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BAB 1:  

Pendahuluan  

Pengembangan Organisasi 

 

 

A. Definisi dan Konsep Dasar 

Organisasi merupakan suatu entitas yang terstruktur 

dengan tujuan yang jelas dan spesifik, yang dapat berupa 

bisnis, pemerintahan, kelompok sosial, atau badan amal. 

Organisasi berfungsi untuk mencapai tujuan tertentu 

dengan memanfaatkan berbagai sumber daya seperti 

sumber daya manusia, teknologi, proses, serta aset 

lainnya. Setiap organisasi biasanya memiliki struktur 

hierarkis yang mengatur pembagian tanggung jawab dan 

wewenang anggotanya, yang berperan dalam 

pengambilan keputusan dan pelaksanaan kegiatan sehari-

hari (Yulianti & Meutia, 2020). Dalam konteks bisnis, 

organisasi cenderung berfokus pada pencapaian 

profitabilitas, sedangkan dalam konteks sosial, organisasi 
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bisa berorientasi pada tujuan yang lebih luas seperti 

pendidikan, kesejahteraan sosial, atau kepentingan 

umum. Meskipun terdapat variasi dalam orientasi laba 

atau nirlaba, seluruh organisasi memiliki satu kesamaan, 

yakni keinginan untuk mencapai tujuan yang sudah 

ditetapkan. 

Menurut Cumming & Worley (2005) yang dikutip oleh 

Azmy (2015), organisasi didefinisikan sebagai suatu 

sistem terbuka yang terdiri dari berbagai komponen yang 

saling bergantung, seperti sumber daya manusia, material, 

dan teknologi. Organisasi sangat dipengaruhi oleh faktor 

eksternal yang dapat mempengaruhi keputusan dan 

tindakan yang diambil. Sebagai sistem terbuka, organisasi 

dapat dibagi menjadi beberapa komponen penting seperti 

input, transformasi, output, dan umpan balik, yang saling 

terkait dalam proses pencapaian tujuan organisasi. Input 

dalam hal ini mencakup berbagai sumber daya yang 

diperlukan, sementara transformasi merujuk pada proses 

pengolahan input tersebut menjadi output yang 

diinginkan. Umpan balik dari lingkungan eksternal 

memberikan informasi untuk evaluasi dan perbaikan 

kinerja organisasi. Konsep ini menekankan bahwa 

organisasi bukanlah entitas yang berdiri sendiri, tetapi 
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terhubung dengan banyak elemen yang mempengaruhi 

dan dipengaruhi oleh lingkungan di sekitarnya. 

Pengembangan Organisasi (PO) memiliki tujuan 

untuk meningkatkan efektivitas suatu organisasi melalui 

perubahan dan modifikasi budaya organisasi, yang 

dilakukan dengan pendekatan berbasis teori dan 

penelitian ilmiah. Widyanti (2019) menjelaskan bahwa 

pengembangan organisasi berfokus pada upaya 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi dengan 

memanfaatkan teknologi informasi dan ilmu pengetahuan 

dalam setiap tahapannya. Proses pengembangan ini tidak 

hanya berkaitan dengan perubahan struktural, tetapi juga 

mencakup perubahan dalam cara berfikir dan berperilaku 

dalam organisasi. Pengembangan ini bertujuan untuk 

menciptakan suasana yang kondusif bagi perkembangan 

individu dan organisasi secara keseluruhan, serta 

memastikan organisasi dapat beradaptasi dengan 

perubahan yang terjadi di lingkungan eksternal.1 

Menurut Beckhard dan Harris, pengembangan 

organisasi adalah usaha yang direncanakan dengan baik 

 
1 Cummings, T. G., & Worley, C. G. (1993). Organization 
Development and Change. West Publishing Company. Halaman 22-
25. 
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dan berkelanjutan untuk mengubah perilaku individu dan 

sistem organisasi dengan memanfaatkan metode serta 

pengetahuan yang berasal dari ilmu perilaku, manajemen, 

dan ilmu sosial lainnya (Yulianti & Meutia, 2020). Hal ini 

menunjukkan bahwa pengembangan organisasi tidak 

hanya sebatas pada perubahan struktural, melainkan juga 

mencakup perubahan dalam cara berinteraksi dan 

berkomunikasi antar anggota organisasi. Perubahan ini 

diharapkan dapat mempengaruhi perilaku individu untuk 

lebih produktif, kreatif, dan adaptif terhadap perubahan 

yang ada. Pengembangan organisasi merupakan suatu 

proses yang terus-menerus, yang memerlukan komitmen 

dan partisipasi dari seluruh pihak yang terlibat dalam 

organisasi tersebut. 

Burke (dalam Yulianti & Meutia, 2020) menyatakan 

bahwa pengembangan organisasi adalah pendekatan 

terstruktur untuk perancangan dan pelaksanaan 

perubahan dalam organisasi. Proses ini melibatkan 

peningkatan struktur, proses, dan kinerja individu yang 

ada dalam organisasi. Pengembangan ini bertujuan untuk 

menciptakan organisasi yang lebih efisien dan efektif, 

dengan mengoptimalkan setiap elemen yang ada dalam 

organisasi. Menurut French dan Bell, pengembangan 
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organisasi mengharuskan manajemen untuk 

memanfaatkan konsep-konsep ilmu perilaku terapan 

untuk meningkatkan efektivitas organisasi, dengan 

mengubah perilaku individu yang ada dalam organisasi 

tersebut. Hal ini mencakup perubahan dalam cara 

individu berinteraksi, bekerja sama, serta cara mereka 

menyelesaikan masalah dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi.2 

Pengembangan organisasi adalah sebuah usaha yang 

melibatkan serangkaian langkah dan tindakan yang 

bertujuan untuk membawa perubahan positif dalam 

organisasi, baik dari segi budaya kerja, produktivitas, 

maupun efisiensi. Dengan mempertimbangkan berbagai 

faktor yang mempengaruhi organisasi, pengembangan 

organisasi bertujuan untuk membuat organisasi lebih 

adaptif terhadap perubahan lingkungan eksternal yang 

terus-menerus berubah. Perubahan ini juga mencakup 

perubahan dalam struktur organisasi, teknologi, serta 

tanggung jawab anggota organisasi. Pengembangan 

organisasi memiliki fokus utama pada peningkatan 

kemampuan organisasi untuk mengidentifikasi dan 

 
2 Yulianti, N., & Meutia, A. (2020). Pengembangan Organisasi 

dalam Perspektif Manajemen. Bandung: Penerbit Alfabeta. 
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mengatasi tantangan yang dihadapinya, dan istilah ini 

digunakan untuk menggambarkan perubahan yang 

direncanakan secara sistematis dalam kegiatan organisasi 

untuk mencapai tujuan yang lebih besar. Dalam proses ini, 

manajemen memegang peranan penting dalam 

merancang dan melaksanakan strategi pengembangan 

yang tepat guna memastikan keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuan jangka panjangnya. 

B. Pentingnya Pengembangan Organisasi 

Pengembangan organisasi (PO) memegang peranan 

yang sangat penting dalam menjaga keberlanjutan dan 

pertumbuhan suatu organisasi. Dengan terus 

berkembang, organisasi dapat meningkatkan kinerja, 

efisiensi, dan efektivitasnya dalam menghadapi tantangan 

dan perubahan lingkungan yang cepat. Sebagai sistem 

terbuka yang dipengaruhi oleh faktor eksternal, organisasi 

harus mampu beradaptasi agar tetap relevan dan 

kompetitif di pasar atau dalam konteks sosial yang lebih 

luas. Pengembangan organisasi memungkinkan organisasi 

untuk menciptakan budaya yang mendukung inovasi, 

kolaborasi, dan peningkatan kualitas secara berkelanjutan. 

Oleh karena itu, pengembangan organisasi bukan hanya 
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menjadi kebutuhan untuk pertumbuhan jangka panjang, 

tetapi juga sebagai alat untuk menciptakan daya saing 

yang lebih baik dan memastikan organisasi dapat 

bertahan dalam persaingan yang ketat. 

Salah satu alasan mengapa pengembangan organisasi 

penting adalah kemampuannya dalam meningkatkan 

kapasitas individu di dalam organisasi. Perubahan yang 

dilakukan dalam struktur, proses, dan perilaku individu 

diharapkan dapat memperkuat kemampuan anggota 

organisasi untuk bekerja lebih produktif dan efektif. Hal 

ini pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Misalnya, pelatihan 

dan pengembangan keterampilan karyawan, serta 

penerapan sistem yang lebih efisien, dapat menghasilkan 

hasil yang lebih baik dan meningkatkan kualitas layanan 

atau produk yang dihasilkan oleh organisasi. Dengan 

demikian, pengembangan organisasi memberikan 

kontribusi langsung terhadap peningkatan hasil kerja dan 

kepuasan pelanggan.3 

Pengembangan organisasi juga berperan dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif terhadap 

 
3 Robbins, S. P. (2003). Organizational Behavior. Prentice Hall. 
Halaman 45-48. 
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perubahan. Dalam dunia yang terus berkembang, 

organisasi harus mampu mengantisipasi dan merespons 

perubahan yang terjadi di luar maupun di dalam 

organisasi itu sendiri. Perubahan ini bisa berupa 

perubahan teknologi, regulasi, tuntutan pasar, atau 

perubahan sosial. Melalui pengembangan organisasi, 

anggota organisasi dapat dipersiapkan untuk mengatasi 

perubahan ini dengan lebih baik. Pengembangan 

organisasi memastikan bahwa struktur dan proses di 

dalam organisasi tetap relevan dan dapat mendukung 

pencapaian tujuan di tengah dinamika yang ada. 

Selain itu, pengembangan organisasi membantu 

meningkatkan komunikasi dan hubungan antar anggota 

organisasi. Dalam suatu organisasi, komunikasi yang 

efektif adalah kunci untuk mencapai tujuan bersama. 

