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TRANSFORMASI, PERUBAHAN ORGANISASI DAN CHANGE
AGENT SEBAGAI SEBUAH KONSEP DALAM PEMBENTUKAN

RENEWED ORGANISASI

Oleh:
Effed Darta

Abstract

The obiectives of organizat-ion change are the organization can be adapted to change of
external environment and behavior of the member of the organiiation. When the
organization change happens, the organization should conduct a change and to be a
success of the changb so that the oirganization needs a person who is responsible to
implement of the process of transformation and change. The person who responsible to
the change is called as change agent.

The aim of the literature reviews is to expressing of organization change,
transformation, and change agent concept on the' organization that related to reiew
organization 

_development. The scope study are: 1) retated to condition of organization
th.at have to b-e change. l) Ihe strqteg) that support of the organization trans.formation.
3) The contribution ofchange agent to the organization change.

Key words: organization change, transformation, change agent, and renewed
Organization.

I. PENDAHULUAN

Globalisasi menyebabkan- terjadinya persaingan tajam (hyper cornpetition)
sehingga menyebabkan banyak perusahaan 

- 
berusaha .rrrtok *"ooapatkan

ke-unggulan kompetitif guna menangkap peluang;kapan dan dimanapun adunyu
(sparrow: 1 994). untuk dapat bersaing dalam meraih keunggulan^ kompetiiif
diperlukan peningkatan kualitas sumberdaya manusia vung tidak ^hanya

dilakukan secara parsial, akan tetapi harus dilakukan secara toial. perubahan-
perubahan yang sangat cepat mengakibatkan ketidak pastian (uncertainty)
terutama dalam teknologi dan informasi yang sangat berpengaruh terhadap
sumber daya manusia. Adanya perubahan-perubahan diberbagai hal menuntut
setiap organisasi untuk mampu beradaptasi, sebab perusahain yang mampu
beradaptasi tetap akan surviv e dalam persaingan bisnis.
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Hampir setiap organisasi merasa rumit menghadapi masalah strategi

pengembangan yang sesuai dengan kondisi lingkungan yang dinamis dan

senantiasa berubah. Rossnfield, et.al, (1997) menyatakan diera glibalisasi ini
setiap organisasi harus memformulasikan strateginya dalam konteks global.

Tujuan strategi pengembangan organisasi adalah untuk mengadopsi pendekatan

yang direncanakan dan pendekatan yang menyatu untuk memperbaiki efektifitas
organisasi. Organisasi yang efeklif dapat mendefenisikan secara luas tentang

organisasi guna mencapai manfaatnya dengan memenuhi keinginan dan

kebutuhan stakeholder-nya, menyesuaikan sumberdaya organisasi dengan
peluang, mengadaptasi perubahan lingkungan secara fleksibel dan menciptakan
budaya yang meningkatkan komitmen, lcreativitas, nilai bersama dan keyakinan
bersama.

Pelaksanaan dari penvujudan tujuan organisasi tersebut berkaitan dengan
peran sumberdaya manusia dalam suatu organisasi, oleh karena itu,
pimpinan organisasi harus membuat agenda dalam rangka
implementasinya. Bita dihubungkan dengan adanya perubahan organisasi
atau perubahan manaj emen (change managemenf), maka salah satu peran
sumberdaya manusia profesional dengan para menejer sumberdaya manusia

adalah menambahkan nilai pada perusahaan dengan jalan mengatur transformasi
dan perubahan. Pengembangan dan penerapan stategi transformasi memerlukan
kapabilitas spesial. Kemampuan menejer trrtuk mengelola perubahan

merupakan kebutuhan yang esensial, mengigat perubahan sebagai akibat dari
transformasi teknologi maupun perkembangan sosial berjalan terus dan tidak
dapat dihindari.

Perubahan organisasi pada dasamya mempunyai tujuan agar organisasi dapat

beradaptasi dengan lingkungannya, dan untuk dapat mengubah sikap serta

perilaku para pegawainya. Pada akfiirnya tujaun perubahan organisasi adalah
agar para pegawai dalam organisasi dapat bekerja produktif untuk mencapai
misi organisasi. Misi tersebut sesuai dengan tuntutan latar belakang eksistensi
organisasi, dan eksistensinya sesuai dengan keberadaan lingkungan organisasi.

Ketika organisasi mengadakan perubahan dan demi kesuksesan perubahan yang

dijalankan, maka perlu ada orang yang bertanggung jawab dalam pelaksanaan
perubahan. Orang yang bertanggung jawab ini disebut dengan change agent.

Tujuan dari penulisan literature riview ini adalah untuk mengungkap tentang

konsep perubahan, transformational dan pentingnya change qgent dalam

organisasi dan hububungannya bagl renewed oirganization. Hal ini sejalan

dengan apa yang dikemukakan oleh Judith (2002) berkenaan dengan

pengembangan dan perubahan organisasi, hal mana dia membaginya dalam tiga
lssae utama, yakni: 1) Berkenaan dengan kondisi dan ruang lingkup organisasi

ll4.
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dan yang mendasari terjadinya peningkatan aktivitas (organization change);2)
Strategi yang tepat yang mendukung pengembangan organisasi
(transformationa[);3) Peran dari agen perubahan (ch'ange agent).

