

ketidaksetujuan fundamental yang sulit diselesaikan melalui 

negosiasi. Dalam manajemen perubahan, ini dapat terjadi ketika 

tim harus membuat keputusan mendesak terkait perubahan 

prioritas atau alokasi sumber daya. 

Sebagai contoh, jika tim manajemen perubahan 

menghadapi konflik terkait dengan alokasi anggaran proyek, 

pendekatan kompetitif dapat melibatkan pengambilan 

keputusan cepat berdasarkan kebijakan yang telah ditetapkan. 

Manajer perubahan perlu menjadi pemimpin yang tegas dan 

mengambil keputusan yang mendukung tujuan organisasi, 

bahkan jika hal itu tidak sepenuhnya memenuhi keinginan 

semua pihak. Pentingnya analisis konflik dalam konteks 

manajemen perubahan adalah untuk memilih strategi yang 

sesuai dengan karakteristik dan konteks situasinya. Pemimpin 
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perubahan perlu memiliki pemahaman yang mendalam tentang 

dinamika konflik di timnya, termasuk perbedaan nilai, 

kepentingan, dan dinamika interpersonal. Dengan demikian, 

penerapan strategi pengelolaan konflik yang tepat dapat 

memajukan tujuan perubahan dan menciptakan lingkungan 

yang mendukung kerjasama dan keberlanjutan tim manajemen 

perubahan. 

e. Pembangunan Keterampilan Resolusi Konflik:  

Pembangunan keterampilan resolusi konflik menjadi 

langkah proaktif yang esensial dalam manajemen perubahan, di 

mana kerjasama dan kohesi tim memiliki dampak langsung pada 

kesuksesan proyek-proyek properti. Melibatkan anggota tim 

dalam pelatihan atau pengembangan keterampilan resolusi 

konflik dapat menjadi investasi berharga untuk memperkuat 

kemampuan tim dalam mengatasi tantangan interpersonal dan 

meningkatkan efektivitas kolaboratif (De Dreu, 2008). Pelatihan 

ini dapat difokuskan pada pemahaman mendalam tentang 

sumber konflik. Anggota tim manajemen perubahan dapat 

diperkenalkan pada berbagai jenis konflik yang mungkin 

timbul, baik yang bersumber dari perbedaan pendapat, nilai-

nilai, maupun kepentingan. Menyediakan pemahaman tentang 

sumber konflik membantu mengidentifikasi potensi pemicu 

konflik sehingga dapat diantisipasi dan dikelola secara proaktif. 
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Pelatihan dapat mencakup teknik resolusi konflik yang 

efektif. Ini dapat melibatkan pengenalan berbagai pendekatan 

resolusi, seperti negosiasi, mediasi, dan pendekatan kolaboratif. 

Anggota tim manajemen perubahan perlu memahami kelebihan 

dan kelemahan masing-masing pendekatan, serta kapan dan 

bagaimana mengimplementasikannya secara tepat. Pelatihan 

dapat memberikan studi kasus dan simulasi untuk 

mempraktikkan penerapan teknik-teknik ini dalam konteks 

perubahan. Selain itu, pembangunan keterampilan resolusi 

konflik juga dapat memasukkan unsur pemahaman emosional. 

Anggota tim perubahan perlu dilatih untuk mengenali emosi 

sendiri dan orang lain selama situasi konflik. Kemampuan untuk 

memahami dan mengelola emosi secara konstruktif dapat 

membantu meredakan ketegangan, meningkatkan komunikasi, 

dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif. 

Adapun tahapan praktis, pelatihan ini dapat 

diimplementasikan melalui lokakarya interaktif, simulasi peran, 

dan sesi diskusi. Lokakarya dapat memfasilitasi diskusi terbuka 

tentang pengalaman sebelumnya dengan konflik, menciptakan 

pemahaman bersama tentang tantangan yang mungkin timbul. 

Simulasi peran memungkinkan anggota tim untuk berlatih 

mengatasi konflik dalam skenario yang realistis, mengasah 

keterampilan dalam situasi terkendali. Pentingnya pelatihan 

keterampilan resolusi konflik dalam konteks manajemen 
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perubahan tidak hanya terletak pada penanganan konflik ketika 

terjadi, tetapi juga dalam menciptakan budaya yang mencegah 

konflik yang tidak perlu. Dengan membangun kesadaran akan 

sumber konflik dan meningkatkan keterampilan resolusi, 

anggota tim dapat lebih responsif terhadap perbedaan pendapat, 

mencegah eskalasi konflik, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih harmonis. 

Melibatkan anggota tim dalam pengembangan 

keterampilan resolusi konflik juga menciptakan pemahaman 

bersama tentang pentingnya penyelesaian konflik yang efektif 

untuk keberhasilan tim. Ini dapat memotivasi anggota tim untuk 

terlibat secara proaktif dalam mengatasi konflik dan mencari 

solusi bersama, mengubah konflik menjadi peluang untuk 

pertumbuhan dan pembelajaran. Dengan demikian, 

pembangunan keterampilan resolusi konflik bukan hanya 

investasi dalam pengelolaan konflik, tetapi juga langkah 

strategis untuk meningkatkan kualitas kerja tim. Ini 

menciptakan dasar yang kuat untuk kolaborasi yang produktif, 

inovasi, dan keberlanjutan, faktor-faktor kunci dalam mencapai 

tujuan perubahan dalam manajemen perubahan. 

f. Pemantauan dan Evaluasi:  

Pemantauan dan evaluasi menjadi poin kritis dalam 

memastikan keberhasilan strategi pengelolaan konflik dalam 

tim manajemen perubahan. Langkah-langkah ini tidak hanya 
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bertujuan untuk mendeteksi konflik sejak dini, tetapi juga untuk 

memastikan bahwa upaya penyelesaian dan pencegahan konflik 

memberikan dampak positif terhadap dinamika tim (Jehn, 

1995). Pemantauan yang terus-menerus terhadap dinamika tim 

diperlukan untuk mendeteksi tanda-tanda awal konflik. Ini 

melibatkan observasi cermat terhadap interaksi antaranggota 

tim, komunikasi, dan perubahan perilaku yang mungkin 

mengindikasikan ketegangan. Pemantauan dapat dilakukan 

melalui pertemuan tim, evaluasi kinerja, atau bahkan melalui 

alat survei untuk mengukur tingkat kepuasan dan keberlanjutan 

kerjasama. 

Evaluasi strategi pengelolaan konflik perlu dilakukan 

secara sistematis. Ini mencakup penilaian terhadap efektivitas 

langkah-langkah yang telah diimplementasikan dalam 

penanganan konflik. Dalam konteks manajemen perubahan, 

evaluasi dapat mencakup tinjauan terhadap resolusi konflik 

antara pemilik properti dan asosiasi penghuni, penanganan 

keluhan, atau proses penyelesaian konflik dalam proyek-proyek 

properti. Selama tahap pemantauan dan evaluasi, pemimpin tim 

manajemen perubahan perlu mengumpulkan umpan balik dari 

anggota tim. Ini dapat dilakukan melalui sesi evaluasi berkala, 

pertemuan individu, atau bahkan formulir umpan balik anonim. 

Melibatkan anggota tim dalam proses evaluasi memberikan 
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sudut pandang yang beragam dan memastikan bahwa perspektif 

semua pihak dipertimbangkan. 

Evaluasi juga perlu mencakup penilaian terhadap 

perubahan dalam keterampilan resolusi konflik anggota tim. 

Apakah pelatihan dan pengembangan keterampilan telah 

memberikan dampak positif dalam penanganan konflik sehari-

hari? Apakah strategi pengelolaan konflik yang 

diimplementasikan memberikan solusi yang berkelanjutan? 

Evaluasi ini membantu mengidentifikasi apakah perubahan 

positif dalam dinamika tim dapat diatribusikan langsung kepada 

upaya pengelolaan konflik. Langkah selanjutnya adalah 

melakukan perubahan dan penyesuaian berdasarkan temuan 

evaluasi. Jika ada aspek strategi pengelolaan konflik yang tidak 

memberikan hasil yang diinginkan, pemimpin tim perubahan 

perlu bersedia untuk menyempurnakan atau mengganti 

pendekatan tersebut. Ini dapat mencakup penyempurnaan 

pelatihan, penyesuaian komunikasi, atau bahkan penerapan 

strategi baru sesuai kebutuhan tim. 

Pentingnya pemantauan dan evaluasi terus-menerus adalah 

bahwa dinamika tim selalu berubah, dan strategi pengelolaan 

konflik perlu disesuaikan dengan perubahan ini. Evaluasi 

berkala membantu memastikan bahwa tim tetap responsif 

terhadap dinamika internal dan eksternal yang mungkin 

memengaruhi hubungan antaranggota tim. Selain itu, 
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pemantauan dan evaluasi yang baik juga menciptakan budaya 

pembelajaran dalam tim. Anggota tim belajar dari pengalaman 

konflik dan penanganan yang efektif. Ini menciptakan 

lingkungan di mana tim tidak hanya mengatasi konflik, tetapi 

juga tumbuh dan berkembang melalui proses tersebut. 

Dengan demikian, pemantauan dan evaluasi menjadi 

landasan yang kuat dalam mengelola konflik tim dalam 

manajemen perubahan. Menerapkan siklus terus-menerus dari 

pemantauan, evaluasi, perubahan, dan pembelajaran adalah 

kunci untuk membangun hubungan tim yang kuat, produktif, 

dan berkelanjutan dalam lingkungan yang dinamis seperti 

manajemen perubahan. 

 

C. Soal dan Latihan 

 

Sebagai pendekatan pembelajaran aktif, bab ini menyajikan 

sejumlah soal pemahaman teori dan latihan interaktif. Merujuk pada 

Fisher et al. (2011) tentang negosiasi yang efektif, serta Kolb dan 

Bartunek (1992) mengenai konsiliasi, latihan ini membimbing pembaca 

untuk menerapkan konsep-konsep teoritis dalam skenario-skenario 

nyata, menghadirkan peluang berharga untuk meningkatkan 

keterampilan manajemen konflik. 
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Soal 

1. Identifikasi dan jelaskan tiga taktik utama dalam negosiasi 

distributif. Bagaimana teori integratif dapat membantu manajer 

perubahan mencapai kesepakatan yang saling menguntungkan 

dalam situasi perubahan? 

2. Gambarkan perbedaan antara mediator dan arbitrator dalam 

konteks penyelesaian konflik. Pilih sebuah skenario di mana 

konsiliasi dapat menjadi metode yang efektif untuk menyelesaikan 

konflik dalam manajemen perubahan. Jelaskan mengapa. 

3. Apa perbedaan antara konflik tugas, konflik hubungan, dan konflik 

prosedural dalam tim? Bagaimana manajer perubahan dapat 

memanfaatkan pendekatan manajemen konflik yang terstruktur 

untuk meningkatkan efektivitas tim selama periode perubahan? 

 

Latihan 

1. Berikan kelompok kecil skenario konflik yang mungkin muncul 

dalam manajemen perubahan selama proses perubahan. Minta 

setiap kelompok untuk merumuskan strategi negosiasi atau 

konsiliasi yang dapat diterapkan untuk menyelesaikan konflik 

tersebut. Selanjutnya, minta kelompok untuk menyajikan solusi 

dan membahas dampaknya terhadap hubungan kerja dan 

keberlanjutan perubahan. 

2. Dengan menggunakan peran-peran yang relevan dalam manajemen 

perubahan (pemilik, penghuni, manajer, dll.), susun simulasi 
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negosiasi untuk menilai kemampuan peserta dalam mencapai 

kesepakatan selama situasi perubahan. Evaluasi hasilnya dan 

diskusikan bagaimana strategi negosiasi dapat memengaruhi 

keberhasilan implementasi perubahan. 

3. Temukan contoh video atau skenario yang menggambarkan 

konflik tim dalam konteks manajemen perubahan. Setelah 

menonton atau membaca, minta peserta untuk mengidentifikasi 

dimensi konflik yang terlibat dan merancang rencana manajemen 

konflik untuk memperbaiki situasi tersebut. 

4. Survei karyawan untuk mengidentifikasi dampak konflik pada 

kesejahteraan selama perubahan. Tinjau hasil survei dan 

diskusikan langkah-langkah konkret yang dapat diambil oleh 

manajer perubahan untuk mengurangi konflik dan meningkatkan 

kepuasan karyawan. 

 

Melalui soal dan latihan ini, manajer perubahan dan praktisi 

perubahan dapat mengasah keterampilan dalam mengelola konflik, 

memahami dinamika interaksi, dan memastikan perubahan berjalan 

lancar di lingkungan kerja manajemen perubahan. 
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BAB VI 
EVALUASI DAN UMPAN BALIK 

PERUBAHAN 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan pengukuran keberhasilan 

perubahan serta memahami bagaimana mengumpulkan umpan balik 

karyawan sehingga pembaca dapat meningkatkan pengetahuan 

dalam mengevaluasi dan menilai umpan balik dari karyawan. 

Materi Pembelajaran: 

• Pengukuran Keberhasilan Perubahan 

• Mengumpulkan Umpan Balik Karyawan 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Pengukuran Keberhasilan Perubahan 

 

Pengukuran keberhasilan perubahan memulai eksplorasi 

mendalam terhadap indikator keberhasilan perubahan organisasi. 

Seiring dengan penjelasan Trudel (1997), bab ini mengajak pembaca 

merinci metrik kritis dari perspektif keuangan, pelanggan, proses 

internal, dan pembelajaran dan pertumbuhan. Dengan merangkul 
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pendekatan holistik ini, manajer perubahan dapat memahami dampak 

perubahan secara menyeluruh, menciptakan dasar evaluasi yang kokoh 

dan terukur. 

 

1. Indikator Keberhasilan Perubahan 

Evaluasi keberhasilan perubahan dalam organisasi memerlukan 

penggunaan indikator yang holistik dan terhubung langsung dengan 

tujuan perubahan. Model Balanced scorecard oleh Kaplan dan Norton 

(1996) menawarkan perspektif yang komprehensif dengan empat 

dimensi kinerja: keuangan, pelanggan, proses internal, dan 

pembelajaran serta pertumbuhan. Implementasi konsep ini 

memungkinkan organisasi merinci indikator keberhasilan yang 

melibatkan aspek keuangan, kepuasan pelanggan, efisiensi proses 

internal, dan pengembangan sumber daya manusia (Trudel, 1997). 

Dalam mengevaluasi perubahan, penting untuk memahami dampaknya 

tidak hanya secara finansial tetapi juga dalam konteks kepuasan 

pelanggan. Indikator keberhasilan dari perspektif pelanggan mencakup 

respons pelanggan terhadap perubahan, tingkat kepuasan, dan 

kemungkinan pelanggan untuk tetap setia. Ini membantu organisasi 

mengukur sejauh mana perubahan menyentuh dan meningkatkan 

hubungan dengan pemangku kepentingan utama, yaitu pelanggan. 