Dengan adanya perubahan dalam cara berkomunikasi dan 

berkolaborasi, organisasi dapat menciptakan suasana 

yang lebih terbuka dan kooperatif. Hal ini memungkinkan 

ide-ide baru untuk berkembang, masalah dapat 

diselesaikan secara lebih cepat, dan setiap anggota 
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organisasi dapat merasa lebih dihargai dan terlibat dalam 

proses pengambilan keputusan.4 

Di sisi lain, pengembangan organisasi juga 

memberikan dampak positif terhadap kepemimpinan 

dalam organisasi. Pemimpin yang mampu memfasilitasi 

perubahan, mendukung pengembangan individu, dan 

mengarahkan organisasi menuju tujuan yang jelas akan 

memperkuat posisi organisasi di masa depan. Dengan 

pemimpin yang kompeten dan mampu mengelola 

perubahan dengan baik, organisasi akan lebih siap 

menghadapi tantangan yang ada dan mampu 

memanfaatkan peluang yang muncul. Oleh karena itu, 

pengembangan organisasi juga menjadi sarana untuk 

menciptakan kepemimpinan yang visioner dan efektif. 

Secara keseluruhan, pengembangan organisasi 

memiliki peranan yang sangat vital dalam memastikan 

bahwa organisasi tetap relevan, adaptif, dan berkembang 

seiring dengan perubahan yang terjadi. Melalui 

pendekatan yang sistematis dan terencana, organisasi 

dapat mengoptimalkan potensi anggotanya, memperbaiki 

struktur dan proses, serta beradaptasi dengan kebutuhan 

 
4 Yulianti, N., & Meutia, A. (2020). Pengembangan Organisasi 

dalam Perspektif Manajemen. Bandung: Penerbit Alfabeta. 
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lingkungan eksternal yang terus berubah. Pengembangan 

organisasi bukan hanya merupakan langkah untuk 

mempertahankan eksistensi, tetapi juga sebagai upaya 

untuk menciptakan organisasi yang lebih inovatif dan 

berdaya saing tinggi. 

C. Tujuan dan Ruang Lingkup 

Tujuan utama dari pengembangan organisasi adalah 

untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi 

dengan memperbaiki struktur, proses, dan budaya kerja 

yang ada. Pengembangan organisasi berfokus pada 

pencapaian tujuan jangka panjang melalui perubahan 

yang terencana dan berkelanjutan. Salah satu tujuan 

utama lainnya adalah untuk menciptakan lingkungan yang 

mendukung pertumbuhan dan pengembangan individu di 

dalam organisasi. Hal ini dapat dicapai dengan 

meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan, 

memperbaiki komunikasi internal, serta memperkuat 

kolaborasi antar departemen. Dengan menciptakan 

budaya organisasi yang positif dan mendukung, 

pengembangan organisasi bertujuan untuk memastikan 

bahwa organisasi dapat beradaptasi dengan perubahan 

eksternal dan internal, serta tetap relevan dan kompetitif. 
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Selain itu, pengembangan organisasi juga bertujuan 

untuk meningkatkan kinerja individu dan tim dalam 

organisasi. Melalui pendekatan yang berbasis pada 

penelitian dan teori ilmiah, pengembangan organisasi 

dapat menciptakan perubahan yang mempengaruhi cara 

kerja, pola pikir, dan sikap para anggotanya. Tujuan 

lainnya adalah untuk membangun kepemimpinan yang 

efektif di dalam organisasi. Kepemimpinan yang baik 

dapat mengarahkan organisasi menuju tujuan bersama, 

memberikan motivasi kepada anggota, serta membuat 

keputusan strategis yang dapat meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, tujuan 

pengembangan organisasi bukan hanya untuk perbaikan 

jangka pendek, tetapi juga untuk pencapaian visi dan misi 

organisasi dalam jangka panjang. 

Ruang lingkup pengembangan organisasi meliputi 

berbagai aspek yang berhubungan dengan struktur dan 

budaya organisasi. Salah satu elemen penting dalam ruang 

lingkup pengembangan organisasi adalah perubahan 

struktural, yang mencakup penataan ulang organisasi, 

pembagian tugas, serta penentuan wewenang dan 

tanggung jawab yang lebih jelas. Proses perubahan ini 

bertujuan untuk menciptakan struktur yang lebih efisien 
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dan dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Selain itu, ruang lingkup pengembangan organisasi juga 

mencakup perubahan dalam hal teknologi yang 

digunakan, termasuk penerapan sistem informasi yang 

lebih modern atau otomatisasi proses yang dapat 

meningkatkan efisiensi operasional. 

Selain struktur dan teknologi, ruang lingkup 

pengembangan organisasi juga mencakup pengembangan 

manusia, yang fokus pada peningkatan keterampilan, 

pengetahuan, dan perilaku anggota organisasi. Hal ini 

dapat dilakukan melalui pelatihan, pengembangan karir, 

serta pemberian umpan balik yang konstruktif. Dalam hal 

ini, pengembangan individu menjadi sangat penting 

karena kualitas karyawan yang baik akan langsung 

berpengaruh pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Selain itu, pengembangan organisasi juga mencakup 

perubahan dalam budaya organisasi, yang melibatkan 

upaya untuk menciptakan nilai-nilai dan norma yang 

mendukung kolaborasi, inovasi, dan kinerja tinggi. Hal ini 

penting untuk membangun lingkungan yang kondusif bagi 

tercapainya tujuan organisasi. 

Selain itu, pengembangan organisasi juga mencakup 

upaya untuk mengelola perubahan dan tantangan yang 
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dihadapi oleh organisasi. Pengelolaan perubahan ini 

meliputi identifikasi tantangan yang ada, merancang 

strategi untuk menghadapinya, serta memastikan bahwa 

perubahan dapat diterima dan diimplementasikan dengan 

sukses. Pengelolaan perubahan menjadi penting dalam 

menghadapi dinamika lingkungan yang terus berubah, 

baik itu perubahan teknologi, pasar, maupun regulasi. 

Oleh karena itu, ruang lingkup pengembangan organisasi 

tidak hanya terbatas pada aspek internal, tetapi juga 

mencakup bagaimana organisasi dapat beradaptasi 

dengan perubahan eksternal yang terus berkembang. 

Secara keseluruhan, ruang lingkup pengembangan 

organisasi sangat luas dan mencakup berbagai aspek yang 

saling berkaitan. Tujuan pengembangan organisasi adalah 

untuk menciptakan perubahan yang berdampak positif 

pada struktur, proses, budaya, serta kinerja individu dan 

tim dalam organisasi. Dengan demikian, pengembangan 

organisasi berfokus pada pencapaian tujuan jangka 

panjang yang lebih baik dan lebih berkelanjutan, serta 

memastikan organisasi dapat tetap berfungsi dengan 

optimal di tengah perubahan lingkungan yang dinamis. 
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BAB 2:  

Teori-Teori  

Pengembangan Organisasi 

 

 

A. Teori Sistem dalam Organisasi 

Teori sistem dalam konteks organisasi menganggap 

bahwa organisasi tidak dapat dipahami secara terpisah, 

tetapi harus dilihat sebagai bagian dari sistem yang lebih 

besar. Manusia sebagai makhluk sosial yang saling 

bergantung satu sama lain menjadi dasar dari penerapan 

teori sistem dalam organisasi. Kualitas fungsi yang 

dijalankan setiap sistem dalam organisasi, serta 

interaksinya dengan sistem lain, adalah inti dari teori ini. 

Kriyantono (2014) menjelaskan bahwa hal yang penting 

dalam teori sistem adalah hubungan sosial yang terjalin 

antara berbagai komponen dalam sistem tersebut. Dalam 

konteks organisasi, ini berarti hubungan antara organisasi 
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dengan publiknya yang merupakan hasil dari interaksi 

sosial yang terjadi.5 

Teori sistem mengajukan pandangan bahwa setiap 

organisasi adalah bagian integral dari sistem sosial yang 

lebih besar, di mana interaksi, ketergantungan, dan saling 

memengaruhi antar sistem sosial menjadi hal yang 

mendasar. Dalam konteks ini, menjaga hubungan baik, 

baik secara internal antar anggota organisasi maupun 

secara eksternal dengan publik, sangatlah penting untuk 

memastikan kelangsungan dan keberhasilan organisasi 

tersebut. Kriyantono (2014) menekankan bahwa 

karakteristik utama dari sistem sosial juga berlaku dalam 

organisasi, termasuk konsep keseluruhan dan saling 

bergantung (wholeness and interdependence), di mana 

setiap bagian organisasi saling terkait dan tidak dapat 

berdiri sendiri. Selain itu, adanya hierarki dalam 

organisasi, aturan yang mendukung pengaturan dan 

kontrol diri (self-regulation and control), serta adanya 

pertukaran informasi dan sumber daya dengan 

lingkungan luar (interchange with the environment) juga 

menjadi elemen penting. Organisasi yang efisien harus 

 
5 Mangundjaya, W. L. H. (2020). Pengembangan Organisasi: 
Diagnosis dan Intervensi. Jakad Media Publishing. Halaman 5-10. 
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mampu mempertahankan keseimbangan (balance) 

internal dan eksternal, serta memiliki kemampuan untuk 

beradaptasi dengan perubahan (change and adaptability) 

yang terjadi di sekitarnya. Tujuan yang sama (equifinality) 

dalam setiap komponen organisasi mendorong 

pencapaian hasil yang konsisten meskipun ada berbagai 

cara untuk mencapainya. Oleh karena itu, dengan 

memahami dan mengelola karakteristik-karakteristik 

sistem sosial ini, organisasi dapat berfungsi secara efisien, 

mengelola perubahan dengan baik, dan beradaptasi 

dengan dinamika lingkungan sosial yang senantiasa 

berubah. 

