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ABSTRACT

Change is the transformation of the present state into the future state, in the
hope of becoming a better state. Office of Processing Centre Semarang is transforming
for the company's survival in order to grow continuously with the times, so that it will not
decrease business. This research will analyze the transformation process done by Office
of Processing Centre Semarang.

The purpose of this conceptual research isto present the current literature
review related to Change Management. Change isinevitable in every organization. It's
just that sometimes the desired changes are hampered by internal or external factors.
Various literature related to change management is discussed in this study, along with
the upcoming research agenda related to change management.

The method used is qualitative method with case study approach. The reason
for choosing the method is so that this research can be done in depth and can focus to
know the process of transformation done at Office of Processing Center Semarang. The
results of this study indicate that the transformation made by the Office of Processing
Centre Semarang has not been fully implemented. The unavailability of this
transformation is due to employees ignorance on the part of the staff will be the
transformation itself on the Office of Processing Centre Semarang, so that the
transfor mation has not been done according to what the company wants.

Keywords. Employee Performance; Organizational Communication; Change
Management

LATAR BELAKANG

Perusahaan yang sedang dalam tahap berkembang maupun yang sudah
berkembang, mulai menyadari bahwa mereka dituntut untuk dapat menyesuaikan diri
seiring tren dunia kerja yang semakin dinamis dan terus berubah. Lingkungan eksterna
yang semakin dinamis, kompleks dan penuh ketidakpastian, serta kompetisi yang
semakin beratmengharuskan organisasi melakukan proses transformasi agar tetap dapat
bertahan.

Transformasi merupakan suatu perubahan yang melalui proses bertahap sehingga
sampai tahap yang diharapkan. Perubahan yang dilakukan dengan cara memberikan
respon terhadap pengaruh lingkungan eksternal dan lingkungan internal yang dapat
mengarahkan perubahan sesuai dengan tujuan organisasi (Kreitner and Kinicki, 2014).
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Transformasi dalam organisasi ini menjadi suatu keharusan dari setiap organisasi
(Handoko, 2012). Oleh karena itu, para manager dan pembuat keputusan harus lebih
memahami arah perusahaan agar tidak mengalami penurunan bisnis yang dapat
merugikan perusahaan. Hal inilah yang menjadikan fungsi manajemen (dari perencanaan
sampai pengawasan) sebagai tugas setiagp SDM yang ada diorganisasi. Untuk dapat
menjawab tantangan, organisas harus mengembangkan kapasitasnya untuk mempelajari
pola, tata nilai, dan strategi kerja baru sehingga perubahan ke arah yang lebih baik dapat
terjadi.

Kreitner and Kinicki (2014)menyatakan bahwa transformasi dapat terjadi karena
didasari oleh dua hal, yaitu faktor dari lingkungan internal organisas dan faktor dari
lingkungan eksternal organisasi. Faktor dari internal organisasi antara lain perubahan
pada kebijakan atau keputusan yang dibuat oleh pimpinan organisasi, perubahan tujuan
organisasi, pengembangan wilayah dari kegiatan operasional organisasi, intensitas
kegiatan organisas yang semakin luas, tingkat pengetahuan dan kemampuan dari
karyawan organisasi, sikap dan perilaku karyawan di organisasi, dan berbagai macam
peraturan baru yang diterapkan di organisasi. Faktor dari lingkungan eksternal organisasi
antara lain meliputi teknologi, kondisi ekonomi, kompetisi, kondisi sosia, dan kondis
politik. Tanpa adanya transformasi maka dapat dipastikan bahwa usia organisasi tidak
akan bertahan lama. Hal ini dikarenakan organisasi tidak dapat menyesuaikan diri
terhadap lingkungan internal maupun eksternalnya sehingga organisas tidak dapat
berkembang atau kalah saing.