Perspektif proses internal mencakup efisiensi dan efektivitas 

operasional. Dalam mengukur keberhasilan perubahan, indikator dapat 

mencakup waktu yang dibutuhkan untuk mengimplementasikan 
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perubahan, tingkat produktivitas, dan peningkatan efisiensi dalam 

proses kerja. Dengan memfokuskan pada dimensi ini, organisasi dapat 

mengidentifikasi area di mana perubahan telah memberikan dampak 

positif atau perlu penyesuaian lebih lanjut. Pembelajaran dan 

pertumbuhan menjadi aspek penting dalam mengevaluasi perubahan 

organisasi. Kaplan dan Norton menekankan bahwa pengukuran kinerja 

harus mencakup kemampuan organisasi untuk belajar dan tumbuh. 

Dalam konteks perubahan, indikator keberhasilan di bidang ini 

mencakup tingkat adopsi inovasi, peningkatan kompetensi karyawan, 

dan fleksibilitas organisasi dalam menghadapi perubahan masa depan. 

Model ADKAR (Hiatt & Creasey, 2003) menyediakan 

pandangan yang lebih terfokus pada individu dalam proses perubahan. 

Awareness, Desire, Knowledge, Ability, dan Reinforcement menjadi 

elemen-elemen kunci yang memandu evaluasi keberhasilan dari 

perspektif psikologis dan perilaku karyawan. Indikator keberhasilan 

dapat mencakup tingkat kesadaran karyawan tentang perubahan, 

keinginan untuk berpartisipasi, pengetahuan yang diperoleh, 

kemampuan yang dikembangkan, dan dukungan yang diterima setelah 

perubahan diimplementasikan. Penting untuk menyadari bahwa setiap 

organisasi memiliki konteks dan tujuan perubahan yang unik. Oleh 

karena itu, indikator keberhasilan harus disesuaikan dengan sasaran dan 

nilai inti organisasi. Evaluasi yang komprehensif melibatkan 

pemantauan kontinu terhadap indikator kunci, feedback dari pemangku 
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kepentingan, dan kemampuan untuk menyesuaikan strategi perubahan 

jika diperlukan. 

Menguraikan indikator keberhasilan perubahan, perhatian 

terhadap dimensi manusia dalam organisasi menjadi krusial. Mengukur 

tingkat penerimaan dan kesiapan karyawan terhadap perubahan 

menjadi fokus utama. Prosci (Hiatt & Creasey, 2003) menyoroti bahwa 

pemahaman Awareness, Desire, Knowledge, Ability, dan 

Reinforcement dapat membimbing penilaian terhadap dampak 

perubahan pada individu. Indikator keberhasilan Awareness mencakup 

sejauh mana karyawan memahami alasan dan urgensi perubahan. 

Desire mengukur tingkat keinginan dan motivasi karyawan untuk 

mendukung perubahan. Knowledge mencerminkan pemahaman yang 

diperoleh karyawan tentang perubahan tersebut. Ability melibatkan 

penilaian terhadap kemampuan karyawan untuk menerapkan perubahan 

dalam pekerjaan sehari-hari. Terakhir, Reinforcement mencakup 

dukungan dan penguatan positif yang diberikan untuk memastikan 

keberlanjutan perubahan. 

Dengan mengintegrasikan konsep dari Balanced scorecard dan 

model ADKAR, organisasi dapat merinci indikator keberhasilan 

perubahan yang mencakup aspek keuangan, pelanggan, proses internal, 

dan pembelajaran serta pertumbuhan, sambil memberikan perhatian 

khusus pada psikologi dan perilaku karyawan. Evaluasi yang holistik 

seperti ini memberikan pandangan menyeluruh tentang dampak 
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perubahan organisasi dan membantu memandu langkah-langkah 

selanjutnya untuk mencapai tujuan perubahan dengan sukses. 

 

2. Pengukuran Kinerja Organisasi 

Pengukuran kinerja organisasi adalah elemen penting dalam 

mengevaluasi dampak perubahan terhadap hasil bisnis dan efisiensi 

operasional. Berbagai teori dan pendekatan telah dikembangkan untuk 

memberikan kerangka kerja yang komprehensif dalam menilai kinerja 

organisasi, termasuk ketika menghadapi perubahan. Dua pendekatan 

utama yang relevan adalah Balanced scorecard dan Total Quality 

Management (TQM). Balanced scorecard, dikembangkan oleh Kaplan 

dan Norton (2004), adalah kerangka kerja pengukuran kinerja yang 

menyelaraskan strategi organisasi dengan tujuan dan pengukuran yang 

dapat diukur. Dalam konteks perubahan, Balanced scorecard 

memberikan perspektif yang seimbang melalui empat dimensi utama: 

keuangan, pelanggan, proses internal, dan pembelajaran serta 

pertumbuhan (Trudel, 1997). 

Dari perspektif keuangan, indikator keberhasilan perubahan 

dapat mencakup pertumbuhan pendapatan, peningkatan profitabilitas, 

atau efisiensi pengeluaran sebagai hasil dari perubahan tersebut. 

Evaluasi keuangan memberikan gambaran yang jelas tentang dampak 

perubahan terhadap kesehatan finansial organisasi. Perspektif 

pelanggan menyoroti pentingnya memahami kepuasan dan persepsi 

pelanggan terhadap produk atau layanan setelah perubahan 



 
127 Buku Ajar 

diimplementasikan. Indikator keberhasilan di sini dapat mencakup 

peningkatan loyalitas pelanggan, peningkatan tingkat kepuasan, atau 

bahkan ekspansi pangsa pasar setelah perubahan. 

Dari perspektif proses internal, fokus pada efisiensi dan kualitas 

operasional. Indikator keberhasilan dalam hal ini mungkin mencakup 

peningkatan produktivitas, reduksi waktu siklus, atau peningkatan 

kualitas produk atau layanan setelah perubahan dijalankan. Evaluasi 

proses internal memberikan wawasan tentang sejauh mana perubahan 

dapat meningkatkan kinerja operasional organisasi. Perspektif 

pembelajaran dan pertumbuhan menyoroti pentingnya pengembangan 

kapabilitas organisasi dan peningkatan sumber daya manusia. Indikator 

keberhasilan di sini dapat mencakup tingkat keberhasilan pelatihan dan 

pengembangan karyawan, peningkatan tingkat kepemimpinan, atau 

bahkan peningkatan dalam inovasi dan adaptasi organisasi terhadap 

perubahan. 

Seiring dengan Balanced scorecard, Total Quality Management 

(TQM) menawarkan kerangka kerja yang mengedepankan peningkatan 

proses dan kualitas untuk mencapai keunggulan organisasi. Menurut 

Juran (1992), pengukuran kinerja organisasi dalam konteks TQM harus 

fokus pada memenuhi ekspektasi pelanggan dan meminimalkan cacat 

proses. Dalam mengukur kinerja organisasi dengan pendekatan TQM, 

indikator keberhasilan dapat melibatkan evaluasi tingkat kepuasan 

pelanggan setelah perubahan diimplementasikan. Pengukuran tingkat 
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kepuasan pelanggan dapat dilakukan melalui survei, umpan balik 

langsung, atau analisis tren penjualan dan layanan. 

Pengukuran kinerja organisasi dalam TQM dapat mencakup 

evaluasi tingkat efisiensi proses internal. Jika perubahan bertujuan 

untuk meningkatkan efisiensi operasional, indikator keberhasilan 

mungkin mencakup pengurangan waktu siklus, penghematan biaya, 

atau peningkatan dalam standar kualitas produk atau layanan. Kedua 

pendekatan ini, Balanced scorecard dan TQM, memberikan kerangka 

kerja yang komprehensif untuk mengukur kinerja organisasi dalam 

konteks perubahan. Penggunaan bersama kedua pendekatan ini dapat 

memberikan pemahaman yang mendalam tentang dampak perubahan 

terhadap seluruh aspek organisasi, baik dari segi keuangan, pelanggan, 

proses internal, maupun pembelajaran dan pertumbuhan. Integrasi 

indikator keberhasilan dari berbagai perspektif ini memungkinkan 

organisasi untuk mendapatkan gambaran yang lebih lengkap dan 

menyeluruh. 

Pentingnya perspektif keuangan dalam kedua kerangka kerja ini 

menekankan aspek vital dari keberlanjutan organisasi. Evaluasi dampak 

perubahan pada kesehatan finansial memastikan bahwa transformasi 

tersebut tidak hanya memberikan manfaat jangka pendek tetapi juga 

berkontribusi pada keberlanjutan jangka panjang. Dari segi pelanggan, 

fokus pada kepuasan dan persepsi memberikan wawasan tentang sejauh 

mana perubahan dapat memenuhi harapan dan kebutuhan. Penilaian 
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pelanggan yang baik menjadi dasar untuk membangun hubungan 

jangka panjang dan mendukung pertumbuhan organisasi. 

Proses internal menjadi pusat perhatian untuk menilai efisiensi 

operasional dan kualitas. Melalui peningkatan proses internal, 

organisasi dapat mencapai efisiensi yang lebih baik, mengurangi cacat, 

dan memberikan layanan atau produk yang lebih unggul. Pendekatan 

pembelajaran dan pertumbuhan memberikan perhatian khusus pada 

pengembangan karyawan dan adaptasi organisasi terhadap perubahan. 

Evaluasi tingkat keberhasilan pelatihan dan pengembangan, 

peningkatan kepemimpinan, dan inovasi organisasi menciptakan 

landasan untuk meningkatkan daya saing jangka panjang. 

 

B. Mengumpulkan Umpan Balik Karyawan 

 

Mengumpulkan umpan balik karyawan membuka pintu pada 

metode kritis untuk mendengar suara karyawan dalam proses 

perubahan. O'Reilly dan Pfeffer (2000) menyoroti pentingnya 

membangun mekanisme pengumpulan umpan balik yang efektif. 

Dengan merinci teknik, seperti survei kepuasan dan forum interaktif, 

pembaca diajak untuk memahami cara merespons kebutuhan dan 

keprihatinan karyawan dengan cermat, menciptakan keterlibatan yang 

positif dan memastikan kelancaran perubahan. 
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1. Survei Kepuasan Karyawan 

Survei kepuasan karyawan merupakan metode klasik yang 

sangat efektif untuk mengumpulkan umpan balik yang menyeluruh 

mengenai persepsi, sikap, dan kebutuhan karyawan terkait perubahan 

dalam organisasi. Teori survei organisasi mendukung gagasan bahwa 

survei kepuasan karyawan memberikan gambaran holistik tentang 

keterlibatan dan kepuasan karyawan terhadap perubahan yang 

diterapkan (Buckingham & Coffman, 2014). Pentingnya merinci 

pertanyaan survei kepuasan karyawan yang relevan dan terukur dapat 

diidentifikasi melalui kerangka kerja Q12 Gallup, yang dikembangkan 

oleh Gallup Organization (Buckingham & Coffman, 2014). Kerangka 

kerja ini menyoroti elemen-elemen kritis yang berhubungan dengan 

kinerja dan kepuasan karyawan, memberikan pandangan mendalam 

tentang dinamika perubahan dalam organisasi. 

Salah satu aspek penting dari survei kepuasan karyawan adalah 

identifikasi tingkat keterlibatan karyawan terhadap perubahan. 

Pertanyaan yang meminta pendapat karyawan tentang sejauh mana 

merasa terlibat dalam proses perubahan dan apakah merasa bahwa 

kontribusinya dihargai dapat memberikan pemahaman yang mendalam 

tentang sejauh mana perubahan telah berhasil disosialisasikan di 

seluruh organisasi. Selain itu, survei kepuasan karyawan dapat 

mencakup pertanyaan tentang persepsi karyawan terhadap arah dan 

tujuan perubahan. Hal ini membantu organisasi untuk mengevaluasi 

sejauh mana visi perubahan telah dikomunikasikan dengan jelas dan 
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apakah karyawan merasa terhubung dengan nilai-nilai dan tujuan yang 

diusung organisasi. 

Pada kerangka kerja Q12, elemen seperti memiliki teman di 

tempat kerja dan mendapatkan pengakuan atas pekerjaan yang baik 

menjadi aspek kunci. Pertanyaan-pertanyaan yang berkaitan dengan 

hubungan sosial dan pengakuan ini dapat memberikan wawasan tentang 

sejauh mana perubahan memengaruhi dinamika hubungan antar 

karyawan dan apakah ada perubahan positif dalam memberikan 

apresiasi terhadap kontribusi individu. Selain itu, survei kepuasan 

karyawan dapat mengevaluasi dukungan manajemen terhadap 

perubahan. Pertanyaan-pertanyaan yang menanyakan apakah karyawan 

merasa didukung oleh manajemen dalam menghadapi perubahan dapat 

memberikan gambaran tentang efektivitas komunikasi dan 

kepemimpinan dalam mengelola proses perubahan. 

Aspek lain yang perlu dipertimbangkan dalam survei kepuasan 

karyawan adalah ketersediaan sumber daya dan pelatihan yang 

diberikan kepada karyawan untuk menghadapi perubahan. Pertanyaan-

pertanyaan yang menilai sejauh mana karyawan merasa memiliki 

keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk berhasil 

beradaptasi dengan perubahan dapat memberikan wawasan yang 

berharga. Survei kepuasan karyawan juga dapat mencakup pertanyaan 

yang berkaitan dengan keseimbangan pekerjaan dan kehidupan, 

terutama dalam konteks perubahan yang mungkin mempengaruhi 

tuntutan pekerjaan. Pertanyaan tentang sejauh mana perubahan 
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memengaruhi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dapat membantu organisasi memahami dampak perubahan secara 

holistik. 

 

2. Mekanisme Pengumpulan Umpan Balik yang Efektif 

Mekanisme pengumpulan umpan balik yang efektif merupakan 

bagian integral dari strategi manajemen perubahan. Pendekatan 

terstruktur dan dapat diandalkan sangat diperlukan untuk memastikan 

bahwa suara karyawan didengar dan menjadi bagian yang terintegrasi 

dalam proses perubahan. Dalam kerangka ini, beberapa pendekatan 

telah diusulkan oleh para ahli manajemen. Sandell dan Janes (2007) 

menyoroti pentingnya mendengarkan suara karyawan sebagai salah 

satu langkah yang mendukung perubahan. Mekanisme pengumpulan 

umpan balik yang efektif harus mencakup forum terbuka, seperti 

pertemuan kelompok atau sesi tanya jawab, di mana karyawan merasa 

bebas menyampaikan pandangan, pertanyaan, dan kekhawatiran. 

Dengan memberikan ruang untuk ekspresi bebas, organisasi dapat 

mendapatkan wawasan yang berharga tentang persepsi dan reaksi 

karyawan terhadap perubahan yang terjadi. 