Dalam penerapannya, teori sistem sangat relevan 

untuk memahami proses Public Relations (PR), karena PR 

berfungsi sebagai penghubung utama antara organisasi 

dan publiknya, yang saling bergantung dan 

mempengaruhi satu sama lain. Seperti yang dikemukakan 

oleh Kriyantono (2014) yang mengutip Grunig & Hunt, PR 

dapat didefinisikan sebagai "manajemen komunikasi 

antara organisasi dan publiknya," yang berakar pada 

pendekatan teori sistem. Teori ini menekankan bahwa 

komunikasi yang dikelola oleh PR tidak hanya bersifat satu 

arah, melainkan sebagai pertukaran timbal balik yang 
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membangun hubungan yang harmonis dan saling 

menguntungkan antara kedua belah pihak. Dalam konteks 

ini, PR memainkan peran penting dalam menciptakan dan 

memelihara citra dan reputasi organisasi di mata publik, 

yang memiliki dampak langsung terhadap persepsi dan 

kepercayaan masyarakat terhadap organisasi. Keberhasilan 

organisasi dalam menjalankan fungsi PR yang efektif tidak 

hanya terletak pada penyampaian pesan yang jelas dan 

tepat, tetapi juga pada kemampuannya untuk mengelola 

interaksi dengan berbagai kelompok publik, menjaga 

keseimbangan, serta beradaptasi dengan perubahan 

kebutuhan dan ekspektasi masyarakat. Dengan demikian, 

penerapan teori sistem dalam PR sangat penting untuk 

membangun komunikasi yang efektif dan mendukung 

keberlanjutan serta kesuksesan organisasi dalam jangka 

panjang.6 

Menurut Abidin (2016), untuk mempelajari sebuah 

organisasi secara efektif, kita perlu melihatnya sebagai 

sebuah sistem yang terdiri dari berbagai komponen yang 

saling berhubungan dan bergantung satu sama lain. Dalam 

pandangan Abidin, elemen-elemen yang membentuk 

 
6 Rusdinal, R., & Afriansyah, H. (2023). Dasar-Dasar Pengembangan 
Organisasi (Jilid 1). PT. RajaGrafindo Persada. Halaman 12-15. 
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organisasi sebagai sistem sangatlah penting untuk 

dipahami guna memperoleh gambaran yang utuh tentang 

cara organisasi beroperasi. Salah satu bagian kunci dari 

sistem organisasi ini adalah individu dan kepribadian 

setiap orang yang terlibat, karena karakter dan nilai 

pribadi mereka mempengaruhi bagaimana mereka 

berinteraksi dan berkontribusi dalam mencapai tujuan 

organisasi. Selain itu, struktur formal organisasi, yang 

mencakup hierarki, aturan, dan prosedur kerja, juga 

memegang peranan vital dalam menentukan bagaimana 

alur komunikasi dan pengambilan keputusan terjadi. Tak 

kalah pentingnya, pola interaksi informal yang terbentuk 

di luar struktur formal, termasuk hubungan sosial antar 

anggota organisasi, juga mempengaruhi dinamika dalam 

organisasi. Pola status dan peran yang ada dalam 

organisasi menimbulkan ekspektasi terhadap perilaku 

setiap individu, yang juga memainkan peran dalam 

pembentukan budaya organisasi. Terakhir, lingkungan 

fisik tempat kerja, seperti ruang kerja dan fasilitas yang 

ada, juga berperan dalam menciptakan atmosfer yang 

mendukung atau menghambat kinerja. Dengan 

mempelajari dan menganalisis semua elemen ini, kita 

dapat memperoleh pemahaman yang lebih dalam 
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mengenai bagaimana sebuah organisasi berfungsi secara 

keseluruhan, serta bagaimana perubahan pada satu 

elemen dapat memengaruhi sistem secara keseluruhan. 

Scott, sebagaimana dikutip oleh Mukarom & Laksana, 

mengidentifikasi empat komponen penting dalam sistem 

organisasi. Komponen-komponen ini adalah nonsumativitas 

(unsur-unsur yang tidak dapat dijumlahkan atau 

digabungkan secara sederhana), unsur-unsur struktur 

(struktur formal organisasi), keterbukaan (organisasi 

sebagai sistem yang terbuka terhadap lingkungan 

eksternal), dan hierarki (struktural organisasi yang 

memiliki tingkat dan peran masing-masing). Teori sistem 

ini memberikan wawasan yang mendalam tentang 

bagaimana organisasi beroperasi, berinteraksi, dan 

beradaptasi dalam sistem sosial yang lebih besar.7 

Dengan demikian, teori sistem dalam organisasi 

memberikan kerangka kerja yang penting untuk 

memahami interaksi dan hubungan antara berbagai 

elemen dalam organisasi. Pengaplikasian teori ini 

membantu organisasi untuk mengidentifikasi tantangan 

yang dihadapi, serta merencanakan perubahan yang perlu 

 
7 Kriyantono, R. (2014). Teori dan Praktik Public Relations. 

Jakarta: Kencana. 
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dilakukan untuk meningkatkan kinerja dan adaptasi 

terhadap perubahan lingkungan. 

B. Teori Perubahan Organisasi 

Perubahan organisasi merupakan suatu proses yang 

bertujuan untuk mengubah kondisi organisasi saat ini 

menuju kondisi yang lebih baik dan lebih efektif di masa 

depan. Tujuan utama dari perubahan ini adalah untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi, dengan cara mencari 

solusi baru atau memperbaiki cara organisasi dalam 

memanfaatkan sumber daya dan kapabilitas yang ada. 

Melalui perubahan ini, diharapkan organisasi dapat lebih 

baik dalam menciptakan nilai dan mencapai hasil yang 

diinginkan oleh para pemangku kepentingannya. Proses 

ini dapat mencakup perubahan dalam struktur, budaya, 

strategi, teknologi, dan berbagai aspek lainnya yang dapat 

memperbaiki kinerja organisasi. 

Menurut Desplaces (2005), perubahan dalam 

organisasi sering kali membawa dampak ikutan yang tidak 

selalu menguntungkan, yang mengindikasikan bahwa 

meskipun perubahan dirancang untuk meningkatkan 

efektivitas dan kinerja organisasi, hasil yang diperoleh 

bisa berbeda dari yang diharapkan. Abrahamson (2000) 
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menambahkan bahwa perubahan ini dapat menciptakan 

kejadian "dramatis" yang harus dihadapi oleh seluruh 

anggota organisasi, seringkali menimbulkan ketegangan, 

kebingungan, dan resistensi dari pihak-pihak yang 

terlibat. Kejadian-kejadian dramatis ini bisa berupa 

perubahan dalam struktur organisasi, budaya perusahaan, 

atau metode kerja yang berdampak langsung pada cara 

anggota organisasi berinteraksi dan berfungsi. Tantangan 

utama yang muncul adalah bagaimana mengelola 

ketidakpastian dan kekhawatiran anggota organisasi, 

yang mungkin merasa terancam atau tidak siap 

menghadapi perubahan tersebut. Oleh karena itu, 

perubahan organisasi memerlukan pendekatan yang hati-

hati dan terencana, yang tidak hanya mempertimbangkan 

tujuan akhir perubahan, tetapi juga bagaimana proses 

transisi dilakukan. Manajemen perubahan yang efektif 

harus mencakup komunikasi yang transparan, 

keterlibatan anggota dalam proses perubahan, serta 

penyediaan dukungan untuk membantu mereka 

beradaptasi. Dengan pendekatan yang tepat, dampak 

negatif dari perubahan dapat diminimalkan, dan 
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organisasi dapat berhasil melewati periode transisi untuk 

mencapai tujuannya.8 

Dalam kajian yang dilakukan oleh Poras dan 

Robertson's (1992), yang dikutip oleh Desplaces (2005), 

disebutkan bahwa kebijakan perubahan yang diterapkan 

oleh organisasi hanya memberikan manfaat positif bagi 

organisasi sekitar 38%. Hal ini menunjukkan bahwa 

perubahan organisasi tidak selalu menghasilkan dampak 

positif yang langsung terlihat. Beberapa perubahan 

mungkin tidak memberikan hasil yang signifikan dalam 

jangka pendek, tetapi penting untuk diingat bahwa 

perubahan yang terencana dengan baik dan dilakukan 

secara bertahap dapat memberikan manfaat jangka 

panjang yang signifikan bagi organisasi. Praktisi dan 

pemimpin organisasi seringkali meyakini bahwa 

perubahan, meskipun sulit dan penuh tantangan, tetap 

merupakan elemen penting untuk memastikan organisasi 

tetap relevan dan kompetitif di masa depan.9 

 
8 Ranjabar, J. (2013). Pengembangan Organisasi: Perubahan – 
Pengembangan. Alfabeta. Halaman 20-23. 
9 Desplaces, D. (2005). Managing Organizational Change: A 

Multiple Perspective Approach. Prentice Hall. 
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Meskipun perubahan organisasi tidak selalu 

memberikan hasil yang besar dalam waktu singkat, 

beberapa praktisi tetap meyakini bahwa organisasi perlu 

melakukan perubahan secara teratur. Hal ini disebabkan 

oleh dinamika lingkungan eksternal yang selalu berubah, 

seperti perkembangan teknologi, perubahan preferensi 

konsumen, dan tantangan persaingan yang semakin ketat. 

Oleh karena itu, perubahan organisasi menjadi suatu 

keharusan agar organisasi dapat bertahan, beradaptasi, 

dan terus berkembang. 