Tidak mudah bagi suatu organisasi untuk mengupayakan transformasi(Uha,
2014). Transformasi baru akan benar-benar terlaksana dengan baik apabila seluruh bagian
didalam organisasi ambil andil dalam upaya transformasi yang dilakukan. Kendala yang
akan dihadapi organisas dalam upaya transformasi adalah penolakan yang berasal dari
individu maupun kelompok didalam organisasi. Oleh karena itu, Transformasi tidak bisa
dilakukan tanpa perhitungan yang masak. Untuk menghadapi transformasi, organisas
perlu melakukan manajemen, yaitu mangemen perubahan yang berarti upaya yang
dilakukan untuk mengel ola akibat-akibat yang ditimbulkan karena terjadinya transformasi
di suatu organisasi.

Dalam proses melakukan transformasi, mangjemen perubahan dinilai penting
karena ekonomi global membawa pesaing dari berbagai tempat. Namun dalam
kenyataannya proses perubahan yang terjadi tidak selalu mendapat respon positif. Khasali
(2010) mengatakan bahwa tanpa adanya manajemen perubahan, perubahan tersebut tidak
dapat dikelola dengan baik dan dapat berakibat fatal bagi organisasi.

MenurutRobbins (2014), manaemen perubahan adalah upaya yang ditempuh
manajer untuk memanajemen perubahan secara efektif, dimana diperlukan pemahaman
tentang persoalan motivasi, kepemimpinan, kelompok, konflik, dan komunikasi. Tanpa
adanya mangemen perubahan, transformasi organisasi tidak dapat terlaksana. Karena
transformasi yang tidak direncanakan belum tentu dapat berhasil, tetapi transformasi yang
direncanakan kemungkinan besar dapat berhasil dengan lebih baik. Dengan menerapkan
manajemen perubahan dalam melakukan transformasi, maka transformasi tersebut akan
sukses. Manajemen perubahan ditujukan untuk memberi jalan keluar yang sukses dengan
cara yang terorganisasi dan menggunakan metode pengelolaan dampak perubahan pada
sumber daya yang terlibat didalamnya(Wibowo, 2012).

Terkait dengan pentingnya transformasi organisasi, penelitian ini akan menyajikan telaah
literatur terkini terkait dengan transformasi organisasi dan manajemen perubahan.
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TELAAH LITERATUR
Definis Manajemen Perubahan

Terdapat beberapa definisi mengenai manajemen perubahan. Definisi pertama
yaitu menurut Potts and LaMash (2004) mengatakan bahwa manajemen perubahan adalah
suatu proses secara sistematis dalam menerapkan pengetahuan, sarana dan sumber daya
yang diperlukan untuk memengaruhi perubahan pada orang yang akan terkena dampak
dari proses tersebut. Selanjutnya definis kedua menurut Uha (2014)manajemen
perubahan adalah suatu pendekatan yang terstruktur, yang digunakan oleh invididu
maupun kelompok untuk membantu dalam proses transisi dari keadaan sekarang menuju
keadaan yang akan datang yang lebih bak. Sedangkan menurut Sangkala
(2006)manajemen perubahan adalah proses penyesuaian yang dilakukan antara organisasi
dengan pangsa pasar agar organisas lebih responsif dan lebih efektif dengan para
pesaingnya. Dari penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa mangemen
perubahan adalah suatu proses terstruktur yang dapat membantu individu maupun
organisasi untuk mengi mplementasikan perubahan yang lebih responsif dan lebih efektif.

Faktor-faktor Penentu Perubahan

Mangjemen perubahan memiliki faktor-faktor yang dapat menentukan tingkat
kesuksesannya. Kurniawan (2013) mengatakan, faktor-faktor penentu kesuksesan
manajemen perubahan tersebut terdiri dari: (1) Soft factor (motivation, communication,
dan leadership) yang merupakan faktor-faktor yang tidak terukur; (2) Hard factor
(duration, integrity, commitment, dan effort) yang merupakan faktor-faktor yang terukur.