IL METODE PENGKAJIAN

Tulisan ini dilakukan melalui kajian teoritis, yakni melalui telaah pustaka yang
bersumber dari berbagai literature berupa textbook dan jumal ilmiah. Dari
kajian literature ini diharapkan akan dapat memberikan gambaran tentang
konsep perubahan, transformational dan pentingnya change agent dalam
organisasi dan hububungannya bagi terciptanya renewed oirganization.

ru. PEMBAHASAN

3.L Strategi Menghadapi Perubahan

Dewasa ini dunia sedang menuju suatu transisi dan batrkan banyak
menyebutnya sebagai revolusi fundamental yang sama besarnya dengan
revolusi abad agraris ke abad industri. Bahkan sekarang ini dirasakan berpindah
dari abad industrial keabad informasi, pengetahuan dan system. Hal ini ditandai
oleh ketidalcrnampuan strategi organisasi dengan pendekatan klasik yang
mendasarkan pada kecocokan antar kondisi lingkungan eksternal dengan
potensi internal organisasi dan harus berganti dengan pendekatan baru -vaitu
competitive based strategic approach. Problema yang dihadapi sekarang adalah
merupakan problem yang bersifat fundamental, dimana strukfur dasar organisasi
bisnis sekarang sudah ketinggalan zaman dan habis masa pakainya (Mitroff,
et.al, L994).

organisasi sekarang tergantung pada dan harus berinteraksi dengan lingfungan
luar demi kelangsungan hidupnya. Salah satu pendekatan untuk memprediksi
masa depan adalah dengan melihat pada type perubahan yang dihadapi
organisasi. Kekuatan yang paling penting adalah tuntutan yang dihadapkan pada
organisasi menyangkut sensitivitas ekologis, bisnis global dan demografi pasar
tenaga keda. Sebuah kekuatan'yang kedua yang akan mempengaruhi desain
organisasi adalah teknologi (khususnya teknologi informasi). Seperti yang
dikatakan oleh Clancy (1994) dalam Yasin (2002) bahwa perangkat
telekomunikasi menunjuk pada paft pekerja dirumah atau dipusat
telekomunikasi jarak jauh yang menggunakan teknologi computer untuk
berkomunikasi dengan para pekerja dan supervisor (melalui internet) telah
menjadi altematif yang kuat menggantikan pemeliharaan gedung yang mahal.
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Dengan teknologi komputer dan telekomunikasi memungkinkan virtual ffice
dan o rganizati on virtual terwujud.

Robin (tgg6) menyatakan bahwa perubahan adalah perihal membuat
sesuatu menjadi baru. Tujuan diadakannya perubahan adalah: I)
perubahan rnengupayqkan perbaikan kemampuan organisasi untuk
menyesuaikan diri terhadap perubahan dqlam lingkungan, 2) perubahan
mengupayakan perubahan perilaku karyawan. Jika organisasi
mengtngtnkan tetap hidup, organisasi itu harus menanggapi perubahan
yang terjadi dilingkungannya. Yasin (2002) menyatakan bahwa
perubahan-perubahan yang terjadi dalam lingkungan organisasionar,
meliputi ; (1) orga,nisasi dimasa yang akan datang tidai akan dapat
memboroskan atau mempolusikan sumber daya alam dalam jumlah yang
besar; (2) kemajuan dalam transportasi dan komunikasi memperpendek
waktu yang diperlukan untuk berpergian dan berkomunikasi antar
Negara, peluang untuk memesarkan produk, telcnologi, dan pandangan
hidup semakin luas; (3) pasar tenagd kerja, serta pasar produk telah
berkembang dan terus menjadi semakin beragam. Dengan demikian
perubahan organisasi dapat diartikan agar proses baik materiil maupun
nonmaterial secara optimal dapat mencapai tujaun organisasi. Dapat
pula diartiknn bahwa perubahan organisasi untuk menyesuaikan tuntutan
sesuai dengan perubahan lingkungan, yakni berupa perbaikan dan
pengembangan misi organisasi dengan meninjau konskuensinya. Dan
kekuatan yang menekan untuk mengadakan perubahan dapat bersifat
ekstern maupun intern, dalam langkah ini diperlukan informasi yang
mengamati lingkungan ekstern dan intern. Dan yang perlu diperhatikan
adalah keharusan memonitor terus menents iklim keorganisasian.
Persoalqn yang berhubungan dengan rendahnya semangat kerja,
kemacetan komunikasi dan kepemimpinan yang tid;k efeJkttf
berhubungan erat dengan variabel iklim organisasi bagi perubahan.

Berangkat dari uraian di atas dalam menghadapi perubahan organisasi para
change agent perlu memahami faktor pendorong terjadinya perubahan dan nilai
dalam organisasi. David dan Debra (1997) menggambarkan proses terjadinya
perubahan dan terciptanya nilai dalam organisasi seperti ditunjuklcan pada
Gambar 1.

Dari Gambar tersebut terlihat bahwa fondasi dari penciptaan nilai dan
perubahan dalam organisasi terletak pada "human capital, struetural capital,
dan Customer capital". Hal ini menunjukkan bahwa perubahan dan peciptaan
nilai harus beraqjak dari ketiga aspek tersebut yang tentunya tetap
memperhatikan perubahan lingkungan baik eksternal maupun internal.
Berkenaan dengan humancapital, aktivitas yang dilakukan meliputi peningkatan
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dalam hal lmowledge, skill dibidang teknologi kfiususnya teknologi informasi,
dan pemahaman akan konsep pengerrrbagan organisasi. Disisi structural capital,
aspek yang perlu dibenahi adalah berkenaan dengan proses, sistem, dan
pengetahuan mendasar yang berkenaan dengan aktivitas dalarn organisasi. Dan
customer capital berkenaan dengan upaya peningkatan hubungan dan
peningkatan pengetahuan tentang konsumen.

Gambar 1 Faktor Pondasi dan Pengungkit terjadi Perubahan
dan Peningkatan Nilai Dalam Organisasi

Enablers

Levers

Foundations
Human Capital - knowledge, It skill, leaming, developmenl

Structural Capital - processes, systerns, knowledge base
Customer Capital - relationships, customer knowledge

Sumber: diadopsi dari David dan Debra, 1997

Peningkatan nilai dan perubahan pada aspek yang mendasari (fondasi)
pemahaman organisasi akan membantu dalam meningkatkan proses perubahan
daiam organisasi. Hal inilah yang disebut dengan "levers of value and change".
Pada tingkatan ini maka perubahan akan terjadi dalam organisasi dengan
memperbaiki berbagai aspek seperti, perbaikan visi atau strategi, peningkatan
kompetensi karyawan dan staff, peningkatan core process organisasi, dan
meningkatakan innovation capital staff dan karyawan. Kesemua ini akan
mernbentuk keunggulan perusahaan melalui creating value pada berbagai level
yang ada.