Pendekatan lain yang dapat digunakan adalah model 

komunikasi dua arah oleh O'Reilly dan Pfeffer (2000). Model ini 

menekankan pentingnya pembicaraan terbuka dan kontinu antara 

manajemen dan karyawan. Dalam pendekatan ini, komunikasi bukan 

hanya sebagai alat untuk menyampaikan informasi dari atas ke bawah, 
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tetapi juga sebagai proses dialogis di mana manajemen mendengarkan 

umpan balik dengan cermat. Sifat dua arah dari komunikasi ini 

menciptakan keterlibatan yang lebih kuat dan membangun fondasi yang 

lebih kokoh untuk perubahan yang sukses. Pertemuan kelompok atau 

forum terbuka dapat diorganisir sebagai bagian dari mekanisme 

pengumpulan umpan balik. Dalam konteks ini, manajer perubahan 

perlu menciptakan lingkungan yang mendukung diskusi terbuka dan 

jujur. Melalui pertemuan ini, karyawan dapat menyampaikan 

pandangan, bertukar ide, dan memberikan umpan balik secara 

langsung. Hal ini tidak hanya memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk merasa didengar tetapi juga menciptakan rasa kepemilikan 

terhadap perubahan. 

Pendekatan dialogis dalam komunikasi dua arah menekankan 

bahwa manajemen tidak hanya berperan sebagai pemberi informasi, 

tetapi juga sebagai pendengar yang aktif. Mendengarkan dengan cermat 

terhadap umpan balik karyawan adalah langkah penting untuk 

memahami dinamika perubahan dari perspektif. Ini juga membantu 

menciptakan hubungan saling percaya antara manajemen dan 

karyawan, yang dapat menjadi dasar yang kuat untuk kolaborasi yang 

efektif. Manajer perubahan juga dapat menggunakan teknologi sebagai 

mekanisme pengumpulan umpan balik yang efektif. Survei daring, 

platform diskusi online, atau bahkan penggunaan media sosial internal 

dapat menjadi sarana yang efisien untuk mengumpulkan pendapat 

karyawan secara masif. Teknologi memungkinkan karyawan untuk 
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memberikan umpan balik secara anonim jika diperlukan, yang dapat 

mengurangi hambatan dalam menyampaikan pendapat yang mungkin 

kontroversial atau berisiko. 

Untuk memastikan keberlanjutan mekanisme pengumpulan 

umpan balik, manajer perubahan perlu merancang strategi yang 

menjadikan komunikasi dan pengumpulan umpan balik sebagai 

kegiatan yang terencana dan berkelanjutan. Ini dapat melibatkan 

penyelenggaraan pertemuan secara berkala, pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan komunikasi, atau bahkan pembentukan 

kelompok kerja atau komite yang fokus pada memfasilitasi dialog 

terbuka. Dengan mengintegrasikan mekanisme pengumpulan umpan 

balik yang efektif, organisasi dapat membangun budaya terbuka, 

responsif, dan beradaptasi terhadap perubahan. Ini tidak hanya 

mendukung perubahan yang lebih lancar tetapi juga membantu 

mendorong partisipasi karyawan, mengurangi resistensi, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. 

 

C. Soal dan Latihan 

 

Mengikuti pendekatan aktif, bab ini menciptakan pengalaman 

belajar dengan menyajikan contoh soal dan latihan interaktif. Sejalan 

dengan visi Buckingham dan Coffman (2014) dalam Q12 Gallup, 

pembaca akan diarahkan untuk memahami praktik terbaik dalam 
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pengumpulan umpan balik karyawan dan merinci strategi efektif untuk 

mengukur keberhasilan perubahan. 

 

Soal 

1. Rancang survei kepuasan karyawan dengan pertanyaan yang 

mencakup aspek-aspek kritis, seperti kejelasan perubahan, 

dukungan manajemen, dan dampak perubahan pada kesejahteraan 

karyawan. Identifikasi faktor-faktor kunci yang perlu diukur untuk 

menilai kepuasan karyawan selama periode perubahan. 

2. Gambarkan prosedur untuk mengadakan forum interaktif di mana 

karyawan dapat menyampaikan umpan balik tentang perubahan 

yang diterapkan. Buat panduan untuk memfasilitasi forum 

interaktif dengan memastikan partisipasi yang seimbang dan 

pemahaman yang mendalam. 

3. Rancang pertemuan keterbukaan yang diarahkan pada 

mendengarkan suara karyawan. Tentukan struktur dan agenda 

pertemuan. Identifikasi strategi komunikasi yang efektif untuk 

mempromosikan partisipasi dan keterlibatan maksimal dalam 

pertemuan keterbukaan. 

 

Latihan 

1. Gunakan hasil survei kepuasan karyawan untuk menganalisis tren 

dan pola kepuasan selama periode perubahan. Identifikasi area 
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yang memerlukan perhatian lebih lanjut dan buat rencana 

perbaikan berdasarkan temuan survei. 

2. Berbasis pada skenario perubahan tertentu, lakukan simulasi forum 

interaktif dengan sekelompok karyawan. Evaluasi bagaimana 

karyawan menyampaikan umpan balik dan identifikasi strategi 

yang paling efektif untuk memfasilitasi dialog terbuka. 

3. Susun peran-play di mana karyawan memerankan situasi umum 

yang mungkin timbul selama perubahan. Diskusikan respons dan 

strategi manajemen yang efektif dalam menangani umpan balik 

dan keprihatinan yang muncul. 

4. Evaluasi hasil dan tanggapan dari pertemuan keterbukaan yang 

diadakan. Identifikasi temuan kunci dan tentukan tindakan lanjut 

untuk menanggapi umpan balik karyawan. 

 

Melalui soal dan latihan ini, manajer perubahan dapat 

mengembangkan keterampilan evaluasi dan mendapatkan pemahaman 

yang lebih baik tentang persepsi karyawan terhadap perubahan. Latihan 

simulasi dan peran-play memberikan pengalaman praktis untuk 

menghadapi situasi nyata dan meningkatkan keterampilan manajemen 

dalam mengelola umpan balik perubahan dengan efektif. 
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BAB VII 
MANAJEMEN RISIKO DALAM 

PERUBAHAN 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan identifikasi risiko perubahan 

serta memahami pengelolaan risiko dan pengambilan keputusan 

sehingga pembaca dapat meningkatkan kemampuan dalam 

mengelola risiko perubahan dengan baik. 

Materi Pembelajaran: 

• Identifikasi Risiko Perubahan 

• Pengelolaan Risiko dan Pengambilan Keputusan 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Identifikasi Risiko Perubahan 

 

Identifikasi risiko perubahan membuka jendela kepada pembaca 

untuk memahami kompleksitas tantangan yang terlibat dalam 

perubahan organisasional. Seiring dengan panduan Basel II (Keyser, 

2012), bagian ini fokus pada pengenalan risiko operasional dan risiko 

kegagalan dalam konteks manajemen perubahan. Pengidentifikasian 
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risiko operasional, termasuk ketidakpastian terkait proses dan orang, 

memberikan landasan untuk mengembangkan strategi mitigasi yang 

efektif. Risiko kegagalan dalam perubahan, seperti resistensi karyawan, 

menjadi fokus utama dalam memahami kompleksitas transformasi 

organisasional. 

 

1. Risiko Operasional 

Risiko operasional, terutama dalam konteks perubahan, 

merupakan aspek kritis yang perlu dikelola dengan hati-hati untuk 

memastikan kelancaran pelaksanaan perubahan dan menjaga kinerja 

operasional sehari-hari. Menurut literatur manajemen risiko, teori Basel 

II memberikan kerangka kerja yang dapat membantu organisasi 

mengidentifikasi dan mengelola risiko operasional dengan lebih efektif 

(Keyser, 2012). Risiko operasional dapat merangkum berbagai faktor, 

termasuk ketidakpastian terkait dengan proses, sistem, dan orang. 

Dalam konteks perubahan, pemahaman mendalam tentang bagaimana 

perubahan akan mempengaruhi operasional sehari-hari menjadi kunci 

dalam mengidentifikasi potensi gangguan. Organisasi perubahan, 

sebagai contoh, dapat menghadapi risiko operasional terkait dengan 

berbagai aspek, seperti pemeliharaan properti, keamanan penghuni, 

atau perubahan dalam kebijakan pengelolaan properti. 

Mengevaluasi risiko operasional terkait perubahan, manajer 

perubahan perlu mengadopsi pendekatan yang holistik dan merinci. 

Pertama, identifikasi risiko operasional harus mencakup pemahaman 
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mendalam tentang elemen-elemen perubahan yang berpotensi 

menciptakan ketidakpastian. Ini dapat termasuk perubahan dalam 

proses bisnis, implementasi teknologi baru, atau pergeseran dalam 

tanggung jawab dan peran karyawan. Basel II menekankan pentingnya 

menerapkan strategi untuk mengelola risiko operasional. Salah satu 

strategi utama adalah mengembangkan proses identifikasi risiko yang 

sistematis dan komprehensif. Dalam konteks perubahan, ini dapat 

melibatkan audit menyeluruh terhadap operasional saat ini, 

mengidentifikasi potensi risiko terkait perubahan yang diusulkan, dan 

mengklasifikasikannya berdasarkan tingkat dampak dan probabilitas. 

Penting untuk menggali lebih dalam ke dalam risiko operasional 

yang mungkin muncul selama dan setelah implementasi perubahan. 

Sebagai contoh, perubahan kebijakan pengelolaan properti dapat 

membawa dampak langsung pada proses pemeliharaan, keamanan, dan 

interaksi dengan penghuni. Identifikasi potensi risiko di setiap tahap 

implementasi perubahan dapat membantu mengembangkan strategi 

mitigasi yang sesuai. Selain itu, risiko operasional terkait dengan 

perubahan juga dapat bersifat manusiawi. Ketidakpastian atau 

perubahan peran karyawan dapat menciptakan resistensi, 

ketidakpuasan, atau bahkan penurunan produktivitas. Oleh karena itu, 

manajer perubahan perlu mempertimbangkan dampak sosial dan 

psikologis dari perubahan yang diusulkan dan mengadopsi strategi 

untuk meredakan potensi dampak negatif ini. 
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Pada manajemen perubahan, risiko operasional juga dapat 

melibatkan aspek hukum dan kepatuhan. Perubahan kebijakan 

pengelolaan properti mungkin memerlukan penyesuaian terhadap 

peraturan atau persyaratan hukum. Oleh karena itu, pendekatan yang 

memadai untuk mengelola risiko operasional perlu mencakup 

pemahaman yang baik terhadap lingkungan regulasi dan kewajiban 

hukum yang relevan. Langkah selanjutnya adalah mengembangkan 

strategi mitigasi yang efektif untuk mengatasi risiko operasional yang 

diidentifikasi. Ini dapat melibatkan pengembangan rencana darurat, 

peningkatan pelatihan karyawan, atau perubahan prosedur operasional 

untuk mengakomodasi perubahan yang diusulkan. 

Saat menghadapi risiko operasional, manajer perubahan perlu 

menjaga keterbukaan komunikasi dengan seluruh tim dan stakeholders 

terkait. Komunikasi yang efektif membantu dalam membangun 

pemahaman bersama tentang risiko yang mungkin muncul dan 

bagaimana akan diatasi. Ini juga menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa didengar dan memiliki peran aktif dalam mengelola 

risiko operasional. Dalam konteks manajemen perubahan, risiko 

operasional terkait dengan perubahan juga dapat mencakup aspek 

keberlanjutan dan dampak lingkungan. Perubahan dalam praktik 

pemeliharaan properti atau pengelolaan sumber daya dapat 

memerlukan penilaian dampak lingkungan dan strategi untuk 

mengurangi jejak lingkungan. 
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2. Risiko Kegagalan Dalam Perubahan 

Risiko kegagalan dalam konteks perubahan organisasi adalah 

tantangan serius yang memerlukan identifikasi, pemahaman, dan 

manajemen yang cermat. Koller et al. (2010) menyoroti pentingnya 

menghadapi risiko kegagalan, terutama dalam perubahan strategis, 

karena risiko ini dapat melibatkan resistensi karyawan, ketidakcocokan 

budaya organisasi, atau kurangnya dukungan kepemimpinan. Risiko 

kegagalan dapat muncul pada berbagai tingkatan, termasuk skala 

operasional dan penerimaan perubahan oleh para penghuni, dan 

manajer perubahan perlu memahami kompleksitasnya. Salah satu risiko 

utama dalam perubahan adalah resistensi karyawan. Perubahan 

seringkali dihadapi dengan ketidakpastian dan kekhawatiran, yang 

dapat menciptakan resistensi terhadap perubahan. Karyawan mungkin 

merasa takut kehilangan pekerjaan, tidak nyaman dengan perubahan 

peran, atau merasa kurang percaya terhadap manfaat perubahan 

tersebut. Oleh karena itu, manajer perubahan perlu memahami 

dinamika perubahan dan mengembangkan strategi untuk mengatasi 

resistensi karyawan. 

Selain resistensi, ketidakcocokan budaya organisasi juga dapat 

menjadi risiko kegagalan. Perubahan yang tidak sejalan dengan nilai, 

norma, atau kebiasaan yang ada dalam budaya organisasi dapat 

menciptakan konflik dan ketidakharmonisan. Manajer perubahan perlu 

melakukan evaluasi menyeluruh terhadap budaya organisasi yang ada 

dan memastikan bahwa perubahan yang diusulkan sesuai dengan nilai-
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nilai inti dan identitas organisasi. Ketidakcocokan budaya juga dapat 

terjadi antara pemilik properti, pengelola, dan penghuni. Mekanisme 

yang efektif untuk mengatasi ketidakcocokan budaya perlu diterapkan, 

termasuk komunikasi terbuka, pembentukan tim lintas fungsional, dan 

pendekatan kolaboratif dalam perencanaan dan implementasi 

perubahan. 

Kurangnya dukungan kepemimpinan menjadi risiko kegagalan 

yang signifikan. Tanpa dukungan penuh dari pimpinan, perubahan 

mungkin kehilangan momentum atau tidak mendapatkan sumber daya 

yang cukup. Oleh karena itu, manajer perubahan perlu memastikan 

bahwa pimpinan tidak hanya mendukung perubahan tetapi juga 

berperan sebagai agen perubahan yang efektif, memberikan contoh 

positif dan mengkomunikasikan visi perubahan dengan jelas. Dalam 

menghadapi risiko kegagalan, manajer perubahan dapat mengadopsi 

pendekatan holistik yang melibatkan seluruh organisasi. Langkah 

pertama adalah identifikasi risiko secara sistematis. Ini melibatkan 

pemahaman mendalam tentang dinamika internal dan eksternal 

organisasi, evaluasi kemungkinan tantangan yang mungkin muncul, 

dan penentuan dampaknya terhadap pelaksanaan perubahan. 

Penting untuk melibatkan semua pemangku kepentingan terkait 

dalam proses identifikasi risiko. Dengan mendengarkan suara 

karyawan, penghuni, dan pemangku kepentingan lainnya, manajer 

perubahan dapat memperoleh wawasan berharga tentang risiko 

potensial dan merinci strategi mitigasi yang relevan. Pemahaman 
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mendalam terhadap kebutuhan dan harapan karyawan serta penghuni 

juga dapat membantu mengidentifikasi risiko kegagalan yang berkaitan 

dengan penerimaan perubahan. Setelah identifikasi, langkah 

selanjutnya adalah mengembangkan strategi mitigasi yang efektif. Ini 

dapat melibatkan penyusunan rencana komunikasi yang kuat untuk 

mengatasi resistensi, pengembangan program pelatihan untuk 

membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan, atau bahkan 

menciptakan tim lintas fungsional untuk merancang solusi yang sesuai 

dengan nilai budaya organisasi. 