C. Model dan Kerangka Konseptual 

Dalam konteks pengembangan organisasi dan 

perubahan organisasi, model dan kerangka konseptual 

berfungsi sebagai alat untuk menggambarkan bagaimana 

berbagai elemen dalam organisasi saling berhubungan 

dan bagaimana perubahan tersebut dapat 

diimplementasikan dengan sukses. Model ini membantu 

dalam merancang, menganalisis, dan memantau berbagai 

proses yang terjadi di dalam organisasi serta memastikan 

bahwa perubahan yang dilakukan sejalan dengan tujuan 

dan visi organisasi. 
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Model perubahan yang dikembangkan oleh Kurt 

Lewin, yakni unfreeze-change-refreeze model, merupakan 

salah satu pendekatan yang paling banyak digunakan 

untuk memahami dan mengelola perubahan dalam 

organisasi. Model ini menggambarkan perubahan sebagai 

suatu proses yang melibatkan tiga tahap utama yang harus 

dilalui untuk memastikan bahwa perubahan dapat 

diterima dan diintegrasikan dengan baik dalam 

organisasi. Tahap pertama, unfreeze, berfokus pada 

pembongkaran keadaan organisasi yang ada saat ini. Pada 

tahap ini, organisasi perlu melepaskan kebiasaan, pola 

kerja, dan struktur lama yang sudah tidak relevan atau 

tidak lagi efektif. Hal ini melibatkan tantangan untuk 

mengubah cara berpikir dan sikap anggota organisasi, 

mengurangi resistensi terhadap perubahan, serta 

menciptakan kesadaran akan kebutuhan untuk berubah. 

Tahap kedua, change, merupakan inti dari proses 

perubahan itu sendiri, di mana ide, kebijakan, atau 

prosedur baru diperkenalkan dan diuji dalam praktik. 

Pada tahap ini, organisasi mulai mengimplementasikan 

perubahan, sering kali melalui eksperimen, pelatihan, 

atau penyesuaian terhadap cara kerja yang baru. Tahap 

terakhir, refreeze, berfokus pada stabilisasi dan 
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pengonsolidasian perubahan tersebut. Setelah perubahan 

diterapkan, organisasi perlu memastikan bahwa 

perubahan tersebut diterima dan menjadi bagian dari 

budaya dan struktur yang baru. Hal ini bisa melibatkan 

pembentukan rutinitas baru, penyesuaian kebijakan, dan 

dukungan berkelanjutan untuk memastikan bahwa 

perubahan yang dilakukan bertahan dalam jangka 

panjang. Dengan struktur yang jelas ini, model Lewin 

memberikan panduan yang efektif untuk mengelola 

perubahan secara bertahap, mengurangi resistensi, dan 

memastikan keberhasilan perubahan dalam organisasi. 

Selain itu, model lain yang cukup terkenal adalah 

model perubahan organisasi yang diajukan oleh John 

Kotter. Kotter menyarankan delapan langkah yang harus 

dilakukan oleh organisasi dalam mengelola perubahan, 

yaitu menciptakan rasa urgensi, membentuk tim 

perubahan, menciptakan visi yang jelas, mengomunikasikan 

visi, memberdayakan aksi untuk mencapai visi, 

merayakan kemenangan kecil, memperkuat perubahan, 

dan menjadikan perubahan tersebut menjadi bagian dari 

budaya organisasi. Model Kotter ini lebih terfokus pada 

aspek manajerial dalam pengelolaan perubahan dan 
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mengutamakan komunikasi serta keterlibatan semua 

anggota organisasi dalam proses perubahan.10 

Kerangka konseptual dalam pengembangan organisasi 

mencakup berbagai faktor yang mempengaruhi keberhasilan 

suatu perubahan. Salah satu kerangka yang sering 

diterapkan adalah framework yang memperhitungkan 

aspek struktural, proses, teknologi, dan budaya dalam 

organisasi. Setiap elemen dalam kerangka konseptual ini 

saling terkait dan harus dipertimbangkan dengan cermat 

dalam setiap langkah perubahan. Misalnya, jika organisasi 

ingin mengimplementasikan teknologi baru, maka tidak 

hanya aspek teknologi yang harus diperhatikan, tetapi 

juga bagaimana teknologi tersebut akan mempengaruhi 

proses kerja, struktur organisasi, serta nilai-nilai budaya 

yang ada. 

Selain itu, kerangka konseptual juga memperhitungkan 

faktor eksternal yang dapat mempengaruhi keberhasilan 

perubahan organisasi. Faktor-faktor seperti dinamika 

pasar, regulasi pemerintah, atau tren industri perlu 

dipertimbangkan agar perubahan yang diterapkan tidak 

hanya relevan dalam konteks internal, tetapi juga dapat 

 
10 Rusdinal, R., & Afriansyah, H. (2023). Dasar-Dasar Pengembangan 
Organisasi (Jilid 1). PT. RajaGrafindo Persada. Halaman 12-15. 
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bersaing dan bertahan dalam lingkungan eksternal yang 

dinamis. Oleh karena itu, organisasi perlu memiliki 

kerangka konseptual yang holistik, yang mampu menilai 

dan menanggapi perubahan internal dan eksternal secara 

simultan.11 

Dalam prakteknya, kerangka konseptual dan model 

perubahan organisasi ini digunakan oleh para pemimpin 

dan praktisi dalam merencanakan, mengelola, dan 

mengevaluasi proses perubahan dalam organisasi. Melalui 

penggunaan model dan kerangka ini, diharapkan 

organisasi dapat melakukan perubahan dengan lebih 

terstruktur, mengurangi resistensi, dan meningkatkan 

efektivitas serta kemampuan organisasi dalam mencapai 

tujuan jangka panjang. 

  

 
11 Kotter, J. P. (1996). Leading Change. Harvard Business Review 

Press. 
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BAB 3:  

Proses Pengembangan Organisasi 

 

 

A. Analisis Kebutuhan Organisasi 

Analisis kebutuhan organisasi merupakan proses 

yang digunakan untuk menilai dan mengidentifikasi area-

area yang memerlukan perhatian atau perbaikan dalam 

suatu organisasi. Tujuan utama dari analisis kebutuhan 

adalah untuk menemukan gap antara kondisi saat ini dan 

tujuan yang ingin dicapai, baik dalam hal kinerja, proses, 

sumber daya, atau budaya organisasi. Dengan melakukan 

analisis ini, organisasi dapat mengembangkan strategi dan 

langkah-langkah yang tepat untuk mencapai tujuannya, 

serta meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasional. 

Proses analisis kebutuhan dalam organisasi biasanya 

dimulai dengan pengumpulan data mengenai kondisi saat 

ini, yang bertujuan untuk menggali informasi yang relevan 

terkait berbagai aspek organisasi. Pengumpulan data ini 
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dapat dilakukan dengan berbagai metode, seperti survei, 

wawancara, observasi langsung, atau analisis dokumen 

yang sudah ada, tergantung pada kebutuhan dan konteks 

organisasi. Setelah data terkumpul, langkah selanjutnya 

adalah menganalisis informasi yang ada untuk 

mengidentifikasi masalah atau area yang memerlukan 

perbaikan. Analisis ini bisa mencakup berbagai hal, seperti 

kekurangan keterampilan dan kompetensi yang dimiliki 

karyawan, yang mungkin menghambat pencapaian kinerja 

atau tujuan organisasi. Selain itu, ketidaksesuaian antara 

struktur organisasi dengan kebutuhan operasional yang 

berkembang juga sering kali menjadi salah satu temuan 

utama dalam proses ini. Terkadang, hambatan budaya 

organisasi yang tidak mendukung inovasi atau adaptasi 

terhadap perubahan juga dapat terungkap selama proses 

analisis. Melalui langkah-langkah tersebut, organisasi 

dapat mengidentifikasi prioritas yang perlu diperbaiki 

atau dikembangkan lebih lanjut untuk memastikan 

efektivitas dan efisiensi operasional, serta pencapaian 

tujuan jangka panjang.12 

 
12 Schermerhorn, J. R. (2002). Management. John Wiley & Sons. 
Halaman 35-38. 
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Selain itu, analisis kebutuhan organisasi juga harus 

mempertimbangkan berbagai faktor eksternal yang dapat 

mempengaruhi kinerja dan kelangsungan organisasi. 

Faktor-faktor eksternal seperti perkembangan teknologi, 

perubahan kebijakan pemerintah, dan dinamika 

persaingan pasar memiliki pengaruh signifikan terhadap 

strategi dan operasi organisasi. Misalnya, teknologi baru 

dapat membuka peluang baru atau bahkan mengubah 

cara organisasi beroperasi, sementara perubahan 

kebijakan pemerintah dapat menciptakan tantangan atau 

kebutuhan untuk penyesuaian dalam cara organisasi 

beroperasi. Persaingan pasar yang semakin ketat juga 

memerlukan inovasi dan efisiensi yang lebih besar. Oleh 

karena itu, analisis kebutuhan organisasi harus dilakukan 

secara holistik, mengintegrasikan faktor internal seperti 

struktur organisasi, budaya perusahaan, dan sumber daya 

yang tersedia, dengan faktor eksternal yang 

mempengaruhi operasionalnya. Hasil dari analisis ini akan 

memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 

prioritas kebutuhan yang harus dipenuhi untuk 

memastikan organisasi tetap kompetitif dan mampu 

mencapai tujuan jangka panjangnya. Dengan pendekatan 

yang menyeluruh, organisasi dapat merancang strategi 
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yang adaptif dan responsif terhadap perubahan yang 

terjadi di lingkungan eksternal, serta mampu 

mengoptimalkan potensi internal untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

Setelah kebutuhan organisasi diidentifikasi, tahap 

selanjutnya adalah merencanakan tindakan atau 

intervensi yang tepat untuk mengatasi masalah yang ada. 

Ini bisa mencakup pelatihan untuk meningkatkan 

keterampilan karyawan, perubahan dalam struktur 

organisasi, pembaruan teknologi, atau perbaikan dalam 

proses operasional. Implementasi dari intervensi tersebut 

harus dilakukan dengan cermat, melibatkan seluruh 

anggota organisasi, dan memantau progres untuk 

memastikan bahwa kebutuhan yang telah dianalisis dapat 

dipenuhi dengan efektif. 