Penciptaan nilai dari perubahan yang dilakukan pada seluruh bagian dalam
organisasi akan menghasilkan suatu suatu strateg4 leadership, structure,
culture, technologt infrastructure, dan lonwledge architecture yang unggul.
Artinya muara dari perubahan dan penciptaan nilai tersebut adalah terciptanya
keunggulan perusahaan yang 'ditunjukkan pada berabagi hal seperti

Strategy
kadership - Structurc - Cultures

Technology Infrastructure
Knnwlerlse Anhitmfrrre
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dikemukakan di atas. Kemampuan menciptakan hal yang sedemikian itu disebut
dengan "enaplgTs" (Devid daq Debra, 1997).

Seperti telah diuraikan pada kajian teoritis bahwa yang mejadi subyek dan
obyek perubahan dalam organisasi lebih banyak tertumpu pada aspek "humen
resoLtrces". Berkenaan dengan hal ini, Nelarine (2004), mengemukakan suatu
model Strategic Human resource managemenl dalam menghadapi perubahan
seperti ditunjukkan pada Gambar 2.

Dari Gambar tersebut terlihat bahwa strategi, pengembangan sumberdaya
manusia sangat ditentukan oleh kondisi lingkungan, baik lingkungan intemal
maupun eksternel. Oleh karena itu, strategi perubahan surnberdaya manusia
sangat ditentukan oleh perubahan lingkungan. Perubahan lingkungan tersebut
dapat berupa perubahan dalam penawaran dan perrnintan tenaga kerja, tingkat
pendidikan dan kecakapan tenaga kerja, demografi penduduk, peraturan
pemerintah, dan kondisi perekonomian. Hal mana kesemua ini akan menuntut
penilaian organisasi atas structure, system, dan proces dalam kontek
sumberdaya manusia guna menyesuaikan perubahan tersebut. Penilaian ini akan
membawa keputusan perubahan dalam organisasi dalam sisi human resources

Gambar 2 Model Strategrc HRM DalamMelakukan Perubahan
envirqorirenrit ractotsi

.LsE1Jr'.
'EduCatianal

I i : Delpqgiq5p. !:ric :. Leg:slatiwd :lll :

Ebitnonrlc

Environm€ntai -*^nin'g
|lltef.nat --pzie'irirt 

anarygi.

'pef{iiiri€u in,
9tr!p!Lrd ,,,,i: - ,.ira_
r ::;::+:l,, li
Sjrstbms ;'

$rcreild,rr bt FhirosopF;V..

L)etinition.Oi COre etiectiw€qesE
cri1s.iift risr:ron srrtemFrlt

flesigh oj hurari-iesotrcds
'' acliviti!s

I
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Sumber; diadopsi dart Nehrine, 2004.
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Lebih lanjut Nelarine (2004) mengilustrasikan konsep manajemen
perubahan dalam aspek perubahan sumberdaya manusia seperti
ditunjuklcan pada Gambar 3. Dari Gambar tersebut terlihat bahwa
perubahan dalam aspek Human Resources dilakukan dalam upaya
memperkuat strategic HR policy dan procedure melalui berjasama team.
Hal ini dilakukan agar kualitas manajemen operasional dapat ditingkatkan
dan juga secara bersamaan dapat meningkatkan kebijakan dan prosedur
kerja dalam perusahaan secara keseluruhan. Artinya, pengelolaan
manajemen perubahan pada aspek sumberdaya manusia akan
menghasilkan perbaikan dan peningkatan pada tiga aspelg yakti company
policies and procedure; strategic human resources policies and
procedure; dan operational management of quality issues. Tentunya
dalam pencapaian hal telsebut berbagai proses perubahan pada aspek
aktivitas sumberdaya manusia penting dilakukan, seperti dalam hal:
training & development strategies, remuneration and reward strategies,
performance appraisal and management, dan participation and
commitment strategies.

Gambar 3 Manajemen Perubahan Dalam Upaya Mengidentifikasi
Outcome Pada Manaiemen Sumberdava Manusia

Traioin!i dnd
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Sumber; diadopsi dari Nelarine, 2004

Akan tetapi bagiamanpun proses perubahan tersebut dilalarkan dan pada aspek
apapun perubahan itu dilakukan pada intinya akan bersentuhan dengan
perubahan budaya dalam organisasi. Persentuhan tersebut terjadi baik pada
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budaya individu maupun budaya organisasi. Oleh karena itu dalam melakukan
perubahan maka perlu pula dip,erhatikan aspek penrbahan budaya tersebut.
Umumnya resistensi terhadap perubahan adalah lebih disebabkan karena
masalah budaya yang ada dalam organisasi. Budaya anggota organisasi yang
tidak mau berubah akan menolak terjadinya perubahan.

Agar perubahan dapat berlangsung dalam organisasi, Debra dan James (1997)
menyatakan perlu dilakukannya intervensi dalam organisasi guna dicapainya
perubahan budaya organisasi. Intervensi tersebut diilustrasikan pada Gambar 4.

Gambar 4 Upaya lntervensi Untuk Mencapai Perubahan Budaya
Organisasi

Sumber: diadopsi dari Debra dan James, 1997.

Dari Gambar 4 terlihat bahwa dalam perubahan budaya dalam organisasi dapat
dilakukan dalam lima tahapan yang dimulai dari kebutuhan akan pentingnya
dilakukan perubahan perilaku sampai pada tercipanya budaya baru dalam
organisasi. Dalam proses ini sangat ditekankan pentingnya dilakukan proses
komunikasi dengan para anggota organisasi melalui'aktivitas sosialisasi dan
mendengarkan pandangan anggota organisasi akan budaya baru. Melalui proses
ini dapat diambil suatu kebijakan, prosedur, dan keputusan bagi anggota
organisasi yang tetap menolak adanya perubahan. Proses ini penting dilakukan
agar kebijakan dan keputusan dapat diambil secara bijaksana dan penuh
pertimbangan. Reject atas anggota yang menolak perubahan dilakukan adalah
dalam upaya agar tuntutan perubahan yang tidak bisa dihindarkan dapat
dilaksanakan. Bagiamanapun, organisasi akan lebih bijak menjalankan
keputusan dalam menghadapi perubahan yang terjadi di linglungannya. Bila
perusahaan tidak melakukan perubahan maka darnpaknya berupa

1tL2V
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ketidalonampuan perusahaan dalam bersaing di industri bisnis yang
ditekuninya.