Manajer perubahan juga perlu memastikan bahwa pengelolaan 

risiko kegagalan terintegrasi dalam strategi manajemen perubahan 

secara keseluruhan. Ini mencakup pemantauan dan evaluasi kontinu 

selama dan setelah implementasi perubahan. Mekanisme umpan balik 

dan evaluasi secara teratur dapat membantu mengidentifikasi 

pergeseran dalam dinamika risiko dan memungkinkan perbaikan atau 

penyesuaian strategi mitigasi yang diperlukan. Risiko kegagalan dalam 

perubahan organisasi merupakan tantangan yang kompleks, melibatkan 

resistensi karyawan, ketidakcocokan budaya, dan kurangnya dukungan 

kepemimpinan. Manajer perubahan perlu mengadopsi pendekatan 

sistematis dalam mengidentifikasi, mengelola, dan mitigasi risiko 

kegagalan. Dengan melibatkan semua pemangku kepentingan, 

memahami dinamika organisasi, dan mengembangkan strategi mitigasi 

yang tepat, manajer perubahan dapat meningkatkan peluang 
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keberhasilan perubahan dan menciptakan lingkungan yang mendukung 

pertumbuhan dan adaptasi yang berkelanjutan. 

 

B. Pengelolaan Risiko dan Pengambilan Keputusan 

 

Pengelolaan risiko dan pengambilan keputusan membuka pintu 

ke strategi kritis dalam menghadapi tantangan perubahan 

organisasional. Menurut Hillson dan Murray-Webster (2017), 

pengelolaan risiko dapat menggali strategi untuk mengurangi dampak 

dan probabilitas risiko. Dengan merinci konsep-konsep pengambilan 

keputusan strategis dari Ahlstrand et al. (2001), pembaca diarahkan 

pada kebijaksanaan dalam pengelolaan risiko dan pengambilan 

keputusan yang dapat membentuk arah positif dalam perubahan. 

 

1. Strategi Mengurangi Risiko 

Strategi mengurangi risiko memiliki peran sentral dalam 

mengelola perubahan di konteks manajemen perubahan. Hillson dan 

Murray-Webster (2017) menyoroti berbagai pendekatan yang dapat 

digunakan untuk mengurangi dampak dan probabilitas risiko. Dalam 

rangkaian strategi ini, identifikasi kontrol risiko, perubahan rencana 

tindakan, dan diversifikasi risiko menjadi langkah-langkah kunci untuk 

memastikan perubahan berjalan dengan lancar dan efisien. Identifikasi 

kontrol risiko merupakan langkah awal yang krusial dalam strategi 

pengurangan risiko. Dalam manajemen perubahan, ini mencakup 
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pemahaman mendalam tentang risiko operasional yang mungkin timbul 

sehubungan dengan perubahan yang diimplementasikan. Misalnya, jika 

perubahan melibatkan pemeliharaan properti, identifikasi kontrol risiko 

dapat melibatkan penilaian terhadap prosedur pemeliharaan preventif 

yang sudah ada atau penentuan kebutuhan untuk pengembangan 

prosedur baru yang lebih efektif. 

Perubahan rencana tindakan menjadi langkah penting untuk 

mengatasi risiko yang telah diidentifikasi. Dalam konteks manajemen 

perubahan, hal ini dapat berarti penyesuaian rencana perubahan untuk 

mencakup strategi mitigasi risiko yang spesifik. Sebagai contoh, jika 

risiko operasional terkait dengan pemeliharaan properti adalah tinggi, 

rencana tindakan dapat mencakup alokasi sumber daya tambahan untuk 

meningkatkan frekuensi pemeliharaan preventif atau untuk mengadopsi 

teknologi pemantauan yang lebih canggih. Diversifikasi risiko menjadi 

strategi yang relevan, terutama dalam konteks manajemen perubahan 

yang kompleks. Diversifikasi risiko dalam perubahan organisasi dapat 

mencakup variasi dalam pendekatan implementasi, penggunaan 

teknologi yang berbeda, atau pelibatan berbagai pihak dalam proses 

perubahan. Sebagai contoh, jika perubahan terkait dengan pengelolaan 

properti, diversifikasi risiko dapat mencakup penggunaan berbagai 

metode dalam pelaksanaan perubahan, termasuk kombinasi 

pemeliharaan rutin dan responsif. 

Melibatkan strategi pengurangan risiko di manajemen 

perubahan, perencanaan yang matang menjadi kunci. Pemahaman 
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mendalam tentang perubahan yang akan dihadapi, identifikasi risiko 

yang mungkin muncul, dan pengembangan rencana tindakan yang 

sesuai menjadi fondasi strategi ini. Misalnya, dalam risiko operasional 

terkait pemeliharaan properti, perencanaan matang dapat melibatkan 

penilaian terhadap keadaan properti, kebutuhan pemeliharaan berkala, 

dan penentuan teknologi pemantauan yang paling efektif. Dalam 

konteks manajemen perubahan, penting untuk mempertimbangkan 

dampak perubahan tidak hanya pada tingkat organisasi tetapi juga pada 

kenyamanan dan kepuasan penghuni. Oleh karena itu, strategi 

pengurangan risiko harus dirancang untuk mencakup perspektif yang 

holistik, mempertimbangkan aspek teknis, operasional, dan manusia. 

Sebagai contoh, jika perubahan mencakup peningkatan keamanan 

properti, strategi dapat melibatkan instalasi sistem keamanan yang tidak 

hanya efektif tetapi juga dapat diterima dan digunakan dengan nyaman 

oleh penghuni. 

Komunikasi yang efektif menjadi unsur kunci dalam strategi 

pengurangan risiko. Menjelaskan perubahan yang akan 

diimplementasikan, risiko yang mungkin timbul, dan langkah-langkah 

yang diambil untuk mengurangi risiko kepada semua pihak terlibat, 

termasuk karyawan dan penghuni, dapat meminimalkan ketidakpastian 

dan meningkatkan dukungan. Dalam mengevaluasi efektivitas strategi 

pengurangan risiko, monitoring dan evaluasi berkelanjutan menjadi 

penting. Manajer perubahan perlu terus memantau pelaksanaan rencana 

tindakan, mengidentifikasi perubahan dalam risiko yang mungkin 
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timbul selama proses perubahan, dan menyesuaikan strategi 

pengurangan risiko sesuai kebutuhan. 

 

2. Keputusan Strategis dalam Pengelolaan Risiko 

Keputusan strategis berperan krusial dalam mengelola risiko, 

dan konsep-konsep pengambilan keputusan yang memengaruhi strategi 

organisasi, seperti yang diuraikan oleh Ahlstrand et al. (2001), menjadi 

landasan penting dalam konteks perubahan. Dalam manajemen 

perubahan, pengelolaan risiko melibatkan keputusan strategis yang 

mencakup berbagai aspek, termasuk alokasi sumber daya, adaptasi 

terhadap perubahan pasar, dan kesiapan organisasi menghadapi risiko 

tertentu. Keputusan strategis dalam mengelola risiko perubahan 

melibatkan penilaian dampak perubahan terhadap visi dan misi 

organisasi. Pengelolaan risiko tidak hanya bersifat reaktif terhadap 

risiko yang muncul, tetapi juga proaktif dalam merancang strategi yang 

dapat mengakomodasi perubahan lingkungan dan tetap setia pada 

tujuan dan nilai inti organisasi. Keputusan ini mencakup penilaian 

risiko potensial terhadap pencapaian tujuan jangka panjang dan 

keberlanjutan organisasi. 

Menghadapi perubahan, keputusan strategis harus mencakup 

identifikasi kesempatan yang muncul. Ahlstrand et al. (2001) 

menyoroti bahwa strategi organisasi tidak hanya berkaitan dengan 

mengelola risiko, tetapi juga dengan memanfaatkan peluang. Dalam 

manajemen perubahan, peluang dapat muncul dari perubahan kebijakan 
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pemerintah, perkembangan pasar properti, atau inovasi dalam 

manajemen properti. Keputusan strategis yang tepat harus 

mempertimbangkan bagaimana organisasi dapat maksimal 

memanfaatkan peluang tersebut untuk pertumbuhan dan keberlanjutan 

jangka panjang. Alokasi sumber daya menjadi aspek penting dalam 

keputusan strategis mengenai pengelolaan risiko. Dalam konteks 

manajemen perubahan, hal ini mencakup alokasi dana untuk tindakan 

mitigasi risiko, investasi dalam teknologi pemantauan properti, dan 

pelatihan karyawan untuk meningkatkan kesiapan menghadapi risiko 

operasional. Keputusan ini memerlukan penilaian cermat terhadap 

prioritas dan urgensi serta pertimbangan terhadap sumber daya yang 

tersedia. 

Adaptasi terhadap perubahan pasar merupakan keputusan 

strategis tambahan yang krusial. Pasar properti dapat berubah dengan 

cepat, dan organisasi perubahan perlu mampu menyesuaikan strategi 

untuk tetap kompetitif. Ini mungkin melibatkan penyesuaian portofolio 

properti, pengembangan layanan yang lebih sesuai dengan kebutuhan 

pasar, atau peningkatan diferensiasi dalam manajemen properti. 

Keputusan adaptasi ini memerlukan pemahaman mendalam tentang 

tren pasar dan kesiapan organisasi untuk berubah. Kesiapan organisasi 

untuk menghadapi risiko tertentu juga merupakan fokus keputusan 

strategis. Organisasi perubahan perlu mengidentifikasi risiko-risiko 

khusus yang dapat mempengaruhi keberlanjutan operasional dan 

reputasi. Keputusan ini mencakup pengembangan rencana mitigasi 
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risiko, pelatihan karyawan, dan implementasi prosedur tanggap darurat. 

Menilai kesiapan organisasi untuk risiko tertentu memerlukan analisis 

menyeluruh terhadap kapabilitas dan sumber daya yang ada. 

Menyusun keputusan strategis dalam mengelola risiko 

perubahan, penting untuk menciptakan kerangka kerja yang fleksibel 

dan responsif terhadap perubahan. Ini melibatkan pendekatan yang 

terstruktur dalam mengidentifikasi, menilai, dan merespons risiko. 

Melibatkan pemangku kepentingan internal dan eksternal juga menjadi 

kunci dalam mengambil keputusan strategis, karena memungkinkan 

berbagai perspektif untuk diperhitungkan. Dengan menerapkan 

keputusan strategis yang tepat dalam pengelolaan risiko, organisasi 

perubahan dapat meminimalkan dampak negatif, memanfaatkan 

peluang, dan mencapai tujuan jangka panjang. Ini melibatkan proses 

pengambilan keputusan yang cermat, berbasis data, dan berorientasi 

pada strategi untuk menghadapi tantangan dan peluang yang terkait 

dengan perubahan di lingkungan operasional. 

 

C. Soal dan Latihan 

 

Sejalan dengan visi Buckingham dan Coffman (2014) tentang 

kebutuhan akan keterlibatan aktif dalam pembelajaran, bab ini 

menyajikan soal dan latihan yang dirancang untuk menguji pemahaman 

dan keterampilan pembaca dalam mengelola risiko secara efektif 

selama perubahan organisasional. 
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Soal 

1. Gambarkan situasi risiko operasional dalam manajemen perubahan 

yang dapat muncul selama periode perubahan. Rinci faktor-faktor 

yang dapat menyebabkan risiko operasional dan buatlah daftar 

potensi dampaknya. 

2. Pilih salah satu risiko operasional yang diidentifikasi dan 

kemukakan strategi mitigasi yang efektif. Diskusikan bagaimana 

strategi tersebut dapat mengurangi dampak risiko dan 

meningkatkan kesiapan organisasi. 

3. Tinjau skenario perubahan di mana organisasi perubahan 

dihadapkan pada risiko kegagalan. Identifikasi keputusan strategis 

yang mungkin diperlukan untuk mengelola risiko tersebut dan 

pertimbangkan implikasi jangka panjangnya. 

 

Latihan 

1. Berbasis pada skenario perubahan tertentu, lakukan simulasi 

keputusan strategis dengan tim manajemen perubahan. Evaluasi 

hasil keputusan dan identifikasi apakah strategi yang diadopsi 

efektif dalam mengelola risiko. 

2. Pilih beberapa risiko operasional yang paling mungkin terjadi. 

Bentuk kelompok kerja untuk menyusun rencana tindakan risiko 

yang rinci, termasuk langkah-langkah konkret untuk mengurangi 

risiko dan bertindak saat risiko terjadi. 
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3. Tinjau studi kasus manajemen risiko dalam industri perubahan dari 

literatur terkini. Diskusikan pelajaran yang dapat dipetik dari kasus 

tersebut dan aplikasikan pada konteks manajemen risiko organisasi 

perubahan. 

 

Melalui soal dan latihan ini, manajer perubahan dapat menguji 

pemahaman tentang konsep-konsep manajemen risiko dan melatih 

keterampilan dalam membuat keputusan strategis serta 

mengembangkan strategi mitigasi yang efektif dalam menghadapi 

perubahan. Latihan simulasi dan kasus membawa elemen pengalaman 

langsung, mempersiapkan manajer perubahan untuk menghadapi 

tantangan nyata dalam mengelola risiko selama perubahan 

organisasional. 
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BAB VIII 
ETIKA DALAM PROSES 

PERUBAHAN 
 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan prinsip-prinsip etika dalam 

manajemen perubahan sehingga pembaca dapat lebih memahami 

bagaimana penerapan etika dalam proses manajemen perubahan. 

Materi Pembelajaran: 

• Prinsip-prinsip Etika dalam Manajemen Perubahan 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Prinsip-prinsip Etika dalam Manajemen Perubahan 

 

Prinsip-prinsip etika dalam manajemen perubahan membuka 

diskusi tentang landasan moral yang mendefinisikan proses perubahan 

organisasional. Seiring dengan Treviño dan Nelson (2021), prinsip 

pertama, transparansi dan kejujuran, memandu organisasi perubahan 

untuk memberikan informasi yang jelas dan jujur kepada penghuni 

selama periode perubahan. Kemudian, konsep tanggung jawab sosial 

organisasi, sebagaimana dikemukakan oleh Carroll (2016), menyoroti 
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pentingnya organisasi mempertimbangkan dampaknya pada 

masyarakat secara luas dalam pengelolaan perubahan. 

 

1. Transparansi dan Kejujuran 

Treviño dan Nelson (2021) menyoroti pentingnya transparansi 

sebagai elemen utama dalam membentuk lingkungan organisasi yang 

etis. Transparansi tidak hanya mencakup penyediaan informasi yang 

jelas, tetapi juga menciptakan keterbukaan dan akuntabilitas dalam 

proses perubahan. Dalam setiap upaya perubahan, komunikasi yang 

jelas dan terbuka diperlukan untuk memastikan bahwa semua 

pemangku kepentingan memahami tujuan perubahan, manfaatnya, dan 

konsekuensinya. Informasi mengenai alasan perubahan, rencana 

implementasi, dan dampaknya harus disampaikan dengan transparan 

kepada seluruh stakeholder, termasuk karyawan, pelanggan, dan mitra 

bisnis. Dengan cara ini, transparansi menciptakan kepercayaan dan 

pengertian yang diperlukan untuk mendukung proses perubahan. 