Secara keseluruhan, analisis kebutuhan organisasi 

tidak hanya berguna untuk perencanaan pengembangan 

organisasi, tetapi juga untuk memastikan bahwa setiap 

langkah yang diambil relevan dengan kondisi dan 

kebutuhan aktual organisasi. Dengan pendekatan yang 

tepat, organisasi dapat mengoptimalkan sumber daya 

yang ada dan meraih kinerja yang lebih baik serta mampu 

bertahan dalam persaingan yang semakin kompleks. 
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B. Tahapan Perencanaan dan Implementasi 

Perencanaan dan implementasi merupakan dua 

langkah yang sangat penting dalam pengembangan 

organisasi. Proses ini memastikan bahwa perubahan yang 

diinginkan dapat dijalankan dengan efektif dan mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Tahapan perencanaan dan 

implementasi ini melibatkan serangkaian langkah yang 

harus dilakukan secara sistematis dan terstruktur. 

1. Tahapan Perencanaan 

Perencanaan yang efektif dimulai dengan pemahaman 

yang jelas mengenai visi dan tujuan organisasi, serta 

evaluasi kondisi saat ini. Tahap pertama dalam 

perencanaan adalah menetapkan tujuan yang jelas dan 

terukur, yang harus memenuhi kriteria SMART—spesifik, 

terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu. 

Tujuan yang terdefinisi dengan baik menjadi dasar untuk 

perencanaan dan memberikan arah yang jelas bagi 

organisasi. Setelah tujuan ditetapkan, langkah selanjutnya 

adalah mengidentifikasi strategi dan taktik yang akan 

digunakan untuk mencapai tujuan tersebut. Pada tahap 

ini, penting untuk melakukan penilaian terhadap sumber 

daya yang ada, serta menganalisis faktor internal dan 
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eksternal organisasi melalui analisis SWOT (Strengths, 

Weaknesses, Opportunities, and Threats) yang dapat 

mempengaruhi pencapaian tujuan. Analisis SWOT 

membantu dalam mengenali kekuatan yang bisa 

dimanfaatkan, kelemahan yang perlu diperbaiki, peluang 

yang bisa dimaksimalkan, dan ancaman yang harus 

dihadapi.13 

Langkah berikutnya adalah mengembangkan rencana 

aksi yang lebih rinci, yang mencakup siapa yang 

bertanggung jawab, apa yang perlu dilakukan, kapan 

tindakan harus diambil, dan bagaimana hasilnya akan 

dievaluasi. Rencana aksi ini harus mencakup semua 

elemen penting seperti anggaran, sumber daya manusia, 

dan teknologi yang diperlukan untuk mendukung 

pelaksanaan. Dengan rencana yang matang dan 

terstruktur, organisasi memiliki panduan yang jelas untuk 

bergerak maju, meminimalkan risiko kegagalan, serta 

memaksimalkan peluang yang ada. Perencanaan yang baik 

juga memungkinkan organisasi untuk mengantisipasi 

 
13 Gibson, J. L., Ivancevich, J. M., & Donnelly, J. H. (2000). 
Organizations: Behavior, Structure, Processes. McGraw-Hill. 
Halaman 40-43. 
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perubahan dan menyesuaikan strategi seiring dengan 

perkembangan situasi dan kondisi yang ada. 

2. Tahapan Implementasi 

Setelah rencana perencanaan disusun, tahap 

berikutnya adalah implementasi. Pada tahap ini, rencana 

yang telah disusun mulai dijalankan dalam praktik. 

Implementasi melibatkan pengorganisasian sumber daya, 

komunikasi dengan semua pihak terkait, dan memastikan 

bahwa semua pihak memahami peran dan tanggung jawab 

mereka. 

Selama implementasi, penting untuk memonitor 

progres secara terus-menerus. Evaluasi berkala harus 

dilakukan untuk memastikan bahwa tujuan yang telah 

ditetapkan tercapai. Jika ada hambatan atau tantangan 

yang muncul, langkah-langkah perbaikan harus segera 

diambil untuk mengatasi masalah tersebut. Komunikasi 

yang efektif selama proses implementasi juga sangat 

penting untuk menjaga agar semua pihak tetap 

terinformasi dan terkoordinasi. 

Selain itu, penting untuk melibatkan seluruh anggota 

organisasi dalam proses implementasi. Hal ini akan 

membantu dalam memperoleh dukungan dari semua 
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pihak dan mengurangi resistensi terhadap perubahan. 

Keberhasilan implementasi tidak hanya bergantung pada 

perencanaan yang baik, tetapi juga pada kemampuan 

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan dan 

menjalankan rencana secara konsisten. 

3. Evaluasi dan Tindak Lanjut 

Setelah tahap implementasi, evaluasi menjadi langkah 

penting untuk menilai sejauh mana tujuan yang telah 

ditetapkan tercapai. Evaluasi ini dilakukan dengan cara 

membandingkan hasil yang diperoleh dengan tujuan yang 

telah direncanakan sebelumnya. Proses ini tidak hanya 

mengukur keberhasilan, tetapi juga membantu 

mengidentifikasi kesenjangan atau area yang belum 

tercapai. Jika ada perbedaan yang signifikan, langkah 

selanjutnya adalah melakukan analisis mendalam untuk 

mencari akar penyebab masalah dan mengevaluasi proses 

yang telah diterapkan. Analisis ini bisa meliputi faktor-

faktor eksternal maupun internal yang mempengaruhi 

hasil, serta mencari solusi atau perbaikan yang dapat 

dilakukan. 

Tindak lanjut juga merupakan bagian yang sangat 

penting untuk memastikan bahwa perubahan yang telah 
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diimplementasikan tidak hanya bersifat sementara, tetapi 

berkelanjutan. Pada tahap ini, organisasi perlu 

memastikan bahwa perbaikan yang dilakukan dapat 

diterapkan dalam jangka panjang dan dapat disesuaikan 

lebih lanjut sesuai kebutuhan. Tindak lanjut ini mungkin 

meliputi revisi terhadap kebijakan atau prosedur yang 

ada, pelatihan ulang bagi karyawan, atau peningkatan 

sistem yang ada. Dengan adanya evaluasi dan tindak lanjut 

yang terus-menerus, organisasi akan mampu beradaptasi 

dengan perubahan yang ada dan mengidentifikasi area 

yang masih dapat diperbaiki. Hal ini menciptakan siklus 

perbaikan berkelanjutan yang mendukung efisiensi, 

efektivitas, dan kesuksesan jangka panjang organisasi. 

C. Evaluasi dan Umpan Balik 

Evaluasi dan umpan balik merupakan bagian yang tak 

terpisahkan dari proses pengembangan organisasi dan 

perubahan dalam suatu organisasi. Proses ini 

memungkinkan organisasi untuk menilai sejauh mana 

tujuan yang telah ditetapkan tercapai dan apakah 

perubahan yang dilakukan telah memberikan dampak 

yang diinginkan. Evaluasi yang efektif juga membantu 

dalam identifikasi area yang memerlukan perbaikan, serta 
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memberikan informasi yang berguna untuk perencanaan 

lebih lanjut.14 

1. Proses Evaluasi 

Evaluasi adalah langkah sistematis untuk menilai 

efektivitas tindakan yang telah dilakukan dalam 

organisasi. Proses evaluasi dimulai dengan menetapkan 

kriteria yang jelas untuk menilai keberhasilan. Kriteria ini 

biasanya mencakup hasil yang diinginkan, seperti 

peningkatan kinerja, produktivitas, efisiensi, atau kualitas 

kerja. Selain itu, evaluasi juga dapat mencakup penilaian 

terhadap sumber daya yang digunakan, seperti anggaran, 

waktu, dan tenaga kerja. 

Dalam proses evaluasi, penting untuk mengumpulkan 

data yang relevan melalui berbagai metode, seperti 

observasi langsung, wawancara, survei, atau analisis data 

kinerja. Data yang diperoleh kemudian dianalisis untuk 

mengevaluasi apakah tujuan yang telah ditetapkan 

tercapai. Misalnya, jika tujuan organisasi adalah 

meningkatkan kepuasan pelanggan, maka evaluasi dapat 

 
14 Newstrom, J. W., & Davis, K. (2002). Organizational Behavior: 
Human Behavior at Work. McGraw-Hill. Halaman 50-53. 
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mencakup pengukuran kepuasan pelanggan melalui 

survei atau wawancara.15 

Setelah data terkumpul, evaluasi melibatkan 

penentuan apakah ada kesenjangan antara hasil yang 

diinginkan dan hasil yang tercapai. Hal ini memberikan 

wawasan mengenai keberhasilan atau kegagalan tindakan 

yang telah dilakukan dan memberikan dasar untuk 

pengambilan keputusan lebih lanjut. 

2. Umpan Balik dalam Organisasi 

Umpan balik adalah proses yang memberikan 

informasi kepada individu atau kelompok dalam 

organisasi mengenai kinerja mereka. Umpan balik dapat 

berasal dari berbagai sumber, termasuk atasan, rekan 

kerja, pelanggan, atau pihak eksternal lainnya. Umpan 

balik ini bertujuan untuk memberikan informasi yang 

konstruktif mengenai kinerja individu atau tim, serta 

untuk membantu mereka memahami area yang perlu 

ditingkatkan. 

Umpan balik yang efektif harus spesifik, relevan, dan 

diberikan dengan cara yang membangun. Misalnya, alih-

 
15 Luthans, F. (2002). Organizational Behavior. McGraw-Hill. 
Halaman 60-63. 
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alih hanya memberikan umpan balik umum seperti “kerja 

Anda kurang baik,” lebih baik memberikan umpan balik 

yang lebih terperinci seperti, “Anda dapat meningkatkan 

komunikasi tim dengan memberikan update lebih sering.” 

Ini memungkinkan individu untuk memahami langkah-

langkah konkret yang dapat diambil untuk memperbaiki 

kinerjanya. 

Selain itu, umpan balik juga merupakan bagian 

penting dalam meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

karyawan. Ketika individu merasa bahwa mereka 

mendapatkan perhatian terhadap kinerjanya dan 

menerima umpan balik yang konstruktif, mereka 

cenderung merasa lebih termotivasi untuk meningkatkan 

kinerja mereka. 