Secara menyeluruh, Kreitner dan Kinicki (2004) menyimpulkan bahwa upaya
perubahan yang dilalcukan dalam organisasi harus dijalankan secara sistimatis.
Lebih jauh dinyatkannya, bahwa proses perubahan dimulai dari memperhatikan
lingkungan internal dan eksternal sebagai input bagi keputusan dilakukan
perubahan. strategi dari proses perubahan tersebut dilakukan dengan melalui
analisa terhadap elemen target dari perubahan tersebut. Secara umum elemen
target perubahan meliputi: organizing arrangelnent, goals, social factor,
methods, and people. Hal mana dalam berbagai elemen, ini satu dengan lairurya
saling terkait dan people adalah strmber sentral yang menjadi perhatian analisa.
People menjadi sentral analisa, dikarenakan sumberdaya manusia adalah
pergerak utama aktivitas organisasi dan mereka memiliki budaya dan
kepercayaan yang berbeda dalam melakukan aktivitasnya. Oleh karena itu,
sgmua perubahan harus dihubungkan dengan perilaku manusianya.

3.2 StraregiTransformasi Organisasi

Transformasi, menurut Webster dalam Amstrong (2003) adalah: "a change in
shape, structure, nature of something". strategi transformasi organisasi adalah
menyangkut pengembangan program yang akan memastikan bah#a hal tersebut
dalam rangka menangapi permintaan baru secara strategis dan,berfungsi secara
effektif dalam lingkungan yang dinamis dimana organisasi tersebut beroperasi.

Rencana stratejik transformasi organisasi mungkin memasuk&an perubahan
radikal terhadap struktur organisasi, budaya dan proses organisasi. Hal ini
sebagai tanggapan akan tekanan kompetitif, merger, akuisisi, investasi,
disvestasi, perubahan dalam teknologi, lini produtq pasar, pelaksanaan
pengurangan biaya dan keputusan untuk mengurangi junrlah karyawan atau
mensubkontrak*an pekerjaan, Menurut Beckhard (1989) dalam Amstrong
(2003), ada empat strategi untuk transformasi: 1) Perubahan dalam hal yang
mengendalikan organisasi, sebagai contoh suatu perubahan dari yang
dikendalikan oleh produk menjadi dikendalikan oleh pasar. 2) suatu perubahan
dasar dalam hubungan antara atau diantara bagian organisasi. 3) Perubahan
besar dalam cara melakukan pekerjaan. 4) Perubahan kebudayaan dasar dalam
norna, nilai atau system.

Strategi perlu dikembangkan untuk mengelola transisi dari posisi organisasi
pada saat ini keposisi yang ingin dicapai. Hal ini merupakan bagian penting dari
program transformasi. Hal ini sesuai dengan apa yang dikatakan Ulrich (1997)
bahwa:
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Transformation entails fundamental culture change within the firm; HR
professionals managing transformation become both culture guardians
and culture catalysts. Change refers to the ability of on organization to
improve the design and implementation of initiatives and to reduce cycle
time in all organizational activities; HR professional help top identify and
implementation process for change ".

Dengan demikian manajemen transformasi dan perubahan merupakan kunci
keberhasilan organisasi dengan nulna manajemen sumber daya manusia
professional dapat menambahkan nilai pada perusahaan dengan jalan mengatur
transformasi dan perubahan. Menurut Kotter (1995) ada delapan langkah untuk
mengubah suatu organisasi sebagai berikut: 1) Menimbulkan perasaan akan
keadaan yang mendesak mclalui penilaian realita pasar dan realita persaingan;

2) Membentuk koalisi penuntun seperti membuat suatu kelompok dengan
kekuatan yang cukup untuk memimpin usaha perubahan; 3) Menciptakan visi
untuk membantu mengarahkan usaha perubahan dan mengembangkan strategi
untuk mencapai visi tersebut; 4) Mengkomunikasikan visi baru dengan

menggunakan setiap wahana; 5) Memberdayakan orang lain untuk bertindak
berdasarkan visi; 6) Merencanakan untuk dan menciptakan kemenangan jangka
pendek; 7) Mengkonsolidasikan perbaikan dan produksi yang lebih berbeda; 8)
Melembagakan pendekatan baru.

Sumber daya manusia professional dituntut untuk memainkan peran stratejik
utama dalam mengembangkan dan menerapkan strategi transisi dan strategi
transformasi organisasi. Hal itu dapat memberikan bantuan dan panduan dalam
menganalisiq dan mendiagnosis, menyoroti isu manusia yang pada dasarnya
akan memberikan pengaruh pada keberhasilan strategi. Surnber daya manusia
dapat memberikan saran pada program pemberdayaan dan perencanaan serta
menerapkan pelatihan, imbalan, komunikasi dan aspek keterlibatan dari proses.

Hal ini dapat mengantisipasi masalah manusia dan mrngatasi masalah tersebut
sebelum masalah tersebut meniadi serius.