Burnes (2000) menyatakan bahwa terdapat empat fase utama dalam perubahan
terencana, yaitu: (1) exploration phase (fase eksplorasi) dimana perusahaan mencari dan
memutuskan apakah ingin membuat perubahan spesifik dalam operasi, dan apabila telah
ditentukan perusahaan harus memiliki komitmen terhadap sumber dayanya dalam
merencakan perubahan; (2) planning phase (fase perencanaan) tahap selanjutnya
mengenai pemahaman masalah dan kepentingan perusahaan tersebut; (3) Action phase
(fase tindakan) pada tahap ini perusahaan mengimplementasikan perubahan yang telah
disusun dari tahap-tahap sebelumnya; (4) Integration phase (fase integrasi) tahap ini
dilakukan pada saat perubahan tersebut telah sukses diimplementasikan.

Kreitner and Kinicki (2014) menyebutkan dua faktor yang mendorong organisasi
untuk berubah yaitu: (1) external forces (kekuatan eksternal) meliputi kerakteristik
demografis, kemajuan teknologi, perubahan pasar, dan tekanan sosial dan politik; dan (2)
internal forces (kekuatan internal) meliputi masalah sumber daya manusia dan perilaku
atau keputusan mangjerial.

Sementara itu, Robbins (2014) mengatakan bahwa faktor pendorong perubahan
enam faktor pendorong perubahan yaitu: (1) Sifat tenaga kerja; (2) Teknologi; (3)
K gutan ekonomi; (4) Persaingan; (5) Kecenderungan sosia; (6) Politik dunia.

Menurut Fullan (2004) menyatakan ada lima kunci tentang perubahan yaitu: (1)
Perubahan bersifat cepat dan nonlinier sehingga dapat menyebabkan kekacauan; (2)
Apabila perubahan tidak dikelola dengan baik, maka akan menimbulkan masalah
terhadap organisasi; (3) Strategi perubahan harus terintegrasi dengan baik; (4)
Stakeholder utama dan budaya organisas menjadi pertimbangan yang utama dalam
melakukan perubahan organisasi; (5) Perubahan tidak dapat dikontrol dengan mudah,
namun dapat dipahami dan diberikan arahan dalam mel akukan perubahan organisasi.

Teori-teori Manajemen Perubahan
Teori proses perubahan menjelaskan dinamika perbaikan dan perubahan dalam
organisasi. Terdapat beberapa model mengenai perubahan yang di gunakan diorganisasi.
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informasi baru, cara
bekerja yang baru, dan
pola pemikiran yang

akhir yang diinginkan
oleh organisasi dalam
perubahan.

Tabel 1
Perbedaan Model Perubahan
Lewin (1951) Kreitner& Kinicki (2014) Tyagi (2000)

- Unfreezing (pencairan) - Inputs adalah pendorong | - Kekuatan untuk berubah.
adalah proses yang atas terjadinya suatu - Mengenal dan
memfokuskan pada perubahan. mendefinisikan
penciptaan motivasi - Target element of perubahan.
untuk berubah; change adalah - Proses pemecahan

- Moving (bergerak) adalah komponen organisasi masalah dalam
proses pembelgaranyang |  yang seharusnya diubah. perubahan.
meliputi pemberian - Outputs adalah hasi| - Implementasi perubahan.

- Mengukur, mengevaluasi,

dan mengawasi hasil

perubahan.
baru;

- Refreezing (pembekuan)
adalah melakukan
perilaku baru yang telah
berubah.

Walaupun dari beberapa ahli memiliki tahapan yang berbeda-beda, namun
maknadari ketiga model perubahan adal ah sama.

PENELITIAN TERDAHULU

Terdapat banyak pendlitian yang telah dilakukan terkait dengan mangemen
perubahan.Penelitian pertama dilakukan Gayani (2016) menggunakan sampel manajer
yang berjumlah 8 orang dengan metode wawancara. Metode ini cukup sering digunakan
untuk meneliti  mangemen perubahan karena memungkinkan peneliti  untuk
mengeksplorasi secara mendalam peristiwa perubahan yang terjadi dalam organisasi.
Penelitian Gayani (2016) menemukan bahwa agar dapat berlangsung dengan baik,
diperlukan sinergi antara manajemen dan karyawan outourcing. Karyawan outsourcing
seringkali dipandang sebagai karyawan yang kurang memiliki kontribusi pada
perusahaan, sehingga sering diabaikan dalam proses manajemen perubahan. Akan tetapi,
perubahan yang berhasil adalah perubahan yang dapat menggerakkan seluruh sumber
daya manusia dalam organisasi guna mencapai suatu tujuan.