3. Peran Umpan Balik dalam Perubahan Organisasi 

Umpan balik tidak hanya penting pada tingkat 

individu, tetapi juga pada tingkat organisasi secara 

keseluruhan. Umpan balik yang diterima dari berbagai 

pemangku kepentingan, seperti pelanggan, karyawan, dan 

mitra bisnis, dapat memberikan wawasan berharga untuk 

perbaikan berkelanjutan. Dalam konteks perubahan 

organisasi, umpan balik dapat digunakan untuk 
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mengevaluasi keberhasilan perubahan dan untuk 

mengidentifikasi tantangan yang perlu diatasi. 

Misalnya, dalam implementasi perubahan budaya 

organisasi, umpan balik yang diberikan oleh karyawan 

mengenai bagaimana mereka merasakan perubahan 

tersebut dapat membantu manajemen menilai apakah 

perubahan yang dilakukan sesuai dengan harapan dan 

apakah perubahan tersebut berdampak positif pada 

kinerja organisasi. Umpan balik ini dapat menunjukkan 

kebutuhan untuk penyesuaian lebih lanjut dalam strategi 

atau pendekatan yang digunakan. 

4. Pentingnya Evaluasi dan Umpan Balik untuk 

Keberlanjutan 

Evaluasi dan umpan balik yang dilakukan secara 

teratur dan sistematis akan membantu organisasi dalam 

menjaga kelangsungan dan perkembangan jangka 

panjang. Dengan adanya evaluasi, organisasi dapat 

melihat apa yang telah berhasil dan apa yang belum 

berhasil, serta menentukan langkah-langkah perbaikan 

yang diperlukan. Selain itu, dengan adanya umpan balik 

yang terus-menerus, organisasi dapat menciptakan 
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budaya yang terbuka terhadap perbaikan dan adaptasi 

terhadap perubahan.16 

Secara keseluruhan, evaluasi dan umpan balik 

merupakan komponen penting dalam pengembangan 

organisasi yang berkelanjutan. Proses ini memberikan 

panduan bagi organisasi untuk memperbaiki kinerjanya 

dan beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di 

lingkungan eksternal. 

 

  

 
16 Daft, R. L. (2001). Organization Theory and Design. South-Western 
College Publishing. Halaman 70-73. 
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BAB 4:  

Diagnosa Organisasi 

 

 

A. Teknik Diagnosa Organisasi 

Diagnosa organisasi adalah proses yang digunakan 

untuk mengidentifikasi masalah dan tantangan yang 

dihadapi oleh sebuah organisasi. Tujuan dari diagnosa 

organisasi adalah untuk memahami kondisi internal dan 

eksternal yang mempengaruhi kinerja organisasi serta 

untuk merencanakan intervensi yang tepat guna 

memperbaiki dan mengembangkan organisasi tersebut. 

Diagnosa ini melibatkan penggunaan berbagai metode 

dan teknik yang dapat membantu manajemen dan 

konsultan dalam memperoleh gambaran yang jelas 

tentang kondisi organisasi, termasuk pola perilaku, 

struktur, serta budaya yang ada. Teknik diagnosa 

organisasi sering kali dilakukan dengan melibatkan 
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anggota organisasi di berbagai tingkat, guna memperoleh 

perspektif yang lebih komprehensif. 

Salah satu teknik yang umum digunakan dalam 

diagnosa organisasi adalah survei atau kuesioner. Teknik 

ini memungkinkan untuk mengumpulkan data secara 

sistematis dari seluruh anggota organisasi mengenai 

berbagai aspek yang berhubungan dengan kepuasan kerja, 

komunikasi, struktur organisasi, dan faktor lainnya yang 

dapat mempengaruhi kinerja organisasi. Survei ini dapat 

bersifat kuantitatif atau kualitatif, tergantung pada tujuan 

yang ingin dicapai. Survei kuantitatif biasanya 

mengandalkan skala penilaian untuk mengukur aspek-

aspek tertentu, sementara survei kualitatif lebih fokus 

pada pengumpulan data naratif untuk memahami 

persepsi dan pengalaman individu.17 

Selain survei, teknik lain yang digunakan dalam 

diagnosa organisasi adalah wawancara mendalam. 

Wawancara ini sering dilakukan dengan manajer atau 

karyawan kunci yang memiliki pemahaman mendalam 

tentang masalah yang ada dalam organisasi. Wawancara 

memungkinkan peneliti untuk menggali informasi lebih 

 
17 Jones, G. R. (2004). Organizational Theory, Design, and Change. 
Prentice Hall. Halaman 80-83. 
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lanjut dan memperoleh insight yang lebih kaya terkait 

dengan persepsi individu tentang budaya organisasi, 

konflik internal, atau faktor lain yang mungkin sulit 

dideteksi melalui survei. 

Observasi juga merupakan teknik diagnosa yang 

penting. Dalam observasi, seorang konsultan atau peneliti 

akan mengamati langsung interaksi antara anggota 

organisasi, baik dalam pertemuan formal maupun dalam 

situasi kerja sehari-hari. Teknik ini memungkinkan untuk 

mengidentifikasi pola komunikasi, dinamika kelompok, 

serta hambatan yang mungkin ada dalam implementasi 

kebijakan atau prosedur organisasi. Observasi dapat 

dilakukan secara terbuka atau tertutup, tergantung pada 

kebutuhan penelitian dan etika yang berlaku. 

Analisis dokumen adalah teknik lainnya yang sering 

digunakan dalam diagnosa organisasi. Dalam pendekatan 

ini, berbagai dokumen internal organisasi, seperti laporan 

tahunan, kebijakan, prosedur, dan catatan kinerja, akan 

dianalisis untuk mengidentifikasi area yang 

membutuhkan perbaikan. Analisis dokumen dapat 

memberikan wawasan yang berguna tentang bagaimana 

organisasi beroperasi, serta sejauh mana kebijakan dan 
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prosedur yang ada sesuai dengan tujuan strategis 

organisasi.18 

Setelah data terkumpul melalui teknik-teknik 

tersebut, langkah selanjutnya adalah menganalisis 

informasi yang diperoleh untuk mengidentifikasi masalah 

utama yang perlu diatasi. Hasil dari diagnosa organisasi 

ini akan memberikan dasar bagi perencanaan intervensi 

dan strategi pengembangan organisasi yang lebih efektif. 

Dengan menggunakan teknik diagnosa yang tepat, 

organisasi dapat memperoleh pemahaman yang lebih baik 

tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja mereka 

dan merancang solusi yang lebih tepat sasaran. 

B. Alat dan Metode Diagnosa 

Dalam diagnosa organisasi, berbagai alat dan metode 

digunakan untuk mengumpulkan informasi tentang 

kondisi internal organisasi, termasuk struktur, budaya, 

proses, dan kinerja. Tujuan utama dari penggunaan alat 

dan metode ini adalah untuk memberikan gambaran yang 

jelas mengenai masalah yang dihadapi organisasi, yang 

kemudian dapat digunakan untuk merancang intervensi 

 
18 Robinson, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational Behavior 

(17th ed.). Pearson Education. 
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yang efektif. Setiap alat atau metode memiliki keunggulan 

dan kekurangannya masing-masing, dan pemilihan alat 

yang tepat bergantung pada tujuan diagnostik dan 

konteks organisasi. Beberapa alat dan metode diagnosa 

yang umum digunakan antara lain survei, wawancara, 

observasi, analisis dokumen, dan teknik umpan balik. 

Salah satu alat yang sering digunakan adalah survei 

organisasi, yang dapat dilakukan menggunakan 

kuesioner untuk mengumpulkan data kuantitatif maupun 

kualitatif dari anggota organisasi. Survei ini sering 

difokuskan pada aspek-aspek seperti kepuasan kerja, 

komunikasi antar departemen, efektivitas kepemimpinan, 

serta budaya organisasi. Keuntungan utama dari survei 

adalah kemampuannya untuk mengumpulkan data dari 

banyak orang dalam waktu relatif singkat. Namun, 

kelemahannya adalah adanya potensi bias dalam 

pengisian survei, serta keterbatasan dalam menggali 

informasi mendalam yang sering kali diperlukan dalam 

diagnosa organisasi. 

Metode wawancara merupakan salah satu teknik yang 

efektif untuk menggali informasi mendalam mengenai 

masalah atau situasi yang ada dalam organisasi. Melalui 

wawancara, peneliti dapat berinteraksi langsung dengan 
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individu kunci dalam organisasi, seperti manajer, 

pemimpin tim, atau pegawai yang memiliki wawasan 

penting. Wawancara terbuka, di mana pertanyaan yang 

diajukan dapat disesuaikan dengan respons yang 

diberikan oleh informan, memungkinkan peneliti untuk 

memperoleh informasi yang lebih kaya dan mendalam. 

Fleksibilitas dalam mengajukan pertanyaan ini membantu 

mengungkapkan perspektif yang mungkin tidak terduga 

sebelumnya. Meskipun demikian, ada beberapa 

kelemahan yang perlu dipertimbangkan dalam 

penggunaan metode wawancara. Proses wawancara 

cenderung memakan waktu yang cukup lama, terutama 

jika dilakukan secara mendalam dengan banyak individu, 

yang tentu saja juga berdampak pada biaya yang lebih 

besar. Selain itu, ada potensi bias yang dapat muncul dari 

pewawancara, yang mungkin mempengaruhi cara 

pertanyaan diajukan atau bagaimana jawaban 

diinterpretasikan, terutama jika pewawancara memiliki 

pandangan atau harapan tertentu terhadap jawaban yang 

diberikan. Oleh karena itu, penting bagi peneliti untuk 

memastikan objektivitas dan kehati-hatian dalam 
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melaksanakan wawancara agar hasil yang diperoleh dapat 

mencerminkan kondisi yang sebenarnya.19 

Metode observasi merupakan salah satu teknik yang 

berguna bagi peneliti untuk memperoleh data secara 

langsung dengan mengamati perilaku, interaksi, dan 

dinamika anggota organisasi dalam situasi kerja sehari-

hari. Keunggulan utama dari metode ini adalah 

kemampuannya untuk memberikan wawasan yang lebih 

autentik tentang cara kerja, pola komunikasi, dan interaksi 

yang terjadi di dalam organisasi. Observasi dapat 

dilakukan dengan dua pendekatan: terbuka atau tertutup, 

yang disesuaikan dengan tujuan penelitian serta etika 

yang diterapkan dalam organisasi. Dalam observasi 

terbuka, peneliti memberitahukan kepada peserta bahwa 

mereka sedang diamati, yang dapat memberikan 

transparansi dan meningkatkan kepercayaan antara 

peneliti dan peserta. Sementara itu, dalam observasi 

tertutup, pengamatan dilakukan tanpa sepengetahuan 

peserta, memungkinkan peneliti untuk menangkap 

perilaku yang lebih alami dan tidak dipengaruhi oleh 

pengetahuan bahwa mereka sedang diawasi. Metode 

 
19 Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2013). Organizational Behavior. 
Pearson. Halaman 90-93. 
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observasi memberikan kelebihan dalam hal mendalami 

dinamika kelompok dan pola komunikasi yang seringkali 

sulit teridentifikasi melalui metode lain seperti survei atau 

wawancara. Namun, observasi juga memerlukan ketelitian 

dan sensitivitas terhadap etika, karena pengamatan yang 

dilakukan harus tetap menghormati privasi dan hak 

individu dalam organisasi. 