Agar proses transfomasi dapat berjalan secara baik, Frances dan, Lee (2000)
mengemulcakan bahwa proses tersebut harus dildkukan melalui dua zone
aktivitas. Pembagian zone ini adalah sebagai upaya memudahkan terjadinya
transformasi perubahan dalam organisasi. Sebagaimana dikemukakan bahwa
proses transformasi dan perubahan terjadi dalam dua tahap yalnifirst order dan
second order change. Hal mana first order change lebih bersifat linier
sementara second order change bersifat multi dimensional dan radikal. Artinya,
perubahan dalam tahap pertama lebih bersifat berkelanjutan dan merupakan
faklor yang medasar terutama berkenan dengan penselarasan budaya anggota
organisasi. Numun pada perubahan tahap kedua lebih bersifat perubahan pada

berbagai aspek seperti strategi, struklur, sistem dan proses keda.
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Berkenaan dengan pembagian zone aktivitas transformasi tersebut, Frances
dan Lee (2000) menggambarkannya seperti ditanjakkan pada Gambar 5
berikut inl

Gambar 5 Model Tahapan Transforma-si Dalam Organisasi
Exlcntoforga-iirtimal 
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,: ,l 

" 
' - 

';,.
Trrursfmati,on Cqnttnu;m uf Oe"oldtioiri Aaoi

nevouutrouaRy zoNE

Sumber: diadopsi dari Frances dan Lee, 2000

Dari model tersebut terlihat bahwa dalam proses transformasi mencapai hasil
yang optimal dilakukan melalui tiga tahapan perubahan dengan empat tingkatan
transisi. Transisi ini adalah berkenaan perubahan lingkungan yang menuntut
p"rybff organisasi. Perubahan ini berawal dari tingkatan sederhana sampai
pada hal yang komplek. Diskripsi kondisis lingkungan setiap proses transisi
dapat diilustrasikan sebagai berikut;

Transisi Pertama, pada tahap ini kondisi'lingkungan relatif stabil dan
tingkat perubahan lingkungan masih dapat dikendalikan dan disesuaikan
dengan kondisi organisasi. Misalnya, dampak dari perkembangan teknologi
masih dapat ditanggulangi oleh para eksekutif melalui berbagai ,rpuyu
penyesuai atas teknolog yang dapat dilakukan organisasi. Dalam kondisi
visi organisasi bergerak pandangan jangka pendek manjadi menengah.
Transisi Kedua, hal ini reflek pada lingkungan ekstemal yang lebih
komplek dan sedikit sukar untuk diprediksi. Hal ini tedadi karena adanya
ancaman kekuatan persaingan yang diakibatkan pengembangan teknologi
yang semakin meningkat. oleh karena itu visi organisasi lebih mengacu
pada jangka parjang daripada'visi pada tahap transisi pertama.

l.

2.

4a
LLJ



3.

Jurnal Bisnis dan Manajemen, Vol. V, No. 1, 2006

Transisi Ketiga, transformasi pada tahap ini terjadi dengan kondisi
lingkungan eksternal yang semakin komplek dan terus bergolak kearah
kompleksitas yang lebih tinggi. Hal ini disebabkan oleh perkembangan
teknologi yang semakin meningkat dan menyebabkan persaingan dipasar
industri menjadi semakin tinggl. Oleh karena itu, organisasi harus
melakukan penyesuaian terhadap perubahan tersebut. Dalam hal ini,
dinamika perubahan ekstemal haruslah sesuai dengan dinamika internal
organisasi. Oleh karena itulah dalam tahap ini terjadi perubahan yang
radikal karena bagaimanapun organisasi harus melaktrkan perubahan sesuai
tuntutan lingkungan.
Transisi keempat, transformasi pada level ini hanya dicapai oleh sedikit
organisasi. Hal ini dikarenakan lingkungan eksternal menjadi sangat
kompleks, bergejola( dan sulit untuk diprediksi. IJmumnya, organisasi
mengggnakan komputer untuk membantu penyusunan model bagr
penetapan visi masa depan. Proses ini akan terus berlar{ut.

Perubahan pada evolutionary zone mentpakan pe.,rubahan dalam hal mana
perubahan lingkungan masih dapat diterima dan dikendalikan oleh organisasi.
Akan tetapi pada revolutionary zone, proses perubahan semakin komplek dan
membutuhkan perubahan yang sangat mendasar dari aktivitas yang sudah
dilakukan oleh organisasi. Perubahan yang radikal ini akan berdampak bagi
kesiapan organisasi dan sumberdaya manusianya. Untuk itulah proses
transformasi ini harus dijalankan secara cermat dan bertahap agar organisasi
tetap dapat bertahan dan mencapai keunggulan bersaing dalam bisnis yang
ditekuninya.

Dari uraian di atas terlihat bahwa proses tranforrnasi bila dilakukan secara baik
maka organisasi akan dapat berkembang selaras dengan perubahan lingkungan
ekstemal yang terjadi. Dengan kata lain, bahwa proses transformasi dengan
tahapannya akan memiliki kontribusi yang besar bagi pengernbangan organisasi
dimasa depan.

3.3 Peranan Change Agent dalam Mengelola Perubahan

Ketika menajer mengadakan pembaharuan melalui perubahan, demi kesuksesan
perubahan yang dijalankan, maka perlu ada orang yang bertanggung jawab'
dalam pelaksanaan perubahan. Orang yang bertangung jawab ini biasanya
disebut agen pembaharu (change agent). Agen perubahan dapat berupa menejer,
karyawan atau konsultan luar. Untuk upaya yang utama, makin banyak menejer
puncak berpahng pada konsultan luar dengan pengetahuan yang khusus dalam

4.
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:-T:^* i:,:q",.f"tbd:l fsgn perubahan aupffi
L:Tj;fl?T- j",*_"y:!ll $o_"oi orang daram. r;"p, keremahannya

*:'-""::,,'"H",Y:t^*1;fo"it'"-"r'"*"f";;;;";;i:ilH,Tffi;prosedur operasi, dan personalia organisasi itu.