Dalam penelitian Nada dan Nancy (2016), ditemukan hasil bahwa perubahan
dalam organisasi akan dapat membawa dampak positif bagi karyawan. Akan tetapi, hal
ini akan menjadi merugikan apabila pihak mangjemen tidak dapat mengkomunikasikan
visi perusahaan dengan baik kepada para bawahannya. Sehingga, komunikasi antara
manajemen dengan karyawan merupakan hal yang sangat penting guna mendukung
terselenggaranya perubahan. Berdasarkan peneitian De Waa (2015), apabila
dilaksanakan dengan baik, mangjemen perubahan dapat mengubah sebuah perusahaan
yang biasa menjadi luar biasa.

Penelitian berikutnya yang dilakukan oleh Viitala (2014) menemukan bahwa
kunci dari tersdlenggaranya perubahan yang baik adalah kepemimpinan. Hal ini
didasarkan pada penelitian yang menggunakan sampel para pimpinan perawat di rumah
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sakit. Hal ini senada dengan penelitian Graeme (2014) kepada 50 staf dan eksekutif
organisasi. Graeme (2014) menemukan bahwa kesuksesan perubahan sangat bergantung
kepada tingkat keseriusan manajemen dalam menangani perubahan tersebuit.

Berdasarkan jumlah dan jenis sampel, penelitian sebelumnya terkait dengan
mangjemen perubahan menggunakan sampel yang berbeda-beda. Penelitian Al-moosa
dan Sharts-hopko (2016) menggunakan sampel 4 divisi yang berjumlah 20 orang. Dalam
penelitian Wadood, Gharleghi, dan Samadi (2015), digunakan sampel mangjerial dan
non mangjerial yang berjumlah 167 orang. Banyaknya jumlah sampel ini dikarenakan
penelitian tersebut menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel karyawan sebanyak 21
orang juga digunakan oleh Waal and Heijtel (2015). He and Baruch (2009) memilih
managjer yang berjumlah 10 orang sebagai sampel penelitiannya. Sedangkan Lacey (2009)
menggunakan manajer keamanan berjumlah 5 orang sebagai sampel penelitian.

Mayoritas penelitian terdahulu terkait dengan mangemen perubahan
menggunakan pendekatan kualitatif, seperti yang telah dilakukan olehGayani (2016),
Waal and Heijtel (2015), Viitala (2014), Boglind, Hallsten, and Thilander (2011),
Bhatnagar et al. (2010), He and Baruch (2009), dan Lacey (2009). Sedangkan Wadood,
Gharleghi, and Samadi (2015) menggunakan kuesioner sebagai instrumen dalam
penelitiannya. Penggabungan dua pendekatan yaitu kualitatif dan kuantitatif digunakan
oleh Al-moosa dan Sharts-hopko (2016) serta Cocks (2014) yang menggunakan
instrumen kuesioner dan wawancara dalam penelitiannya.