Analisis dokumen merupakan alat diagnostik yang 

sangat berguna untuk memperoleh pemahaman 

mendalam tentang praktik, kebijakan, dan prosedur yang 

diterapkan dalam suatu organisasi. Metode ini melibatkan 

pemeriksaan terhadap berbagai dokumen internal 

organisasi, seperti laporan tahunan, kebijakan, prosedur 

kerja, dan data kinerja, yang memberikan gambaran 

objektif tentang bagaimana organisasi beroperasi dan 

apakah kebijakan serta prosedur yang ada telah berjalan 

efektif. Melalui analisis dokumen, peneliti dapat 

mengevaluasi kesesuaian kebijakan dengan tujuan 

organisasi, serta mengidentifikasi area yang memerlukan 

perbaikan atau penyempurnaan. Meskipun demikian, 

salah satu kelemahan utama dari metode ini adalah 

ketidakmampuannya untuk menggali perspektif individu 

terkait masalah atau dinamika yang terjadi dalam 
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organisasi. Analisis dokumen lebih berfokus pada data 

yang terstruktur dan formal, sehingga mungkin tidak 

dapat mengungkapkan perasaan, pendapat, atau 

pengalaman pribadi anggota organisasi yang dapat 

memberikan wawasan lebih dalam mengenai masalah 

yang ada. Oleh karena itu, meskipun alat ini efektif dalam 

memberikan gambaran menyeluruh tentang praktik yang 

ada, ia sebaiknya digunakan bersamaan dengan metode 

lain, seperti wawancara atau observasi, untuk 

memperoleh data yang lebih komprehensif. 

Salah satu teknik diagnosa yang populer adalah 

teknik umpan balik 360 derajat, yang memungkinkan 

penilaian kinerja individu atau tim dari berbagai sumber, 

termasuk atasan, rekan sejawat, dan bawahan. Teknik ini 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai kekuatan dan kelemahan individu dalam 

konteks organisasi. Kelemahan dari teknik ini adalah 

adanya potensi ketidakjujuran atau bias dalam penilaian, 

terutama jika tidak dilakukan dengan cara yang objektif 

dan profesional.20 

 
20 Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership 

(4th ed.). Jossey-Bass. 
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Secara keseluruhan, pemilihan alat dan metode 

diagnosa yang tepat bergantung pada tujuan organisasi 

dan konteks masalah yang dihadapi. Kombinasi berbagai 

alat dan metode ini akan memberikan gambaran yang 

lebih holistik tentang kondisi organisasi dan membantu 

merumuskan solusi yang lebih efektif. 

C. Identifikasi Masalah dan Kesempatan 

Identifikasi masalah dan kesempatan adalah langkah 

penting dalam proses diagnosa organisasi, yang bertujuan 

untuk mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki serta 

peluang yang dapat dimanfaatkan untuk kemajuan 

organisasi. Proses ini memungkinkan organisasi untuk 

mengevaluasi kondisi internal dan eksternal yang 

mempengaruhi kinerja mereka, serta untuk merumuskan 

strategi yang efektif untuk mengatasi masalah yang ada 

dan memanfaatkan kesempatan yang muncul. Proses 

identifikasi ini sering kali melibatkan analisis menyeluruh 

terhadap berbagai aspek organisasi, termasuk struktur, 

budaya, kinerja, serta faktor eksternal yang dapat 

mempengaruhi organisasi. 

Identifikasi masalah merupakan langkah awal yang 

sangat penting dalam proses perbaikan organisasi, karena 
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memungkinkan pemahaman yang lebih mendalam 

tentang tantangan utama yang dihadapi oleh organisasi. 

Masalah dalam suatu organisasi dapat muncul dalam 

berbagai bentuk, seperti ketidakefisienan dalam proses 

kerja, masalah komunikasi antar departemen, rendahnya 

kepuasan dan motivasi karyawan, serta kesulitan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Identifikasi masalah sering 

kali dimulai dengan pengumpulan data menggunakan 

berbagai metode diagnosa, seperti survei, wawancara, dan 

observasi, yang masing-masing memberikan perspektif 

unik terhadap kondisi yang ada. Misalnya, survei dapat 

memberikan gambaran kuantitatif tentang tingkat 

kepuasan atau masalah yang dihadapi secara umum, 

sementara wawancara memungkinkan peneliti untuk 

menggali lebih dalam tentang pengalaman dan persepsi 

individu, dan observasi memberikan pemahaman 

langsung tentang dinamika yang terjadi di lapangan. 

Dengan menggabungkan hasil dari berbagai metode ini, 

organisasi dapat mendapatkan gambaran yang lebih 

komprehensif mengenai akar penyebab masalah yang ada, 

serta mengidentifikasi area yang membutuhkan perhatian 

dan perbaikan lebih lanjut. Pendekatan yang holistik ini 
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sangat penting untuk mengembangkan solusi yang tepat 

dan efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi. 

Setelah masalah diidentifikasi, langkah selanjutnya 

adalah mencari kesempatan yang dapat dimanfaatkan 

oleh organisasi. Kesempatan ini dapat muncul dalam 

berbagai bentuk, baik yang bersifat eksternal maupun 

internal. Misalnya, perubahan dalam lingkungan pasar, 

perkembangan teknologi baru, atau perubahan kebijakan 

pemerintah dapat memberikan peluang bagi organisasi 

untuk berinovasi, mengembangkan produk baru, atau 

memperluas pasar. Di sisi lain, kesempatan internal dapat 

ditemukan dalam proses internal organisasi yang belum 

dimanfaatkan secara optimal, seperti meningkatkan 

kolaborasi antar tim atau mengadopsi teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi kerja. 

Dalam mengidentifikasi masalah dan kesempatan, 

penting untuk melibatkan berbagai pihak dalam 

organisasi, termasuk manajer, karyawan, dan pemangku 

kepentingan lainnya. Pendekatan yang kolaboratif ini 

membantu memperoleh perspektif yang lebih luas dan 

mendalam, serta meningkatkan akurasi dalam 

mengidentifikasi masalah dan kesempatan yang ada. Salah 

satu teknik yang sering digunakan adalah analisis SWOT 
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(Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats), yang 

memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi kekuatan 

dan kelemahan internal, serta peluang dan ancaman 

eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja mereka. 

Analisis SWOT membantu organisasi untuk menilai 

posisi mereka saat ini dan merumuskan strategi yang 

tepat berdasarkan pemahaman tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi mereka. Misalnya, jika suatu organisasi 

memiliki kekuatan dalam hal kualitas produk, mereka 

dapat memanfaatkan kesempatan untuk memperluas 

pasar. Sebaliknya, jika organisasi menghadapi kelemahan 

dalam hal komunikasi antar departemen, maka mereka 

perlu mengembangkan solusi untuk mengatasi masalah 

tersebut agar dapat meningkatkan kinerja keseluruhan. 

Proses identifikasi masalah dan kesempatan tidak 

hanya membantu dalam menemukan area yang 

membutuhkan perbaikan, tetapi juga memberikan 

wawasan yang berharga untuk merumuskan strategi 

jangka panjang. Dengan pemahaman yang lebih baik 

tentang tantangan yang dihadapi dan peluang yang dapat 

dimanfaatkan, organisasi dapat merancang langkah-

langkah strategis yang akan meningkatkan efektivitas dan 
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efisiensi mereka, serta memastikan pertumbuhan dan 

kesuksesan di masa depan.21 

  

 
21 Kotter, J. P. (1996). Leading Change. Harvard Business Review 

Press. 
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BAB 5:  

Perubahan dan  

Transformasi Organisasi 

 

 

A. Dinamika Perubahan Organisasi 

Perubahan organisasi adalah suatu proses yang 

kompleks yang melibatkan transformasi dalam struktur, 

budaya, teknologi, proses, dan perilaku anggota 

organisasi. Proses perubahan ini sering kali tidak berjalan 

mulus dan memerlukan perhatian yang cermat terhadap 

dinamika yang terjadi selama proses tersebut. Dinamika 

perubahan organisasi merujuk pada berbagai faktor yang 

mempengaruhi bagaimana perubahan tersebut terjadi, 

termasuk resistensi terhadap perubahan, faktor eksternal 

yang mendorong perubahan, serta cara organisasi 

mengelola dan menanggapi perubahan tersebut. 

Faktor yang Mendorong Perubahan Organisasi 

Perubahan organisasi biasanya dipicu oleh berbagai faktor 
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baik internal maupun eksternal. Faktor eksternal seperti 

perubahan dalam kondisi pasar, teknologi, persaingan, 

regulasi pemerintah, atau bahkan perubahan sosial dapat 

memaksa organisasi untuk beradaptasi agar tetap 

kompetitif dan relevan. Di sisi internal, faktor-faktor 

seperti kinerja yang tidak memadai, pergeseran dalam 

kebutuhan pelanggan, atau inovasi dalam produk atau 

proses dapat mendorong organisasi untuk melakukan 

perubahan. 