Pada hakekatnya yang dapat dirubah oleh agen perubahan dapat dikelompokkandalam empat kategori: struktur, teknorogi, seting fisik dan;;"g (Robin, 1996).Ketekaitan antar variabel, yang ntunu ,-uiut, ,"h;;;;;perubahan, makayang lain juga mengalami p"*buhurr. Agel ngrubahan dapat mengubah strukturintenal organisasi, seperti i"oyur*uo kembali bagian-bagian, perubahan lokasipengambilan k"putul3l.: masuknya system komirnsasi "t""i dan sebagainya.Faktor-faktor kompetitif dan inovasi iaram teknologi juga merupakan kekuatanyang mempengaruhi desain organisasi. s"""q t"!""-ildgt"rrrasikan padaperubahan tugas-tugas pekdaan tertentu. 
-gia*g 

teraftrir tempat agenperubahan beroperasi uaaur membantu individu au' tlto-ppok dalamorganisasi untuk bekerjasama secara rebih efektif. Lazimnya kategori inimencakup perubahan perilaku dan sikap anggota organisasi lewat proses
I"qry$ti, pengambilan keputusan, dan pemecahan masalah.Berkaitan dengan peran ..9hange 

agent,,, tiLi"t (ltttt ;;;;;rkan bahwa:"The metaphorfor work inin* rote i, ""hong" 
"sli';. ir'"i"ri" "ii"r, HRprofessionalsface the paradox inherent t! "iy oiganizatioiar change. oftenchange must be grooid"d in the pas:t. For ihe ui;-f.;;ionar serving aschange agent' honoring the pasi *ion, 

-ap-preciating and respecting thetradition and history of a business. wh,e acting for the future. HRprofessional mav need 
19 f-oyce of fac,itar" , aliiis;,""ibort varues as theynew behaviors that wiil hetp to- ieep 

.a 7r- "o^jilifive-'over time. Beingchange agent is creary pari of the iarui-added ,ii-'rr ni professionar asbusiness partners

Lebih lanjut Ulrich mengatakan bahwa
"the deliverable from management of transformationar and change is
":!::y2::!1"t? A.s {rm indergo transformation, HR--"r""utive serve asoustness partners by helping_ylnptoyeel rit go 

"r s"ii"i adapt to a newculture' As change agents, HR ixicutive ttJrp 
"riiririii"rs a process formanaging change',.

Elaborasi diatas 
rylueritca-n petuqjuk bahwa sumber daya manusiaprofessional menghadapi paradok uurt*u selain itu sebagai agen perubahan jelasmerupakan bagian peran varue added bagi HR "ht;;;;;-;^juga sebagaipatner bisnis. Bila semu-a HR yang ada dalam perusahaan berpredikat champion,maka dapat dikatakan b+*; d. sebagai mitra ,t.ut"gi-,;** handal daramadmistrasi serta sekaligus juga sebagai aienperubahan.
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Berkenaan dengan change agent, Grogery dan Ricky (1998) menyatakan bahwa

change agent memiliki peran yang penting dalam menciptakan perubahan

dalam organisasi. Dalam hal ini tidak memandang siapapun change agent

tersebut, 6aik yang berasal dari dalam organisasi (eksekutif' manajer lini, dan

karyawan) maupun dari luar organisasi (konsultan, agensi, pihak pergUruan

tinggr). Guna rremudahl€n pemahaman atas peran change agent, Grogery dan

Riclcy (1998) mengungkapnya rnelalui diagram seperti tampak pada Gambar 6.

Dari Gambar 6 terlihat bahwa dalam mencapai perubahan organisasi yang

maksimal change agentmemiliki peran sangat besar. Hal ini dikarenakan fungsi

change agent dalam organisasi tidak hanya melakukan proses perubahan semata

akan tetapi lebih dari ltrL yakni: l) Memahami dan menterjemahkan

permasalahan yang terjadi dalam organisasi berkenaan dengan adanya kekuatan

V*g -"ttUtttot 
-diplrhkannya suatu perubahan dalam" organisasi' 2)

Merumuskan pfoses ggna mengatasi masalah berkenaan dengan tuntutan

perubahaa tersebut. 3) Mengelola pelaksanaan dari perubahan tersebut terutama

Lerkenaan dengan proses manajemen transisi. 4) Mengukur, mengevaluasi, dan

mengotrol proses dan hasit dari perubahan yang terjadi'

Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa change agent merupakan

suatu unit aktivitas yang harus dimiliki organisasi dallm lnaVa mengendalikan

perubahan dalam organisasi secara akurat. Disamping itu, dapat pula dinyatakan

bahwa change agent merupakan pihak yang sangat dibutuhkan dan paling

bertanggung jawab atas terjadinya proses perubahan dalarn organisasi.
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Gambar 6 Peran change Agent Dalam proses perubahan orsanisasi]:

1. Forc€r fof
Change

3. Pr,?,,b e$::
tolYlng
Pro(ess i

/: \l
\i

i
I

I

,,1

'\,, . /,
4. iaiplernent < : 'fanritiCfl., ,,'

the (hange Manggement '

r . i,____-.-, *__--
Sumber: diadopsi dari Grogery dan Ricky, l99g

3.4 l\{anajemen Transformasi, change, dan organisasi Baru

Dalam konteks ini akan dilihat peranan manajemen tranformasi dan perubahan
dalam pembentukan organisasi baru. organisasi baru dimaksud adalah
organisasi yang ada dan telah mengalami p"*buhu'kearah peningkatan atau
organisasi yang berkembang.

Perubahan stratejik adalah mengenai transformasi organisasi. perubahan

Ityl"iit menghadapi isu organisasi vang luas, jangka panj;ig d;;";;r-;;i
rru mengenai berpindah kesuatu keadaan dimasa depan yang telah di-tetapkan
secara umum dalam pengertian visi dan cakupan stratejik. 

' =

Perubahan stratejik terjadi dalam konteks peirsaingan eksternal, lingkungan
ekonomi, sosial serta sumber daya intemui orgu;ruri, tupuuititas,luda:ya,tjffi* dan system. Penerapan yang berhasil memerlukan analisa secara teliti
dan pemahaman dari faktor ini dalamtahap perumusan perencanaan.

untuk- mengembangkan dan menerapkan manajemen transformasi 'dan
perubahan, perlu memahami apa yang me.upakan pioses perubahan, mengapa
individu menolak berubah dan bagaimana- penolakan dapat diatasi. secara
konseptual, proses perubahan dimulai dengan suatu pengetahuan akan

n?LL I



Jurnal Bisnis dan Manajemen, Vol. V, No. 1,2006

kebutuhan untuk berubah. Analisis dari situasi ini dan faktor yang telah

menciptakan situasi membawanya kepada diagnosis mengenai karakteristik

yang membedakan dan indikasi arah dimana tindakan perlu dilakukan,

temudian baru diputuskan cara untuk berpindah dari sesuatu yang lama menuju

hal yang baru.