Konsep transparansi juga melibatkan pengelolaan harapan 

dengan jujur. Pemimpin perubahan harus secara terbuka 

menyampaikan batasan, risiko, dan kemungkinan tantangan yang 

mungkin muncul selama implementasi perubahan. Ini memungkinkan 

semua pihak untuk memiliki pemahaman yang realistis tentang 

perubahan yang akan terjadi, mengurangi ketidakpastian, dan 

memberikan dasar yang kuat untuk kolaborasi selama proses 

perubahan. Kejujuran, sebagaimana diilustrasikan oleh Kidder dan 
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McLeod (2005), menjadi pilar utama etika dalam perubahan. Menjaga 

kejujuran dalam komunikasi memperkuat integritas pemimpin 

perubahan dan membentuk dasar kepercayaan yang diperlukan untuk 

membimbing organisasi melalui proses perubahan. Kejujuran 

mencakup memberikan informasi yang benar dan akurat, bahkan jika 

itu termasuk mengakui ketidakpastian atau kegagalan yang mungkin 

terjadi dalam perjalanan perubahan. 

Pentingnya kejujuran dalam manajemen perubahan terletak 

pada pembentukan budaya organisasi yang menghargai integritas dan 

keterbukaan. Ketika pemimpin perubahan menunjukkan kejujuran 

dalam setiap komunikasi, hal ini menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa nyaman untuk menyampaikan pandangan, 

memberikan umpan balik, dan terlibat secara aktif dalam proses 

perubahan. Dalam konteks perubahan, kejujuran juga melibatkan 

kemampuan untuk mengakui ketidakpastian. Proses perubahan 

seringkali dihadapkan pada lingkungan yang tidak pasti dan dinamis. 

Oleh karena itu, pemimpin perubahan yang jujur tidak hanya 

menyampaikan informasi yang sudah diketahui, tetapi juga membuka 

diri terhadap kenyataan bahwa tidak semua aspek perubahan dapat 

diprediksi dengan tepat. Ini menciptakan budaya yang mendorong 

pembelajaran, fleksibilitas, dan adaptasi terhadap perubahan yang tidak 

terduga. 

Kejujuran juga tercermin dalam mengelola konflik dan 

resistensi. Pemimpin perubahan yang jujur mengakui dan memahami 
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perbedaan pandangan serta kekhawatiran karyawan. Tidak hanya 

mendengarkan dengan penuh perhatian tetapi juga merespons secara 

terbuka terhadap kekhawatiran yang mungkin timbul. Ini membantu 

membangun kepercayaan dan mengurangi ketegangan yang dapat 

muncul selama proses perubahan. Prinsip transparansi dan kejujuran 

menjadi fondasi utama dalam manajemen perubahan yang etis. Kedua 

prinsip ini saling melengkapi, menciptakan landasan untuk komunikasi 

yang jelas, keterbukaan terhadap kemungkinan tantangan, dan 

pembentukan kepercayaan yang esensial dalam membimbing 

organisasi melalui perubahan yang kompleks. Seiring dengan integritas 

dan keterbukaan, transparansi dan kejujuran bukan hanya nilai-nilai 

etika, tetapi juga kunci keberhasilan perubahan yang berkelanjutan dan 

positif. 

 

2. Tanggung Jawab Sosial Organisasi 

Konsep tanggung jawab sosial organisasi menjadi aspek etika 

penting dalam manajemen perubahan. Carroll (2016) mengemukakan 

bahwa organisasi memiliki tanggung jawab sosial untuk melibatkan diri 

dalam tindakan yang memberikan manfaat sosial, termasuk dalam 

konteks perubahan organisasional. Memastikan bahwa perubahan tidak 

hanya menguntungkan organisasi tetapi juga mendukung kesejahteraan 

masyarakat lebih luas menjadi prinsip inti. Tanggung jawab sosial 

organisasi dalam konteks perubahan mencakup berbagai dimensi yang 

berkaitan dengan dampak perubahan pada seluruh ekosistem sosial. 
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Pertama, organisasi perlu mempertimbangkan dampak perubahan pada 

kesejahteraan karyawan dan keluarga. Ini melibatkan memastikan 

bahwa perubahan tidak merugikan hak-hak pekerja, memberikan 

dukungan saat diperlukan, dan meminimalkan dampak negatif terhadap 

kehidupan pribadi karyawan. 

Tanggung jawab sosial organisasi dalam konteks perubahan 

mencakup keterlibatan dengan komunitas tempat organisasi beroperasi. 

Organisasi perlu memahami bagaimana perubahan dapat memengaruhi 

komunitas lokal, baik dari segi ekonomi maupun sosial. Ini dapat 

melibatkan penciptaan peluang kerja, dukungan untuk inisiatif lokal, 

atau bahkan keterlibatan aktif dalam proyek-proyek yang 

meningkatkan kualitas hidup di sekitar organisasi. Pentingnya 

meminimalkan dampak lingkungan juga merupakan bagian dari 

tanggung jawab sosial organisasi. Dalam perubahan yang melibatkan 

perubahan operasional atau infrastruktur, organisasi perlu memastikan 

bahwa langkah-langkah diambil untuk mengurangi dampak negatif 

terhadap lingkungan. Ini bisa mencakup kebijakan berkelanjutan, 

pengelolaan limbah yang bijaksana, atau transisi ke sumber daya yang 

lebih ramah lingkungan. 

Tanggung jawab sosial organisasi dalam manajemen perubahan 

juga mencakup dimensi keadilan dan kesetaraan. Organisasi perlu 

memastikan bahwa perubahan tidak meningkatkan kesenjangan sosial 

atau menciptakan ketidaksetaraan di antara karyawan. Memastikan 

akses yang adil terhadap peluang perubahan, memberikan pelatihan 
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yang setara, dan mendukung diversitas dan inklusi adalah langkah-

langkah kunci dalam menjaga tanggung jawab sosial organisasi. 

Sejalan dengan konsep tanggung jawab sosial, organisasi juga dapat 

mempertimbangkan dampak perubahan pada konsumen atau 

pelanggan. Ini melibatkan memastikan bahwa produk atau layanan 

tetap berkualitas tinggi dan bahwa perubahan tidak merugikan atau 

mengecewakan pelanggan. Keterbukaan dan transparansi dalam 

komunikasi dengan pelanggan juga menjadi faktor penting dalam 

menjalankan tanggung jawab sosial organisasi. 

Melibatkan tanggung jawab sosial organisasi dalam manajemen 

perubahan, penting untuk mengadopsi pendekatan yang berkelanjutan. 

Organisasi harus terus memonitor dampak perubahan dan secara 

proaktif menyesuaikan strategi untuk memastikan bahwa tanggung 

jawab sosial diakomodasi sepanjang perjalanan perubahan. Dengan 

mengintegrasikan tanggung jawab sosial organisasi dalam setiap tahap 

perubahan, organisasi dapat membentuk citra positif di mata pemangku 

kepentingan, membangun hubungan yang kuat dengan karyawan dan 

komunitas, dan menciptakan dampak positif yang berkelanjutan. 

Dengan demikian, tanggung jawab sosial bukan hanya kewajiban etis, 

tetapi juga investasi dalam keberlanjutan dan kesuksesan jangka 

panjang organisasi. 
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B. Soal dan Latihan 

 

Mengikuti pedoman Buckingham dan Coffman (2014) tentang 

pembelajaran aktif, soal dan latihan dirancang untuk membimbing 

pembaca dalam menerapkan prinsip-prinsip etika dalam skenario 

perubahan. Melalui simulasi, analisis kasus, dan debat etika, peserta 

diajak untuk mengasah keterampilan etis, memahami dampak etika 

terhadap keputusan, dan merancang strategi yang mengakomodasi 

kebutuhan etis dan efisiensi organisasi. 

 

Soal 

1. Jelaskan perbedaan antara transparansi dan kejujuran dalam 

konteks manajemen perubahan. Identifikasi tiga tantangan utama 

dalam menciptakan lingkungan transparan selama proses 

perubahan dan strategi untuk mengatasi tantangan tersebut. 

2. Gambarkan prinsip tanggung jawab sosial organisasi dan berikan 

contoh konkrit di mana organisasi perubahan dapat menunjukkan 

tanggung jawab sosialnya selama perubahan. Diskusikan dampak 

positif dan negatif dari tanggung jawab sosial organisasi pada 

persepsi dan partisipasi penghuni dalam perubahan. 

 

Latihan 

1. Pilih studi kasus aktual atau simulasi tentang perubahan 

organisasional yang melibatkan isu-isu etika. Diskusikan implikasi 
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etika dari keputusan dan tindakan yang diambil oleh organisasi dan 

identifikasi alternatif yang lebih etis. 

2. Bagi peserta menjadi dua kelompok untuk sebuah debat tentang 

etika perubahan. Satu kelompok membela pentingnya etika dalam 

perubahan, sementara kelompok lainnya mencoba menilai dampak 

etika terhadap efisiensi dan hasil. 

3. Lakukan simulasi di mana peserta harus membuat keputusan etis 

terkait dengan perubahan organisasional. Evaluasi keputusan 

peserta berdasarkan prinsip-prinsip etika yang telah diajarkan. 

 

Melalui soal dan latihan ini, peserta dapat mengembangkan 

pemahaman mendalam tentang kompleksitas etika dalam manajemen 

perubahan. Latihan berbasis kasus dan simulasi membantu peserta 

menghadapi tantangan etika yang mungkin muncul dalam konteks 

perubahan dan memberikan pemahaman praktis tentang penerapan 

prinsip-prinsip etika dalam pengelolaan perubahan organisasional. 
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BAB IX 
PEMBELAJARAN ORGANISASI 

DAN PENGEMBANGAN 
BERKELANJUTAN 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan budaya pembelajaran organisasi 

serta memahami pengembangan berkelanjutan sehingga pembaca 

dapat meningkatkan kemampuan dalam pembelajaran organisasi 

dan pengembangan berkelanjutan dengan baik. 

Materi Pembelajaran: 

• Budaya Pembelajaran Organisasi 

• Pengembangan Berkelanjutan 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Budaya Pembelajaran Organisasi 

 

Budaya pembelajaran organisasi membuka jendela terhadap 

pentingnya menciptakan lingkungan di mana pembelajaran menjadi 

fondasi untuk inovasi dan pengembangan berkelanjutan. Seiring 

dengan pandangan Peter Senge (1997), pembukaan ini 
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menggarisbawahi peran sentral kepemimpinan pembelajaran. Senge 

(1997) menekankan bahwa pemimpin yang mendukung pembelajaran 

adalah kunci untuk membentuk budaya di mana ide baru dihargai, dan 

karyawan merasa didukung dalam peningkatan berkelanjutan. 

 

1. Mendorong Kepemimpinan Pembelajaran 

Budaya pembelajaran organisasi mencerminkan suatu 

lingkungan di mana pengembangan individu dan pertumbuhan 

organisasi diutamakan. Konsep ini, seperti yang dikemukakan oleh 

Senge (1997), menekankan pentingnya kepemimpinan pembelajaran 

sebagai kunci utama dalam membentuk budaya tersebut. 

Kepemimpinan pembelajaran bukan hanya sekadar peran pemimpin 

sebagai pengambil keputusan atau pengarah, tetapi lebih sebagai 

fasilitator pembelajaran yang mendorong refleksi diri, inovasi, dan 

pembelajaran kontinu di seluruh organisasi. Salah satu aspek sentral 

dari kepemimpinan pembelajaran adalah peran pemimpin sebagai 

fasilitator pembelajaran. Ini menciptakan dinamika di mana pemimpin 

tidak hanya menyampaikan arahan dan kebijakan, tetapi juga 

memotivasi karyawan untuk terlibat dalam proses pembelajaran. 

Pemimpin sebagai fasilitator membuka ruang untuk dialog dan diskusi, 

mendorong pertukaran ide, dan menciptakan kolaborasi yang 

mendorong pertumbuhan kolektif. 

Pada konteks ini, refleksi diri menjadi elemen kunci dari 

kepemimpinan pembelajaran. Pemimpin yang mempromosikan budaya 
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pembelajaran merangsang pemikiran kritis dan introspeksi. 

Membimbing karyawan untuk tidak hanya melihat hasil kerja, tetapi 

juga menggali proses dan keputusan yang membentuk hasil tersebut. 

Dengan merenung, individu dan tim dapat memahami pelajaran dari 

pengalaman, baik itu keberhasilan maupun kegagalan, untuk terus 

meningkatkan kinerja. Kepemimpinan pembelajaran juga mendorong 

inovasi. Pemimpin yang mendukung budaya pembelajaran memberikan 

ruang bagi kreativitas dan eksperimen. Memotivasi karyawan untuk 

berpikir di luar batas dan mencari solusi yang inovatif terhadap 

tantangan yang dihadapi organisasi. Dalam konteks ini, kesalahan 

dianggap sebagai peluang untuk belajar dan bereksperimen, bukan 

sebagai kesalahan yang perlu dihindari. 

Pentingnya kepemimpinan pembelajaran terlihat dalam cara 

pemimpin menciptakan lingkungan di mana pembelajaran adalah 

bagian integral dari setiap tindakan dan keputusan. Ini melibatkan 

penyematan budaya pembelajaran dalam struktur organisasi dan praktik 

sehari-hari. Misalnya, pertemuan dapat dirancang sebagai forum untuk 

berbagi pengetahuan dan pengalaman, dan keputusan dapat melibatkan 

proses konsultasi dan refleksi bersama. Pemimpin pembelajaran juga 

mendukung pembelajaran kolaboratif. Menghargai keragaman 

pandangan dan keterampilan, menciptakan tim yang belajar satu sama 

lain. Kolaborasi menjadi sarana untuk bertukar pengetahuan, 

meningkatkan pemahaman bersama, dan mencapai hasil yang lebih 

baik secara kolektif. Dalam budaya pembelajaran, keberhasilan tim 
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diukur bukan hanya oleh pencapaian individu tetapi juga oleh kemajuan 

kolektif. 

Pentingnya kepemimpinan pembelajaran tidak hanya pada 

tingkat individu tetapi juga pada level organisasi secara keseluruhan. 

Organisasi yang memiliki budaya pembelajaran memposisikan dirinya 

untuk menghadapi perubahan dengan lebih baik. Lebih adaptif dan 

mampu berinovasi dalam menghadapi tantangan yang terus berubah. 

Pemimpin pembelajaran berperan penting dalam membimbing 

organisasi untuk mencapai tingkat kematangan pembelajaran yang 

tinggi. Kepemimpinan pembelajaran adalah fondasi utama dalam 

membentuk budaya pembelajaran organisasi. Melalui peran pemimpin 

sebagai fasilitator pembelajaran, refleksi diri, dorongan terhadap 

inovasi, dan penciptaan lingkungan pembelajaran, budaya 

pembelajaran dapat menjadi integral dalam setiap aspek organisasi. 