Terkait dengan hasil penelitian, Al-moosa and Sharts-hopko (2016) menyatakan
bahwa ketidakpercayaan karyawan disebabkan kurangnya komunikasi tentang perubahan
itu sendiri.Waal and Heijtel (2015) menyatakan hasil penelitiannya bahwa 75 persen dari
intervensi perubahan sangat efektif diterapkan, dan 25 persennya tidak efektif. Viitala
(2014) menyatakan bahwa kunci suksesnya pimpinan adalah SDM yang ada di dalam
organisasi itu sendiri. Cocks (2014) menyatakan hasil penelitiannya bahwa kegagalan
yang terjadi dalam perubahan disebabkan oleh kurang fokusnya mangjeria dalam
menangani perubahan tersebut. Hasil penelitian yang dinyatakan oleh Boglind, Hallsten,
and Thilander (2011) adalah mangemen konsultan menjadi peran utama dalam
perubahan organisasi. Bhatnagar et a. (2010) menyatakan hasil pendlitiannya bahwa
keberhasilan perubahan terjadi apabila fokus terhadap kepercayaan dan rasa memiliki
para karyawannya. He and Baruch (2009) menyatakan bahwa perubahan yang dilakukan
organisasi berfungsi sebagai pemicu untuk meningkatkan identitas organisasi. Lacey
(2009) menyatakan hasil penelitiannya bahwa banyak organisasi yang gagal melakukan
keamanan informasi dalam perubahan disebabkan ketidaksadaran organisasi itu sendiri.
Secara umum, ringkasan hasil penelitian terdahulu dapat dilampirkan.

KESIMPULAN

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi terselenggaranya perubahan yang
baik. Berdasarkan telaah literatur dan penelitian terdahulu yang telah disgjikan, faktor
komunikasi, dan kepemimpinan sangat penting guna mewujudkan terjadinya perubahan
yang baik dalam organisasi. Diperlukan komitmen managjemen yang kuat guna
mengkomunikasikan visi perusahaan kepada karyawan. Apabila proses komunikas ini
tidak berjalan dengan baik, maka mustahil proses perubahan yang terjadi dapat berjalan
dengan baik karena ketiadaan dukungan penuh dari karyawan. Proses pengembangan dan
pembinaan sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi dapat dilakukan untuk
mendukung terjadinya perubahan yang baik dengan menumbuhkan pengetahuan bahwa
organisasi sedang bertransformasi.
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Tabel 2.2
Penelitian Terdahulu

Nirodha Gayani (2016)

Nada dan Nancy (2016)

Shahana, Behr ooz,

André de Waal (2015)

Riitta Viitala (2014)

Behrang (2015)
Latar Mengembangkan suatu | Pendidikan tinggi sedang | Adanya kegagalan | konsep  high-performance | Perubahan tidak hanya
Belakang | kerangka kerja bagi para | mengalami  perubahan | penerapan mangemen | organization (HPO) telah | lahir dari kepemimpinan
M asalah profesiona untuk | yang konstan  sama | perubahan. Sehingga ingin | diminati antar organisasi | sgja, namun
meningkatkan  praktek | seperti sektor lain. mengidentifikasi  apakah | yang ingin mengungguli | kepemimpinan juga
outsourcing dengan perah mangerial, inovas | pesaing mereka dan yang | dapat melahirkan
mengintegrasikan teknologi, dan gaya|ingin  bisnisnya terus | perubahan.
manaj emen perubahan. kepemimpinan  memiliki | berlanjut. Namun, hal ini
dampak pada perubahan | tidak didukung dengan
manaj emen. keelasan literatur terhadap
perubahan organisasi.
perubahan yang secara
efektif mengubah
"Organisasi biasa" menjadi
luar biasa.
Samps Manger berjumlan 8 | perwakilan 4  divis | Karyawan mangjerial dan | Karyawan berjumlah 21 | Pimpinan perawat
orang berjumlah 20 orang non mangerial berjumlah | orang
167
Variabe Manajemen Perubahan | Mana emen Perubahan X1 Mangjemen | HPO dan Proses Perubahan | Transformasi
Perubahan Kepemimpinan

Y1 : Profesional
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Nirodha Gayani (2016)

Nada dan Nancy (2016)

Shahana, Behr ooz,

André de Waal (2015)

Riitta Viitala (2014)

Behrang (2015)
Instrumen | Wawancara Kuesioner,  kelompok | Kuesioner Wawancara Wawancara
fokus, dan wawancara