Mengelola perubahan selama keadaan transisi ini merupakan fase penting dalam

proro perubahan. Disinilah masalah memperkenalkan perubahan timbul dan

perlu dikelola, terrnasuk penolakan unfirk berubah. Gratton et.al (1999)

mengungkapkan kesenjangan antara retorik aspirasi strategi dan kenyataan

-"ttg"trui upu yuttg terjadi setelahnya. Tampaknya kesenjangan ini timbul

karena kegagalan dalam mengadopsi pendekatan stratejik untuk mengelola

perubahan. Satu Aari masalah yang paling penting adalah penolakan terhadap

perubahan.

Orang menolak berubah karena perubahan dilihat sebagai suatu ancaman

terhaiap pola perilakr* yang telah melekat. Pada prinsipnya ada beberapa alasan

utama unhrk menolak i"*Uutt* sebagai: 1) keterkejutan akan hal baru; orang

curiga dengan segala sesuatu yang mereka anggap akqn mengganggu rutinitas,

metJda kerja, mereka tidak ingin kehilangan kearnanan dari apa yang telah

mereka nikrnati, mereka mungkin tidak percaya kepada manajemen bahwa

perubahan adalah untuk kebaikan; 2) Ketakutan ekonomisl ,3) Gleual
perubahan akan mebuat hidup menjadi lebih sulit; 4) Ketidakpastian; 5)

ketakutan simbolik; 6) Ancaman kapada hubungan interpersonal; 7) Ancaman

terhadap status atau ketrampilan; 8) Ketakutan kompetensi.

3.5 Implementasi Perubahan

Pada tahap ini adalah berada pada proses untuk menerapkan dan memperkuat

perubahan dalam periode waktu yang relatif lama. Kemampuan yang ada untuk

mempertahankan perubahan tergantung terutama pada sampai sejauhmana

organisasi tersebut mampu mengembangkan perilaku-perilaku baru sesuai

dengan tututan perubahan selama dan sesudah usaha perubahan.

Implementasi suatu perubahan yang efektif membutuhkan konskuensi antara

p".ituto baru dengan prestasi baru, dengan system penghargaan baik materil

maupun non materil yang dipersiapkan organisasi. Implementasi yang efellif
jika orang-orang yang terlibat dalam mendisain perubahan dilibatkan dalam

implemntasi.

Pada tahap tindak lanjut, untuk mengetahui sampai sejauh mana kesuksesan

perubahan dapat dilihat dari: 1) tingkat kepuasan karyawan, produktivitas,

perkembangan produk baru, dan seb3gainya; 2) besarnya peningkatan atau
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pexurunan dibanding standar kerja, serta tujuan intemal dan eksternal yang
telah ditetapkan sebelunrrya. Hasil perubahan lebih akurat bila menejer *u-pi
memonitor efektifitas suatu perubahan secara terus menerus.

B-ila ditelaah lebih jauh, output dari proses tranfosmasi dan perubahan yang
dilakukan secara berkesinambung dalam organisasi melalui learning process of
organization adalah berupa bentuk baru dari organisasi yang berkimbangan.
Proses pembentukan organisasi baru tersebut disebut ."uu&i organizition
D9v-elgtmenr (Judith, 2002). Hasil dari organisasi yang berfemban! tersebut
adalah terbentuknya organisasi baru yang dalam hal ini d]sebut dengai .second
Generatio.n of organization Development". Dengan demikian, berarti
organisasi sebelumnya disebut sebagai ',First Generation of organization
Development". Demikian seterunya bila organisasi tersebut terus berkernbang
menjadi lebih baik maka akan muncul organisasi generasi berikutnya.

Berkenaan dengan tingkatan generasi dari organisasi baru tersebut, Nelarine
(2004) mengilustrasikannya seperti tampak pada Gambar g.

Dari Gambar 8 terlihat bahwa fokus aktivitas organisasi berubah dari generasi
pertama ke generasi kedua. pada organisasi generasi pertama masih
menekankan pada pendekatan konfensional hal -*u uktil itas masih ditekankan
pada intervensi manajemen dalam mendorong peningkatan produktivrtas.
sementara pada generasi kedua pendekatan sudah mem*iuog kedepan dengan
konluqen 

lebagai pusat atau inti program. Dalam tahap ini drganisasi dituntut
professional dalam melakukan aktivitasnya, dalam nal ini, teirnasuk kualitas
sunrberdaya manusia menjadi tuntutan utama selaku kunci,pelaksana dari
seluruh aktivitas organisasi.
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Gambar 8 Generasi Pertama dan Kedua dari Proses Transformasi
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Sumber: diadopsi dari Neiarine, 20b4

Terbentuknya organisasi generasi kedua ini adalah merupakan hasil
dari organization learning process yang panjang dan
berkesinambungan. Terutama dalam proses menjalankan
,tranformasi dalam organisasi guna tercapainya perubahan tersebut.
Dengan kata lain, terbenfuknya organisasi baru 'dari proses
pengembangan organisasi adalah merupakan kontribusi besar dari
proses tranformasi dan perubahan yang dilakukan dalam organisasi.
Hal mana perubahan tersebut dikendalikan dan dimonitor oleh
change agent sebagai bagian yang bertanggung jawab dalam
menjalankan aktivitas tersebut.

IV. KESIMPULAN

Dari berbagai uraian yang telah dikemukan berkenaan dengan
Peranan Manajemen Transformasi dan Perubahan Terhadap
Organisasi yang Berubah (Renewed Organix,ation), maka dapat
ditarik berbagai kesimpulan sebagai berikut.