Dengan demikian, organisasi tidak hanya tumbuh secara individual 

tetapi juga berkembang secara kolektif, siap menghadapi perubahan dan 

mencapai kinerja yang berkelanjutan. 

 

2. Menyediakan Ruang untuk Inovasi 

Mengembangkan budaya pembelajaran yang mendukung 

inovasi, penting untuk memberikan ruang bagi kreativitas dan 

penemuan. Menurut Brown dan Duguid (1991), menghormati 

pengetahuan tacit, yaitu pengetahuan yang sulit diartikulasikan atau 

dikomunikasikan secara eksplisit, adalah landasan utama untuk 
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menciptakan lingkungan yang mendorong inovasi berkelanjutan. 

Lingkungan ini harus menciptakan ruang bagi gagasan baru untuk 

berkembang, memungkinkan kegagalan dianggap sebagai kesempatan 

untuk belajar, dan memberikan dukungan yang diperlukan untuk 

memajukan inovasi. 

Salah satu elemen penting dalam memberikan ruang untuk 

inovasi adalah penerimaan gagasan baru. Dalam budaya pembelajaran 

yang mendukung inovasi, ide-ide baru dihargai dan dianggap sebagai 

kontribusi berharga, bukan sebagai ancaman atau gangguan. Pemimpin 

dan anggota tim perlu memiliki keterbukaan terhadap gagasan-gagasan 

yang berbeda dan bersedia mendengarkan pandangan yang mungkin 

bertentangan dengan status quo. Selain itu, penting untuk menciptakan 

suatu lingkungan yang memandang kegagalan sebagai langkah menuju 

inovasi. Budaya yang menghormati kegagalan sebagai bagian yang tak 

terhindarkan dari proses inovasi memberikan kebebasan kepada 

individu untuk mencoba ide-ide baru tanpa takut akan hukuman atau 

penilaian negatif. Pemimpin harus menekankan bahwa kegagalan 

adalah kesempatan untuk belajar dan perbaikan, dan bukan akhir dari 

suatu usaha. 

Mendukung inovasi juga melibatkan memberikan sumber daya 

dan dukungan yang diperlukan. Pemimpin dan manajer perlu 

menyediakan akses ke informasi, teknologi, dan pelatihan yang 

mendukung eksplorasi ide-ide baru. Ini termasuk memberikan waktu 

untuk eksperimen dan penelitian, serta memastikan bahwa karyawan 
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memiliki alat dan sumber daya yang diperlukan untuk mengembangkan 

dan menguji konsep inovatif. Budaya pembelajaran yang mendukung 

inovasi juga harus memberikan perhatian khusus terhadap pengetahuan 

tacit. Pengetahuan tacit sering kali menjadi sumber kreativitas dan 

inovasi, tetapi dapat sulit diakses atau dibagikan. Oleh karena itu, 

memfasilitasi pertukaran informal antar anggota tim, mempromosikan 

keterlibatan dalam kegiatan kolaboratif, dan menciptakan ruang untuk 

berbagi pengalaman pribadi dapat membantu menghormati dan 

memanfaatkan pengetahuan tacit. 

Pentingnya mendukung inovasi juga tercermin dalam cara 

organisasi menanggapi kesalahan. Sebagai bagian integral dari proses 

inovasi, kesalahan harus dianggap sebagai peluang untuk perbaikan. 

Pemimpin perlu memberikan umpan balik konstruktif, merencanakan 

ulang strategi, dan menyediakan dukungan agar tim tetap termotivasi 

dan terfokus pada eksplorasi solusi baru. Dalam konteks ini, berbagai 

model inovasi, seperti model pendekatan desain thinking atau model 

"fail fast, fail often," menekankan pada pentingnya eksplorasi, 

eksperimen, dan adaptasi berkelanjutan. Pemimpin perlu memahami 

dan menerapkan prinsip-prinsip ini dalam mengembangkan budaya 

pembelajaran yang benar-benar mendukung inovasi. 

Dengan memberikan ruang untuk inovasi, organisasi tidak 

hanya menciptakan kondisi untuk ide-ide baru tetapi juga membangun 

fondasi yang kuat untuk pertumbuhan jangka panjang. Budaya 

pembelajaran yang mendukung inovasi menciptakan lingkungan di 
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mana karyawan merasa didorong untuk berpikir kreatif, menggali 

gagasan baru, dan berkontribusi pada proses inovasi organisasi secara 

keseluruhan. Dengan demikian, inovasi bukan lagi sekadar tujuan, 

tetapi menjadi bagian integral dari identitas dan operasi sehari-hari 

organisasi. 

 

B. Pengembangan Berkelanjutan 

 

Pengembangan berkelanjutan menyoroti esensi pengembangan 

berkelanjutan dalam konteks manajemen perubahan. Sejalan dengan 

pandangan Sullivan (2017) tentang keterlibatan karyawan, pembukaan 

ini menggarisbawahi pentingnya menjaga hubungan positif dan 

memberikan dukungan yang berkelanjutan kepada karyawan. Sullivan 

(2017) menyoroti keterlibatan sebagai kontributor utama untuk 

memberikan energi dan komitmen yang berkelanjutan untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

 

1. Menjaga Keterlibatan Karyawan 

Mencapai pengembangan berkelanjutan, menjaga keterlibatan 

karyawan menjadi suatu tantangan dan keharusan yang terus menerus 

diakui dalam konteks manajemen perubahan. Seperti yang 

dikemukakan oleh Sullivan (2017), keterlibatan karyawan bukan 

sekadar keterikatan fisik tetapi juga melibatkan dimensi kognitif dan 

emosional. Karyawan yang terlibat secara penuh memberikan energi 



 
167 Buku Ajar 

untuk mencapai tujuan organisasi, menciptakan lingkungan yang 

dinamis dan produktif. Dukungan sosial menjadi elemen kunci dalam 

menjaga keterlibatan karyawan. Menurut Sullivan (2017), karyawan 

yang merasakan dukungan sosial dari rekan kerja dan manajemen 

cenderung lebih terlibat. Dalam konteks manajemen perubahan, 

penciptaan jaringan sosial yang sehat dan mendukung di antara 

karyawan dapat meningkatkan rasa keterlibatan. Kegiatan tim, program 

mentoring, atau bahkan inisiatif kesejahteraan karyawan dapat menjadi 

cara efektif untuk membangun dukungan sosial dan meningkatkan 

keterlibatan. 

Perasaan kompetensi juga berperan penting. Sullivan (2017) 

menyoroti bahwa karyawan yang merasa kompeten dalam tugas-tugas 

cenderung lebih terlibat secara kreatif. Dalam manajemen perubahan, 

penting untuk memberikan pelatihan dan pengembangan yang relevan 

agar karyawan merasa memenuhi tuntutan pekerjaan. Selain itu, 

memberikan umpan balik konstruktif dan pengakuan atas pencapaian 

karyawan dapat meningkatkan perasaan kompetensi. Relevansi tugas 

merupakan faktor lain yang perlu diperhatikan. Karyawan yang melihat 

hubungan antara pekerjaan dan tujuan organisasi cenderung lebih 

terlibat dalam upaya perusahaan. Dalam manajemen perubahan, 

menciptakan keterkaitan antara tugas harian karyawan dengan visi dan 

misi perubahan dapat memberikan pemahaman yang lebih dalam 

tentang dampak pekerjaan. Ini juga membantu karyawan melihat nilai 

yang ditambahkan dalam mencapai tujuan organisasi. 
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Aspek budaya organisasi menjadi landasan penting dalam 

menjaga keterlibatan karyawan yang berkelanjutan. Saks (2019) 

menekankan pentingnya menciptakan lingkungan yang mendorong 

partisipasi, berbagi pengetahuan, dan memberikan umpan balik positif. 

Dalam konteks manajemen perubahan, budaya ini dapat diwujudkan 

melalui praktik-praktik seperti pembentukan tim lintas fungsional, 

forum berbagi pengetahuan, atau bahkan program pengakuan prestasi. 

Penciptaan budaya yang inklusif dan mendukung menjadi kunci untuk 

menjaga keterlibatan karyawan yang berkelanjutan. Karyawan perlu 

merasa diterima dan dihargai atas kontribusi. Inisiatif untuk 

menciptakan budaya inklusif dapat mencakup kebijakan diversitas, 

pelatihan tentang kesetaraan, dan promosi kerja sama tim lintas budaya. 

Hal ini akan menciptakan lingkungan di mana setiap individu merasa 

dihormati dan diberdayakan untuk berpartisipasi sepenuhnya. 

Melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan 

juga dapat meningkatkan rasa keterlibatan. Partisipasi karyawan 

memberikan rasa memiliki terhadap tujuan dan arah organisasi. 

Manajemen perubahan dapat menerapkan praktik-praktik seperti 

pertemuan kelompok terbuka, forum diskusi, atau bahkan penugasan 

proyek lintas departemen untuk mendorong partisipasi aktif karyawan. 

Pentingnya menjaga keterlibatan karyawan tidak hanya berasal dari 

manfaat individu tetapi juga memberikan kontribusi nyata terhadap 

kesuksesan dan keberlanjutan organisasi. Karyawan yang terlibat 

secara penuh cenderung lebih produktif, inovatif, dan termotivasi untuk 
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mencapai tujuan bersama. Dengan menciptakan lingkungan yang 

mendukung keterlibatan karyawan melalui dukungan sosial, perasaan 

kompetensi, relevansi tugas, dan budaya organisasi yang inklusif, 

manajemen perubahan dapat membangun fondasi yang kuat untuk 

pengembangan berkelanjutan dan kesuksesan jangka panjang. 

 

2. Menciptakan Organisasi yang Adaptif 

Mewujudkan pengembangan berkelanjutan, penciptaan 

organisasi yang adaptif menjadi esensial, terutama dalam konteks 

manajemen perubahan. Bradford dan Burke (2005) menyoroti bahwa 

organisasi yang sukses harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan dan sekaligus mendukung 

perkembangan karyawan. Dalam manajemen perubahan, hal ini 

mengimplikasikan perlunya mengembangkan program pelatihan dan 

pengembangan berkelanjutan agar karyawan dapat terus mengasah 

keterampilan sesuai dengan perkembangan teknologi dan tuntutan 

pasar yang berubah. Pengembangan berkelanjutan dalam manajemen 

perubahan memerlukan fokus pada perkembangan karyawan. Program 

pelatihan yang dirancang dengan baik harus memperhitungkan 

kebutuhan individu dan kolektif. Ini mencakup pemberian pelatihan 

yang relevan dengan perubahan industri dan teknologi terkini. Sebagai 

contoh, dengan perkembangan teknologi smart home atau kebijakan 

perubahan berkelanjutan, program pelatihan dapat difokuskan pada 
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pemahaman dan penerapan teknologi terbaru, serta pemahaman 

terhadap praktik-praktik ramah lingkungan. 

Budaya pembelajaran yang diterapkan dalam organisasi 

menjadi kunci untuk menciptakan organisasi yang adaptif. Greenwood 

(1997) menekankan bahwa organisasi yang berhasil menerapkan 

budaya pembelajaran memiliki keunggulan adaptif yang signifikan. 

Menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa nyaman untuk 

mencoba hal baru, berbagi pengetahuan, dan belajar dari kegagalan 

adalah langkah krusial. Dalam manajemen perubahan, pembelajaran 

organisasi dapat diwujudkan melalui berbagai cara. Misalnya, 

penyelenggaraan sesi pembelajaran bersama, forum diskusi, atau 

bahkan implementasi proyek inovatif internal dapat membuka ruang 

untuk pertukaran ide dan eksperimen. Dengan memberikan dukungan 

dan apresiasi terhadap upaya pembelajaran karyawan, manajemen 

perubahan dapat mendorong terbentuknya sikap pembelajaran yang 

positif. 

Ketangguhan organisasi juga berperan penting dalam 

pengembangan berkelanjutan. Organisasi yang tangguh mampu tidak 

hanya bertahan di tengah ketidakpastian tetapi juga berkembang dalam 

menghadapinya. Dalam konteks manajemen perubahan, ini dapat 

mencakup kebijakan responsif terhadap perubahan regulasi perubahan, 

perubahan tren pasar properti, atau bahkan perubahan dalam preferensi 

penghuni. Menciptakan mekanisme untuk mendeteksi perubahan ini 
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secara proaktif dan merumuskan strategi adaptasi akan mendukung 

ketangguhan organisasi. 

Fleksibilitas juga menjadi unsur kunci. Organisasi yang 

fleksibel mampu menyesuaikan struktur, proses, dan kebijakan dengan 

cepat dan efisien. Dalam manajemen perubahan, fleksibilitas dapat 

tercermin dalam kemampuan untuk menyesuaikan portofolio properti, 

merespons perubahan dalam kebijakan sewa atau tata kelola properti. 

Dengan memiliki sistem yang mendukung fleksibilitas ini, manajemen 

perubahan dapat dengan cepat menyesuaikan diri dengan perubahan 

pasar dan kebutuhan penghuni. 

Adaptabilitas organisasi juga memerlukan kepemimpinan yang 

kuat. Pemimpin perubahan perlu menunjukkan keteladanan dalam 

menerapkan sikap pembelajaran, mengelola perubahan, dan 

memotivasi karyawan untuk terus berkembang. Pemimpin yang 

mendukung inovasi dan memfasilitasi dialog terbuka dapat 

menciptakan budaya yang mendukung adaptasi. Selain itu, kolaborasi 

dan komunikasi yang kuat di dalam organisasi perubahan menjadi 

elemen penting dalam menciptakan organisasi yang adaptif. Berbagi 

informasi secara terbuka, mendukung kolaborasi lintas departemen, dan 

mendorong tim untuk mencari solusi bersama dapat meningkatkan 

kemampuan organisasi untuk merespons perubahan dengan cepat dan 

efektif. 

Mengejar pengembangan berkelanjutan, menciptakan 

organisasi yang adaptif adalah suatu keharusan. Ini melibatkan 
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investasi dalam pengembangan karyawan, penerapan budaya 

pembelajaran, ketangguhan organisasi, fleksibilitas, kepemimpinan 

yang mendukung, dan kolaborasi yang efektif. Melalui pendekatan 

holistik ini, manajemen perubahan dapat membangun fondasi yang 

kokoh untuk menghadapi perubahan, berkembang, dan mencapai 

kesuksesan jangka panjang. 

 

C. Soal dan Latihan 

 

Sesuai dengan Buckingham dan Coffman (2014) tentang 

pembelajaran aktif, soal dan latihan dirancang untuk memberikan 

pengalaman praktis dalam menerapkan prinsip-prinsip pembelajaran 

organisasi dan memahami strategi pengembangan berkelanjutan dalam 

konteks manajemen perubahan. 

 

Soal 

1. Identifikasi tiga faktor kunci yang dapat mempengaruhi 

keterlibatan karyawan dalam konteks manajemen perubahan. 

Jelaskan bagaimana manajemen perubahan dapat menciptakan 

budaya yang mendukung keterlibatan karyawan yang 

berkelanjutan. 