Metode Kualitatif Kualitatif Kuantitatif Kualitatif Kualitatif

Hasll Dari hasil yang di dapat | Perubahan yang | Adanya hubungan yang | 75 persen dari intervens | Kepemimpinan  yang
ditemui berbagai | dilakukan  berdampak | signifikan antara | perubahan  efektif  bila | berbeda pada dua titik
perbedaan pendapat | positif pada karyawan | managemen perubahan | diterapkan dan 25 | sgjarah dan situasional
antar outsourcing. | namun ketidak jelasan | dengan  profrsionalisme | persennyatidak efektif. akan memiliki  pola
Untuk mencapai | viss dapat merugikan. | kerja memimpin yang berbeda
keberhasilan perubahan, | Ketidakpercayaan pula. Kunci kesuksesan
para manger harus| karyawan  disebabkan kepemimpinan  adalah
mengelola  perubahan | kurangnya komunikasi SDM yang ada di dalam

tersebut dengan baik.

tentang perubahan.

organisasi.
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Graeme (2014) AndersBoglind, Jyotsna Bhatnagar Hongwei Dia dan David L acey (2009)
Freddy dan Per (2010) Y ehuda Bar uch (2009)
Thilander (2011)

Latar Metode efektif untuk | Pratik  kerja  yang | Perubahan yang terjadi | Ketidakjelasan identitas | kegagalan dan faktor

Belakang merancang penilaian | dilakukan sumber daya | secara cepat di  India | organisas apabila | penentu keberhasilan

Masalah proyek dan | manusia dengan | membuat organisas | organisasi tersebut sedang | dalam  pendekatan
menyesuaikan aat | mengadopsi model | untuk dapat beradaptas | mengalami perubahan | kontemporer  untuk
diagnostik untuk | perubahan belum sesuai | dengan perubahan | manajemen. mengubah  budaya
organisasi dari | dengan teori perubahan | tersebut. Organisas organisasi.
beberapa industri | organisasi. dituntut berubah
telah di kembangkan. mengikuti perkembangan

zaman yang  begitu
dinamis.

Sampel Eksekutif organisasi | Manajer dan stakeholder | Manajer dan stakeholder | Mangjer  berjumlan 10 | Mangjer  keamanan
dan bebergpa staf | berjumlah 192 orang berjumlah 192 orang orang berjumlah 5 orang
berjumlah 50 orang

Variabe Manajemen Sumber daya manusia | Sumber daya manusia | Perubahan Organisasi, | Perubahan
Perubahan dan Perubahan | dan Perubahan organisasi | Identitas organisasi Organisas

organisasi

Instrumen Wawancara dan | Wawancara Wawancara Wawancara Wawancara
Kuesioner

Metode Kualitatif Kualitatif Kualitatif Kualitatif Kualitatif
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Graeme (2014) AndersBoglind, Jyotsna Bhatnagar Hongwei Dia dan David L acey (2009)
Freddy dan Per (2010) Y ehuda Baruch (2009)
Thilander (2011)

Hasll Kegagalan yang | Seluruh organisasi | Keberhasilan perubahan | Perubahan yang terjadi | Banyak  organisas
terjadi dalam | (tujuh organisasi) | terjadi apabilafokuspada | pada suatu organisasi, | yang gagad
perubahan disebabkan | menggunakan membangun kepercayaan | terutama regulasi  dan | melakukan
oleh kurang fokusnya | perubahan sumber daya | dan rasa memiliki para | praktek perubahan, | keamanan informas
mangjerial dalam | manusia.  Mangemen | karyawan, membangun | berfungsi sebagai pemicu | dalam mengubah
menangani perubahan | konsultan menjadi peran | kinerja yang berorientasi | untuk meningkatkan arti | budaya  organisas
tersebut. utama dalam perubahan | tinggi, dan memperbaiki | penting dari masalah | karena

organisasi. Dengan | kualitas. identitas, yaitu identitas | ketidaksadaran
mengemukakan solus, ambiguitas, organisasi itu sendiri.
organisasi dapat kepemimpinan, dan | Sehingga organisasi

menghasilkan inovasi.

budaya organisasi.

dapat menggunakan
pendekatan baru
untuk  mangemen
keamanan informasi
yang
menggabungkan
teori dan teknik yang
diambil dari
psikologi dan
pemasaran.
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