The ledrriing
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IJV



Transfonnasi, Perubahan orqanisagl-lan change Agent Sebagai Sebuah Konsep DalamPembentukan R enaued Organisasi.,'Effed Darta,,

T:^"-*,1:g {t_ai 
dan perubahan yang dilakukan pada seturutr bagian dalam

ff:*:It::_TTli:'"",".,op":u'.igl?l dapat 
-ditingkatkan J- :"e" r**"

3:::f::fy-lmeningkatkan kebijakan dan prosedur kerja d"'# ;ilrff#;secara keseluruhan.

organisasi akan menghasilkan suatu suatu straiegt, leadership, structure,
2ultyre, technologt infrastructure, dan rmowredge irchitecture yang unggul.
Perubahan_ dalam aspek Human Resources dilakufan auu* 

"puvu 
memperkuat

strategic HR policy dan procedure melalui berjasama team. iial ini dilakukan

Pengelolaan perubahan pada aspek sumberdaya manusia akan menghasilkanperbaikan dan peningkatan pada tiga aspek, v^n t ""*iny poricies andprocedure; strategic.hu*on ,uour""i polictes oia pro""a,.i";,dan operational
m'anagement of quarity ,::.":t. Dalampencapaian hal tersebut berbagai proses
qeybalan pada aspek aktivitas sumberdaya manusia penting,dilakukan, sepertidalam hal: training & deveropment strategies, rimuneiation and reward
strategies, performance appraisal and managem,ent, dan portf"ipitfo; ;;
commitment strategies.

Agar perubahan dapat berlangsung dalam organisasi, Debra danJames (1997) menyatakao p"ilo dilnk rkuooy.o iot"*"nsi dalamorganisasi guna dicapainya perubahan budaya organisasi. rntervensidalam perubahan budaya daram organisasi oapai ditakukan dalamIima tahapan yang dimulai dari kebutuhan akan pentingnyadilakukan perubahan perilaku sa'npai pada tercipt""i" budaya barudalam organisasi. Dalam proses ini sangat oite'rmnxan pentingnyadilakukan proses komunikasi dengan para l"oggot"'org"oiJri
melalui aktivitas sosialisasi dan men-dengirkan priiu"guo anggotaorganisasi akan budaya baru tersebut. 

-s---.-s .-vuq

Menurut Beckhard (19S9) dalam Amstrong (2003), ada empatstrategi untuk transformasi: 1) perubaha'n 'dalam 
hal yangmengendarikan organisasi; 2) suatu perubahan dasar dalamhubungan antara atau diantara bagian o.g""iruri 3) ;;rd;il;;besar dalam cara merakukan pekerja-an; a). F.;;;iu" kebudayaan

dasar dalam norma, nilai atauiystem penelitian.

Agar proses transfomasi dapat berjalan secara baik, Frances dan Lee (2000)
mengemukakan bahwa proses tersebut harus dilaicukan meralui dua zoneaktivitas' Pembagian zone ini adalah sebagai upaya memudahkan,terjadinya
transformasi perubahan dalam organisasi. 

_uat seiatan o."gu" konsep tahapperubahan, yakJtifirst order changi yang lebih bersifat linier,-dan second orderchange yang bersifat multi dimenriottul dan radikal. perubahan dalam tahappertama lebih bersifat berkelatuit* dan merupakan faktor yang medasar

t,
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terutama berkenan dengan penselarasan budaya anggota organisasi. Perubahan

tahap kedua bersifat perubahan pada berbag4i aspek seperti strategi, strukfur,

sistem dan proses kerja.

Proses transformasi mencapai hasil yang optimal melalui tiga
tahapan perubahan dengan empat tingkatan transisi. Transisi ini
adalah berkenaan perubahan lingkungan yang menuntut perubahan
organisasi. Perubahan ini berawal dari tingkatan sederhana sampai
pada hal yang komplek

Berkenaan dengan change agent, Grogery dan Ricky (1998) menyatakan bahwa

change agent memiliki peran yang penting dalem menciptakan perubahan

dalam organisasi. Hal ini dikarenakan peran clmnge agent dalarfl orangisasi

tidak hanya melakukan proses perubahan semata akan tetapi lebih dari itu,

yakni: 1) Memaharqi dan menterjemahkan permasalahan yang terjadi dalam

organisaqi; 2) Merumuskan proses guna mengatasi masalah berkenaan dengan

tuntutan perubahan tersebut; 3) Mengelola pelaksanaan dari perubahan tersebut

terutama berkenaan dengan proses manajemen transisi; 4) Mengukur,

mengevaluasi, dan mengotrol proses dan hasil dari perubahan.

Output dari proses tranfosmasi dan perubahan yang dilakukan secara

berkesinambung dalam organisasi melalui learnig process of organization
adalah berupa bentuk baru dari organisasi yang berkembangan. Proses

pembentukan organisasi baru tersebut disebut sebagai Organization
Developmerer (Judith, 2002). Hasil dari organisasi yang berkernbang tersebut

adalah.terbentuknya organisasi baru yang dalam hal ini disebut dengan "Second

Generation of Organization Developrnent". Dengan,demikian, organis6l
sebelumnya disebut sebagai "First Generation of Organization Development".
Demikian seterunya bila organisasi tersebut terus berkembang menjadi lebih
baik maka akan muncul organisasi generasi berikutnya.

Terbentuknya organisasi generasi kedua ini adalah merupakan hasil
dari organi4,ation learning process yang panjang dan
berkesinambungan. Terutama dalam proses menjalankan
tranformasi dalam organisasi guna tercapainya perubahan tersebut.
Dengan kata lain, terbentuknya organisasi baru dari proses
pengembangan organisasi adalah merupakan kontribusi besar dari
proses tranformasi dan perubahan yang dilakukan dalam organisasi.

Hal mana perubahan tersebut dikendalikan dan dimonitor oleh

change sgent sebagai bagian yang bertanggung jawab dalam
menjalankan aktivitas tersebut.

r32:
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sebagai penutup dapat dinyatakan bahwa tranformasi, perubahan

!fgani11si, dan change sgent adalah tiga hal penting yang
dibutuhkan organisasi dalam menghadapi perubahan tingkungan
eksternal yang tidak dapat dikendalikan. penelaah secara cermat
oleh change-agent atas perubahan lingkungan perlu dilakukan agar
proses tranformasi dan perubahan dalam organisasi dapat berjaian
dengan baik
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