2. Gambarkan situasi di mana adaptabilitas organisasi menjadi kritis 

dalam manajemen perubahan. Diskusikan tiga strategi praktis 

untuk menciptakan organisasi perubahan yang adaptif. 
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Latihan 

1. Peserta diminta untuk mengembangkan strategi untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan di lingkungan perubahan. 

Fokus pada aspek-aspek seperti komunikasi internal, program 

penghargaan, dan pengembangan karir. 

2. Peserta menganalisis studi kasus tentang perusahaan properti yang 

sukses beradaptasi dengan perubahan pasar atau regulasi, diminta 

untuk mengidentifikasi faktor kunci yang mendukung adaptabilitas 

dan mengusulkan rekomendasi untuk organisasi perubahan. 

3. Peserta berpartisipasi dalam sesi diskusi kelompok tentang 

pengaruh budaya pembelajaran dalam meningkatkan keterlibatan 

dan adaptabilitas organisasi. Diskusikan penerapan konsep ini 

dalam konteks manajemen perubahan. 

 

Melalui soal dan latihan ini, peserta diberi kesempatan untuk 

mendalam ke dalam konsep pembelajaran organisasi dan 

pengembangan berkelanjutan dalam konteks manajemen perubahan. 

Simulasi dan analisis kasus memberikan pengalaman nyata, sementara 

diskusi kelompok memungkinkan pertukaran pandangan dan 

pemahaman yang lebih luas. 
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BAB X 
STUDI KASUS DAN INSPIRASI 

 

 

Kemampuan Akhir yang Diharapkan 

Mampu memahami terkait dengan analisis studi kasus serta 

memahami inspirasi untuk pemimpin dan praktisi sehingga 

pembaca dapat menjadikan pembelajaran pada studi kasus dan 

menjadi inspirasi yang berkelanjutan. 

Materi Pembelajaran: 

• Analisis Studi Kasus 

• Inspirasi untuk Pemimpin dan Praktisi 

• Soal dan Latihan 

 

 

A. Analisis Studi Kasus 

 

Analisis studi kasus membuka pintu untuk menggali 

keberhasilan dan kegagalan perusahaan terkemuka dalam menghadapi 

perubahan. Kotter memberikan wawasan tentang langkah-langkah 

konkret yang diambil oleh pemimpin untuk mencapai transformasi 

positif (Sandell & Janes, 2007). Dengan menguraikan tantangan dan 
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solusi dari kasus ini, pembaca akan mendapatkan pemahaman 

mendalam tentang strategi efektif dalam manajemen perubahan. 

 

1. Kasus Sukses dalam Manajemen Perubahan: Apple Inc. 

Studi kasus mengenai Apple Inc. memberikan wawasan 

mendalam tentang strategi sukses perusahaan dalam mengelola 

perubahan besar. Sejak diambil alih kembali oleh pendiri Steve Jobs 

pada tahun 1997, Apple mengalami transformasi yang luar biasa, 

khususnya dalam konteks peluncuran produk ikonik seperti iPhone dan 

iPad. Analisis ini akan menyoroti beberapa faktor kunci yang telah 

menyumbang pada kesuksesan perubahan besar dalam perusahaan ini, 

mencakup kepemimpinan inovatif, komunikasi efektif, dan pengelolaan 

risiko yang cermat (Bhalodiya & Sagotia, 2018). Salah satu elemen 

kunci kesuksesan perubahan Apple adalah kepemimpinan inovatif yang 

ditunjukkan oleh Steve Jobs. Jobs dikenal sebagai seorang visioner 

yang mampu melihat potensi masa depan teknologi dan mengarahkan 

perusahaan untuk mencapai standar yang lebih tinggi. Pada saat ia 

kembali ke Apple, Jobs memimpin inisiatif perubahan yang berfokus 

pada menggabungkan desain yang elegan dengan teknologi yang 

canggih. 

Langkah revolusioner yang diambil oleh Jobs adalah 

peluncuran iPhone pada tahun 2007. Dengan merangkul konsep telepon 

pintar yang sepenuhnya terintegrasi, Jobs tidak hanya menghadirkan 

produk baru, tetapi juga meredefinisi industri telekomunikasi. 
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Keberhasilan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan inovatif mampu 

merancang dan mewujudkan visi yang benar-benar revolusioner. 

Komunikasi efektif juga memegang peran krusial dalam manajemen 

perubahan Apple. Jobs dikenal dengan presentasi publiknya yang 

memukau dan kemampuannya untuk menyampaikan visi perusahaan 

dengan jelas kepada karyawan dan pemangku kepentingan eksternal. 

Pemilihan kata, gaya presentasi yang dinamis, dan penekanan pada 

nilai-nilai inti perusahaan menciptakan narasi yang menginspirasi dan 

memotivasi. 

Pada konteks peluncuran produk, Jobs tidak hanya 

memperkenalkan fitur teknis, tetapi juga membangun cerita di sekitar 

produk tersebut. Misalnya, ketika meluncurkan iPhone, Jobs fokus pada 

konsep bahwa perangkat tersebut tidak hanya sekadar telepon, tetapi 

juga pemutar musik, kamera, dan perangkat penjelajah internet. 

Pendekatan ini membantu konsumen melihat nilai lebih dalam dari 

produk tersebut, bukan hanya sebagai alat komunikasi. Selain itu, Jobs 

mampu menciptakan budaya perusahaan yang menghargai inovasi dan 

kreativitas. Melalui kebijakan "think different," Apple mendorong 

karyawan untuk berpikir di luar batas konvensional dan menghadirkan 

ide-ide yang unik. Dengan menciptakan lingkungan di mana ide-ide 

inovatif dihargai dan diimplementasikan, Jobs menggali potensi kreatif 

dari timnya, yang berdampak positif pada kemampuan perusahaan 

untuk beradaptasi dan memimpin dalam industri yang cepat berubah. 
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Pengelolaan risiko yang cermat juga menjadi faktor penting 

dalam kesuksesan perubahan Apple. Meskipun setiap inovasi 

membawa potensi risiko, Jobs dan timnya berhasil mengelola risiko ini 

dengan merancang produk yang tidak hanya memenuhi kebutuhan 

konsumen tetapi juga menciptakan keinginan baru. Pengenalan produk 

baru, seperti iPhone, tidak hanya melibatkan risiko teknis dan pasar, 

tetapi juga melibatkan risiko reputasi, terutama karena konsumen 

sangat mengantisipasi produk tersebut. Pentingnya pengelolaan risiko 

dalam konteks Apple dapat dilihat dalam pendekatan yang hati-hati 

terhadap pengembangan dan pengenalan produk baru. Sebagai contoh, 

perusahaan ini memahami bahwa peluncuran iPhone membawa risiko 

besar karena menciptakan pasar baru yang belum teruji. Namun, dengan 

riset pasar yang mendalam dan perencanaan strategis, Apple berhasil 

mengurangi risiko tersebut dan menciptakan sukses yang fenomenal. 

Ketika Jobs kembali ke Apple pada tahun 1997, perusahaan 

menghadapi risiko keuangan yang signifikan. Dengan kebijakan yang 

tepat, termasuk memperkenalkan produk-produk yang sukses seperti 

iMac, iPod, dan MacBook, Apple berhasil membalikkan situasi 

keuangan dan menciptakan fondasi finansial yang kuat untuk inovasi 

lebih lanjut. Dalam konteks manajemen perubahan, kesuksesan Apple 

dalam mengelola risiko memberikan pelajaran berharga bagi organisasi 

lain. Pengenalan inovasi memerlukan keseimbangan antara ambisi dan 

pemahaman mendalam terhadap potensi risiko. Apple menunjukkan 
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bahwa dengan pemahaman yang baik terhadap pasar, teknologi, dan 

keinginan konsumen, risiko dapat dikelola dan diubah menjadi peluang. 

Mengambil risiko, Jobs juga menekankan pentingnya untuk 

tetap setia pada nilai inti perusahaan. Meskipun menciptakan produk 

revolusioner, Apple tetap mempertahankan elemen desain yang elegan, 

keandalan, dan integrasi sempurna antarproduk. Ini mencerminkan 

pemahaman yang mendalam terhadap identitas merek dan kepercayaan 

konsumen, yang tidak boleh dikorbankan meskipun menghadapi 

tekanan inovasi. Kesimpulannya, studi kasus Apple Inc. memberikan 

pandangan menyeluruh tentang manajemen perubahan yang berhasil. 

Melalui kepemimpinan inovatif, komunikasi efektif, dan pengelolaan 

risiko yang cermat, Apple mencapai transformasi yang mengesankan, 

menciptakan produk-produk ikonik dan mendominasi pasar. Pelajaran 

berharga dari perjalanan Apple dapat diadopsi oleh organisasi lain yang 

berusaha untuk merespons perubahan dengan cara yang proaktif dan 

sukses. 

 

2. Kasus Pembelajaran dari Kegagalan: Nokia 

Studi kasus mengenai Nokia menawarkan wawasan mendalam 

tentang pembelajaran dari kegagalan sebagai pengalaman berharga. 

Nokia, yang pernah mendominasi pasar ponsel, menghadapi penurunan 

yang signifikan, dan analisis ini menyoroti kesalahan dalam merespons 

perubahan pasar dan kurangnya adaptabilitas yang menyebabkan 

degradasi perusahaan (Fadilah, 2018). Sebagai perusahaan yang pernah 
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menjadi pemimpin pasar ponsel, Nokia menghadapi tantangan besar 

dalam beradaptasi dengan perubahan cepat dalam industri teknologi. 

Keberhasilan sebelumnya dalam menghadirkan ponsel dengan desain 

yang tangguh dan daya tahan baterai luar biasa membuat Nokia 

menguasai pasar. Namun, kegagalan untuk memahami perubahan 

selera konsumen dan tren teknologi menjadi salah satu akar penyebab 

kemunduran perusahaan. 

Salah satu faktor kritis dalam kegagalan Nokia adalah resistensi 

terhadap perubahan platform. Meskipun memimpin dengan sistem 

operasi ponsel yang sangat populer pada awalnya, Symbian, Nokia 

menunjukkan ketidakmampuan untuk beralih ke platform yang lebih 

canggih dan kompetitif, seperti Android atau iOS. Symbian dianggap 

ketinggalan zaman dan kurang bersahabat bagi pengembang aplikasi 

pihak ketiga, menyebabkan penurunan drastis dalam daya tarik 

perangkat Nokia. Pentingnya adaptabilitas menjadi jelas dalam konteks 

Nokia. Meskipun ada sinyal perubahan dalam tren konsumen yang 

beralih ke ponsel cerdas dengan ekosistem aplikasi yang berkembang 

pesat, Nokia tidak mampu menyesuaikan strategi perusahaan dengan 

cepat. Keengganan untuk berinvestasi dalam platform yang lebih 

modern dan bersaing dengan para pesaingnya seperti Apple dan 

Samsung membuat Nokia kehilangan basis pengguna yang dulunya 

sangat kuat. 

Perubahan dalam preferensi konsumen, terutama ke arah ponsel 

cerdas, seharusnya menjadi isyarat bagi Nokia untuk mengubah 
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arahnya. Namun, kurangnya respons yang adekuat menggambarkan 

kurangnya pemahaman dan ketertarikan terhadap evolusi pasar. 

Perusahaan-perusahaan sukses memahami bahwa kepuasan konsumen 

bukan hanya tentang mempertahankan produk yang eksis, tetapi juga 

tentang berinovasi dan menciptakan produk yang memenuhi kebutuhan 

masa kini. Selain itu, kegagalan dalam menjalin kemitraan strategis dan 

beradaptasi dengan ekosistem aplikasi yang berkembang juga 

berkontribusi pada kemunduran Nokia. Sementara pesaing seperti 

Apple dan Google melibatkan pengembang dan menciptakan ekosistem 

yang kuat di sekitar produk, Nokia kurang berhasil dalam mengikuti 

jejak ini. Keterbatasan dalam ekosistem aplikasi dan kurangnya daya 

tarik bagi pengembang menghambat daya saing perusahaan. 

Kesalahan Nokia dalam memahami tren teknologi dan pasar 

mencerminkan pentingnya pembelajaran dari kegagalan dalam konteks 

manajemen perubahan. Sebuah organisasi yang tidak dapat merespons 

perubahan dengan cepat dan efektif dapat kehilangan pangsa pasar dan 

keunggulannya. Nokia memberikan pelajaran berharga tentang betapa 

pentingnya kesediaan untuk beradaptasi dengan tren industri dan 

perubahan kebutuhan konsumen. Dalam situasi ini, manajemen 

perubahan yang efektif memerlukan kemampuan untuk membaca 

sinyal perubahan, mengidentifikasi peluang baru, dan 

mengimplementasikan strategi yang memungkinkan perusahaan untuk 

tetap bersaing. Kegagalan Nokia menunjukkan bahwa bahkan 
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perusahaan terbesar sekalipun tidak dapat mengandalkan reputasi masa 

lalu untuk mempertahankan posisi pasar di masa depan. 

Pembelajaran dari kegagalan Nokia dapat diaplikasikan dalam 

berbagai konteks bisnis. Organisasi harus dapat mengakui ketika model 

bisnis atau strategi yang telah terbukti tidak lagi efektif, dan harus 

bersedia untuk berinvestasi dalam perubahan yang diperlukan. Hal ini 

mencakup evaluasi terus-menerus terhadap lingkungan bisnis, respons 

yang cepat terhadap tren pasar, dan kesiapan untuk mengubah arah 

strategi bisnis. Dalam dunia yang terus berubah, organisasi yang tidak 

hanya bertahan tetapi juga berkembang adalah yang mampu belajar dari 

kegagalan sendiri dan orang lain. Nokia memberikan gambaran nyata 

tentang bahaya ketidakmampuan untuk beradaptasi dan menghadapi 

kenyataan perubahan pasar. Oleh karena itu, pembelajaran dari 

kegagalan perusahaan ini dapat menjadi pilar penting dalam memandu 

manajemen perubahan yang efektif di masa depan. 

 

B. Inspirasi untuk Pemimpin dan Praktisi 

 

Inspirasi untuk pemimpin dan praktisi membuka kesempatan 

bagi pembaca untuk mendapatkan wawasan dari pemimpin sukses dan 

melihat pandangan masa depan manajemen perubahan. Dengan 

melibatkan contoh pemimpin inovatif, pembaca dapat mengambil 

inspirasi tentang keberanian, risiko terukur, dan komitmen terhadap 

inovasi. 
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1. Wawasan dari Pemimpin Sukses: Elon Musk 

Elon Musk, seorang tokoh ikonik dalam dunia bisnis dan 

teknologi, telah menciptakan dampak yang mendalam melalui 

kepemimpinan dan inovasinya. Studi mendalam tentang pemimpin 

seperti Elon Musk, seperti yang dituangkan dalam buku biografi oleh 

Ashlee Vance pada tahun 2015, memberikan wawasan yang mendalam 

tentang sifat kepemimpinan yang memungkinkan pencapaian 

transformasi besar, terutama melalui perusahaan-perusahaan 

revolusionernya seperti Tesla dan SpaceX. Salah satu aspek yang 

mencolok dari kepemimpinan Elon Musk adalah visi yang kuat. 

Sebagai visioiner ulung, Musk memimpin dengan visi jauh ke depan, 

membayangkan masa depan yang jauh lebih canggih dan berkelanjutan. 

Dengan fokusnya pada energi terbarukan dan eksplorasi luar angkasa, 

Musk telah memetakan arah yang menantang status quo dan merancang 

masa depan yang lebih berkelanjutan. 

Keberanian untuk mengambil risiko terukur juga merupakan 

karakteristik kunci dalam kepemimpinan Musk. Langkah-langkahnya 

yang penuh risiko dalam mendirikan perusahaan-perusahaan seperti 

Tesla, SpaceX, dan SolarCity menghadapi tantangan besar dan 

penolakan awal. Namun, keberaniannya membawa dampak positif 

yang signifikan. Tesla berhasil memimpin industri mobil listrik dengan 

visi mobil listrik yang mewah dan ramah lingkungan, sedangkan 

SpaceX merevolusi industri antariksa dengan pengembangan teknologi 

roket yang dapat digunakan kembali. Komitmen terhadap inovasi 
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menjadi landasan penting dalam kepemimpinan Musk. Ia tidak hanya 

berpikir di luar batas tetapi juga mendorong timnya untuk menciptakan 

solusi yang benar-benar inovatif. Tesla, sebagai contoh, tidak hanya 

menciptakan mobil listrik, tetapi juga mendefinisikan kembali standar 

kenyamanan dan kinerja mobil dengan teknologi otonom dan desain 

futuristik. 

Kunci kesuksesan Musk juga terletak pada keterlibatannya 

langsung dalam setiap aspek bisnisnya. Terlibat secara langsung dalam 

pengembangan produk dan teknologi, Musk menciptakan budaya di 

mana dedikasi dan keunggulan ditekankan. Pendekatannya yang 

mendalam dan langsung terhadap pekerjaan memberikan contoh 

kepada timnya dan membantu memelihara semangat inovatif di 

perusahaannya. Dalam menjalankan perusahaan-perusahaannya, Musk 

tidak hanya berfokus pada keuntungan finansial, tetapi juga 

memprioritaskan dampak positif dalam masyarakat dan lingkungan. 

Dengan visinya untuk mengurangi emisi karbon melalui mobil listrik 

dan mengkolonisasi Mars untuk memastikan kelangsungan hidup 

manusia, Musk menunjukkan bahwa kepemimpinan dapat dan 

seharusnya memiliki dampak yang lebih luas dari sekadar keberhasilan 

bisnis. 

Meskipun Elon Musk sering kali dianggap sebagai pemimpin 

yang kontroversial dan terkadang eksentrik, tidak dapat disangkal 

bahwa dia telah menciptakan dampak yang signifikan dalam industri 

dan melampaui batas-batas tradisional. Keberanian untuk berpikir di 
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luar batas, mengambil risiko yang diperhitungkan, komitmen terhadap 

inovasi, dan fokus pada dampak positif adalah wawasan utama yang 

dapat diambil dari pemimpin sukses ini. Dalam dunia yang terus 

berkembang, kepemimpinan seperti Elon Musk memberikan inspirasi 

bagi para pemimpin masa depan yang ingin mencapai transformasi 

besar dan menciptakan perubahan positif dalam masyarakat dan 

lingkungan. 

 

2. Pandangan Masa Depan Manajemen Perubahan: The Fourth 

Industrial Revolution 

"The Fourth Industrial Revolution" karya Klaus Schwab (2017) 

menggambarkan era di mana teknologi canggih seperti kecerdasan 

buatan, Internet of Things (IoT), robotika, dan teknologi terkini lainnya 

meresap ke dalam setiap aspek kehidupan dan bisnis. Dalam konteks 

manajemen perubahan, pemimpin dan praktisi perubahan perlu 

memahami dampak besar yang dihasilkan oleh revolusi industri 

keempat ini terhadap lanskap bisnis, termasuk properti dan 

pengelolaannya. Salah satu aspek kunci yang Schwab soroti adalah 

kecerdasan buatan (AI). Dalam konteks manajemen perubahan, 

kecerdasan buatan dapat membawa inovasi signifikan dalam hal 

efisiensi operasional, pengelolaan properti yang lebih cerdas, dan 

pengalaman penghuni yang ditingkatkan. Penerapan sistem cerdas yang 

dapat memantau dan mengoptimalkan penggunaan energi, keamanan, 
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dan fasilitas lainnya akan menjadi bagian integral dari manajemen 

properti di era revolusi industri keempat. 

IoT juga berperan sentral dalam perubahan ini. Dengan properti 

yang semakin terhubung, perangkat IoT memungkinkan pemantauan 

real-time atas berbagai aspek properti, dari suhu hingga keamanan. 

Dalam manajemen perubahan, ini berarti adanya peluang untuk 

meningkatkan efisiensi, mengurangi biaya operasional, dan 

memberikan layanan yang lebih baik kepada penghuni. Robotika 

adalah elemen lain dalam perubahan ini yang dapat memengaruhi 

manajemen properti. Penerapan robot atau otomasi dalam tugas-tugas 

rutin, seperti pemeliharaan dan kebersihan properti, dapat 

meningkatkan efisiensi operasional dan memungkinkan sumber daya 

manusia untuk fokus pada tugas-tugas yang lebih kompleks dan kreatif. 

Dampak revolusi industri keempat juga terlihat dalam cara 

pemimpin dan praktisi perubahan berinteraksi dengan data. Big data 

dan analisis prediktif dapat memberikan wawasan mendalam tentang 

perilaku penghuni, tren pasar, dan kondisi properti. Ini memungkinkan 

pengambilan keputusan yang lebih informasional dan proaktif dalam 

manajemen perubahan. Namun, dengan kemajuan teknologi yang 

cepat, ada tantangan yang perlu diatasi dalam manajemen perubahan. 

Pemimpin perubahan harus mampu menyesuaikan organisasi dan tim 

dengan perubahan teknologi yang cepat. Pelatihan karyawan untuk 

mengadopsi dan memanfaatkan teknologi baru menjadi krusial untuk 

kesuksesan implementasi perubahan. 
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Keamanan dan privasi data menjadi isu kritis dalam era revolusi 

industri keempat ini. Dengan semakin banyaknya data yang 

dikumpulkan dari properti dan penghuninya, perlindungan data dan 

privasi harus menjadi prioritas utama dalam manajemen perubahan. 

Kebijakan yang ketat dan sistem keamanan yang canggih diperlukan 

untuk melindungi informasi yang sangat berharga ini. Dalam 

merangkum, revolusi industri keempat, seperti yang diuraikan dalam 

karya Schwab, membawa perubahan mendasar dalam manajemen 

perubahan properti. Kecerdasan buatan, Internet of Things, robotika, 

dan analisis data menjadi kekuatan pendorong transformasi signifikan. 

Namun, tantangan seperti adaptasi organisasi dan perlindungan data 

juga perlu ditangani secara efektif. Melalui pemahaman mendalam 

tentang tren teknologi masa depan, pemimpin dan praktisi perubahan 

dapat membentuk strategi perubahan yang responsif dan sukses di era 

revolusi industri keempat ini. 

 

C. Soal dan Latihan 

 

Terinspirasi oleh metodologi pembelajaran aktif (Buckingham 

& Coffman, 2014), soal dan latihan dirancang untuk memperdalam 

pemahaman tentang manajemen perubahan melalui kasus nyata dan 

tantangan masa depan. Melalui pendekatan ini, pembaca akan diuji 

untuk mengaplikasikan konsep-konsep yang dipelajari, meningkatkan 
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kemampuan analisis, dan mempersiapkan diri menghadapi dinamika 

perubahan di industri properti. 

 

Soal 

1. Pilih sebuah perusahaan atau proyek di sektor properti yang 

dianggap sukses dalam mengelola perubahan. Jelaskan langkah-

langkah konkret yang diambil oleh pemimpin dalam menghadapi 

tantangan perubahan dan mencapai kesuksesan.  

2. Gambarkan bagaimana kepemimpinan inovatif berkontribusi pada 

transformasi positif di perusahaan atau proyek tersebut. 

3. Jelaskan konsep utama dari buku "The Fourth Industrial 

Revolution" oleh Klaus Schwab. 

4. Terapkan konsep-konsep tersebut dalam konteks manajemen 

perubahan. Bagaimana revolusi industri keempat dapat 

memengaruhi cara manajemen perubahan di sektor properti? 

 

Latihan 

1. Identifikasi tren masa depan yang mungkin memengaruhi industri 

properti, seperti kecerdasan buatan, teknologi blockchain, atau tren 

berkelanjutan. 

2. Berdasarkan tren-tren tersebut, temukan solusi kreatif dan inovatif 

tentang bagaimana pemimpin di industri properti dapat 

memanfaatkan tren tersebut untuk meningkatkan kinerja dan 

kesinambungan. 



188 
 

Manajemen Perubahan 

3. Pilih sebuah studi kasus yang mencerminkan kegagalan dalam 

manajemen perubahan di industri properti. 

4. Identifikasi penyebab kegagalan dan diskusikan langkah-langkah 

yang dapat diambil untuk menghindari atau mengatasi kegagalan 

serupa di masa depan. 
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BAB XI 
PENUTUP 

 

 

anajemen perubahan adalah disiplin yang 

kompleks dan terus berkembang, memerlukan 

pemahaman mendalam tentang strategi 

perubahan, kepemimpinan efektif, dan adaptabilitas terhadap tren 

industri. Dalam bab penutup ini, kita merangkum inti pembahasan yang 

menyoroti konsep-konsep kunci relevan dengan manajemen perubahan 

modern. Konsep dasar manajemen perubahan dan relevansinya 

terhadap sektor perubahan. Memahami dinamika perubahan, 

identifikasi alasan perubahan, dan peran pemimpin dalam proses ini 

menjadi dasar yang penting. 

Kemudian teori perubahan organisasi membahas secara 

mendalam model-model seperti Model Lewin dan Model Kotter. 

Melalui diagnosis dan analisis perubahan, manajemen perubahan dapat 

mengidentifikasi faktor internal dan eksternal yang memengaruhi 

organisasi. Selanjutnya ada strategi implementasi perubahan, dengan 

fokus pada komunikasi efektif, keterlibatan karyawan, pelatihan, dan 

M 
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pengembangan. Konsep-konsep ini penting untuk mencapai perubahan 

yang berkelanjutan dalam perubahan. 

Manajemen konflik dalam konteks perubahan, mengidentifikasi 

sumber-sumber konflik dan mengembangkan strategi untuk 

mengelolanya menjadi kunci untuk menjaga keseimbangan dan 

produktivitas di lingkungan perubahan yang berubah. Evaluasi dan 

umpan balik dalam manajemen perubahan, dengan menetapkan 

indikator keberhasilan, perusahaan perubahan dapat mengukur dampak 

perubahan dan membuat penyesuaian yang diperlukan. 

Berikutnya identifikasi risiko, pengelolaan risiko, dan 

pengambilan keputusan strategis dalam konteks perubahan perubahan. 

Strategi mengurangi risiko menjadi kunci untuk menjaga keberlanjutan 

dan meminimalkan dampak negatif. Selanjutnya prinsip-prinsip etika 

dalam manajemen perubahan, termasuk transparansi dan tanggung 

jawab sosial organisasi. Etika menjadi dasar yang penting untuk 

membangun kepercayaan dan memberikan landasan bagi 

kepemimpinan yang berkelanjutan. 

Pembelajaran organisasi dan pengembangan berkelanjutan, 

melalui studi kasus dan inspirasi dari pemimpin sukses, kita melihat 

bagaimana praktisi di perubahan dapat menerapkan konsep-konsep ini 

untuk menciptakan organisasi yang adaptif dan inovatif. Pada studi 

kasus dan inspirasi, melibatkan pemimpin sukses seperti Elon Musk 

dan merinci pandangan masa depan dari revolusi industri keempat, 
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pembaca diberikan gambaran lengkap tentang bagaimana manajemen 

perubahan dapat diterapkan dalam konteks perubahan. 

Manajemen perubahan bukan hanya tentang mengelola 

properti, tetapi juga tentang mengelola perubahan, konflik, dan 

menciptakan lingkungan yang adaptif. Dengan memahami teori dan 

konsep-konsep praktis, praktisi dan pemimpin di industri properti dapat 

memandu organisasi melalui transformasi yang diperlukan untuk tetap 

relevan dan berkelanjutan. Dalam konteks manajemen perubahan, 

konsep-konsep seperti kepemimpinan yang etis, pembelajaran 

organisasi, dan strategi pengembangan berkelanjutan menjadi semakin 

krusial. Dengan menggabungkan teori perubahan organisasi dan 

aplikasinya dalam konteks perubahan, kita dapat membentuk pemimpin 

yang mampu menghadapi dinamika industri yang terus berkembang. 

Sebagai landasan untuk pemikiran inovatif dan kepemimpinan 

yang efektif, manajemen perubahan harus melibatkan strategi 

implementasi perubahan yang relevan, memahami dinamika konflik, 

dan memiliki etika yang kuat sebagai panduan. Pemahaman mendalam 

tentang risiko dan kemampuan untuk memimpin dengan kreativitas 

menjadi kunci untuk menciptakan organisasi perubahan yang 

berkelanjutan. Dengan demikian, manajemen perubahan tidak hanya 

berkaitan dengan properti fisik, tetapi juga dengan manusia, perubahan, 

dan evolusi organisasi. Sebagai pemimpin di industri properti, 

mengintegrasikan konsep-konsep ini dapat membuka pintu menuju 
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keunggulan kompetitif, keberlanjutan, dan inovasi yang mendukung 

pertumbuhan jangka panjang. 
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GLOSARIUM 

 

Adaptasi Kemampuan suatu sistem atau entitas untuk 

berubah atau beradaptasi dengan lingkungan baru 

atau perubahan kondisi. 

Dinamika Sifat yang berkaitan dengan perubahan dan 

perkembangan dalam suatu sistem atau 

lingkungan. 

Efektivitas Kemampuan untuk mencapai hasil yang 

diinginkan atau tujuan dengan efisien. 

Fleksibilitas Kemampuan untuk beradaptasi dan berubah 

dengan cepat dalam menghadapi perubahan 

kondisi atau kebutuhan. 

Inovasi Pengembangan dan penerapan ide, produk, atau 

proses baru yang membawa nilai tambah atau 

perubahan positif. 

Keberlanjutan Kemampuan suatu sistem atau entitas untuk 

berkelanjutan dan tetap relevan dalam jangka 

panjang. 
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Kepemimpinan Kemampuan untuk memandu, memotivasi, dan 

mengarahkan individu atau kelompok menuju 

pencapaian tujuan yang ditetapkan. 

Keterlibatan Tingkat partisipasi, komitmen, dan kontribusi 

individu atau kelompok dalam mencapai tujuan 

bersama. 

Resistensi Reaksi negatif atau penolakan terhadap perubahan 

yang mungkin muncul dari individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi. 

Transformasi Perubahan mendalam yang mengubah struktur 

atau esensi suatu entitas. 
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