Faktor-faktor ini sering kali membawa tantangan 

besar bagi organisasi dalam mengelola transisi, karena 

perubahan tersebut bisa sangat memengaruhi struktur 

organisasi, budaya perusahaan, serta cara anggota 

organisasi bekerja. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk mengenali faktor-faktor pendorong 

perubahan ini agar dapat merencanakan dan 

melaksanakan perubahan dengan efektif. 

Resistensi terhadap Perubahan 

Salah satu dinamika yang paling umum dalam 

perubahan organisasi adalah resistensi terhadap 

perubahan. Resistensi ini bisa datang dari berbagai 

sumber dalam organisasi, baik itu individu, kelompok, 
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atau seluruh organisasi. Beberapa alasan umum mengapa 

orang atau kelompok menolak perubahan termasuk 

ketakutan terhadap ketidakpastian, kekhawatiran tentang 

kehilangan kekuasaan atau posisi, atau ketidakmampuan 

untuk melihat manfaat dari perubahan yang akan datang. 

Resistensi terhadap perubahan sering kali dianggap 

sebagai hambatan yang harus diatasi untuk memastikan 

bahwa perubahan yang diinginkan dapat berhasil 

dilaksanakan. Oleh karena itu, manajer perubahan perlu 

mengembangkan strategi untuk mengatasi resistensi ini, 

seperti dengan mengkomunikasikan tujuan perubahan 

dengan jelas, melibatkan anggota organisasi dalam proses 

perencanaan, dan memberikan dukungan serta pelatihan 

yang diperlukan untuk membantu mereka beradaptasi 

dengan perubahan.22 

Model Perubahan Organisasi 

Ada berbagai model yang digunakan untuk 

memahami dan mengelola dinamika perubahan 

organisasi. Salah satu model yang paling terkenal adalah 

 
22 Ivancevich, J. M., Konopaske, R., & Matteson, M. T. (2007). 
Organizational Behavior and Management. McGraw-Hill. Halaman 
100-103. 
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model Lewin's Change Management Model, yang 

mencakup tiga tahap utama: unfreezing, changing, dan 

refreezing. Pada tahap unfreezing, organisasi harus 

menciptakan kesadaran tentang perlunya perubahan, 

mengatasi resistensi yang ada, dan mempersiapkan 

anggota organisasi untuk perubahan. Pada tahap 

changing, perubahan yang sebenarnya terjadi, yang 

melibatkan pergeseran dalam perilaku, struktur, atau 

proses organisasi. Pada tahap refreezing, organisasi 

menguatkan perubahan tersebut dan membuatnya 

menjadi bagian dari budaya dan operasi sehari-hari. 

Selain itu, Kotter's 8-Step Change Model juga 

menawarkan panduan untuk mengelola perubahan, yang 

mencakup tahapan seperti menciptakan rasa urgensi, 

membangun tim kepemimpinan, mengkomunikasikan visi 

perubahan, memberdayakan karyawan untuk bertindak, 

dan mengintegrasikan perubahan ke dalam budaya 

organisasi. Model-model ini memberikan kerangka kerja 

bagi organisasi untuk merencanakan dan melaksanakan 

perubahan dengan cara yang terstruktur dan terorganisir. 
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Peran Kepemimpinan dalam Perubahan Organisasi 

Kepemimpinan memainkan peran yang sangat 

penting dalam dinamika perubahan organisasi. Pemimpin 

yang efektif dapat membantu mengarahkan organisasi 

melalui perubahan dengan cara yang memperkuat 

komitmen dan mengurangi resistensi terhadap 

perubahan. Pemimpin harus dapat menciptakan visi yang 

jelas, menginspirasi dan memotivasi anggota organisasi, 

serta memberikan dukungan yang diperlukan untuk 

implementasi perubahan. 

Selain itu, pemimpin harus mampu mengelola 

ketidakpastian yang sering kali menyertai proses 

perubahan. Mereka harus dapat mengomunikasikan 

perubahan dengan cara yang transparan dan terbuka, 

memberikan ruang bagi dialog dan umpan balik, serta 

menunjukkan ketegasan dan konsistensi dalam 

mengambil keputusan yang diperlukan selama proses 

perubahan.23 

Dampak Perubahan pada Budaya Organisasi 

Perubahan organisasi sering kali mempengaruhi budaya 

organisasi, yang meliputi nilai-nilai, norma, dan kebiasaan 

 
23 Hellriegel, D., & Slocum, J. W. (2007). Organizational Behavior. 
South-Western College Publishing. Halaman 110-113. 
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yang berkembang di dalam suatu organisasi. Budaya 

organisasi yang kuat dapat menjadi pendukung bagi 

perubahan, tetapi budaya yang mapan juga dapat menjadi 

penghambat perubahan. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk memperhatikan aspek budaya ketika 

melaksanakan perubahan. Mengubah budaya organisasi 

memerlukan waktu dan upaya yang signifikan, serta 

pendekatan yang sensitif terhadap nilai-nilai dan 

keyakinan yang ada di dalam organisasi. 

Selain itu, perubahan dalam budaya organisasi sering 

kali memerlukan perubahan dalam perilaku individu dan 

kelompok di dalam organisasi. Organisasi perlu 

mengembangkan inisiatif pelatihan dan pengembangan 

untuk membantu anggota organisasi beradaptasi dengan 

budaya baru yang diinginkan, sehingga perubahan dapat 

berlangsung dengan sukses. 

Evaluasi dan Pemantauan Proses Perubahan 

Setelah perubahan diterapkan, penting untuk melakukan 

evaluasi dan pemantauan terhadap proses perubahan. Hal 

ini bertujuan untuk menilai sejauh mana tujuan 

perubahan telah tercapai, serta mengidentifikasi area 

yang masih memerlukan perbaikan. Evaluasi yang baik 

dapat membantu organisasi menyesuaikan pendekatan 
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mereka dalam menghadapi perubahan lebih lanjut, serta 

memastikan bahwa perubahan yang telah dilakukan 

berkelanjutan dan memberikan manfaat yang 

diharapkan.24 

Secara keseluruhan, dinamika perubahan organisasi 

mencakup berbagai aspek yang saling terkait, dari faktor 

pendorong perubahan hingga cara organisasi mengelola 

resistensi dan dampak perubahan terhadap budaya. 

Manajemen perubahan yang efektif memerlukan 

pendekatan yang terstruktur dan perhatian terhadap 

setiap tahap proses perubahan, serta peran penting dari 

kepemimpinan dalam memastikan bahwa perubahan 

tersebut berhasil diterapkan dan berkelanjutan. 

B. Manajemen Perubahan 

Manajemen perubahan adalah pendekatan yang 

sistematis untuk mengelola transisi atau perubahan 

dalam suatu organisasi. Perubahan ini bisa meliputi 

berbagai aspek, seperti struktur organisasi, budaya, 

teknologi, proses bisnis, dan kebijakan. Tujuan utama dari 

 
24 Nelson, D. L., & Quick, J. C. (2013). Organizational Behavior: 
Science, The Real World, and You. South-Western Cengage 
Learning. Halaman 120-123. 
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manajemen perubahan adalah untuk memfasilitasi 

transisi yang lancar, mengurangi gangguan yang mungkin 

timbul, dan memastikan bahwa perubahan tersebut 

mendukung tujuan strategis organisasi. 

Pentingnya Manajemen Perubahan 

Perubahan adalah bagian tak terpisahkan dari 

kehidupan organisasi. Dalam dunia yang semakin dinamis, 

organisasi harus mampu beradaptasi untuk tetap relevan 

dan kompetitif. Tanpa manajemen perubahan yang efektif, 

perubahan dalam organisasi dapat menyebabkan 

kebingungan, penurunan moral, dan bahkan kegagalan. 

Oleh karena itu, manajemen perubahan membantu 

organisasi untuk mengelola dampak perubahan, 

memastikan bahwa tujuan perubahan tercapai, dan 

memungkinkan anggota organisasi untuk beradaptasi 

dengan cepat. 

Proses manajemen perubahan juga sangat penting 

dalam membantu organisasi mengatasi ketidakpastian 

dan resistensi terhadap perubahan. Anggota organisasi, 

terutama yang terbiasa dengan cara lama dalam bekerja, 

sering kali merasa cemas dan enggan menerima 

perubahan. Oleh karena itu, pendekatan yang hati-hati 



64     |    Pengembangan Organisasi      

dan terstruktur dalam manajemen perubahan dapat 

mengurangi kekhawatiran tersebut dan meningkatkan 

partisipasi serta dukungan dari semua pihak terkait.25 

Proses Manajemen Perubahan 

Proses manajemen perubahan biasanya terdiri dari 

beberapa tahap yang bertujuan untuk memastikan bahwa 

perubahan diterapkan dengan baik. Salah satu model yang 

paling terkenal adalah Model 3 Tahap Lewin yang terdiri 

dari Unfreezing, Changing, dan Refreezing. 

1. Unfreezing (Melepaskan Kebekuan): Tahap 

pertama ini bertujuan untuk menyiapkan organisasi 

dan anggotanya untuk perubahan. Ini termasuk 

menciptakan kesadaran tentang perlunya perubahan, 

mengatasi resistensi, dan mempersiapkan individu 

untuk menerima perubahan. Tahap ini sering kali 

melibatkan komunikasi yang jelas mengenai alasan 

dan manfaat dari perubahan yang diusulkan. 

2. Changing (Perubahan): Pada tahap ini, perubahan 

yang sebenarnya mulai diterapkan. Proses ini 

 
25 McShane, S. L., & Von Glinow, M. A. (2010). Organizational 
Behavior: Emerging Knowledge and Practice for the Real World. 
McGraw-Hill. Halaman 130-133. 



Pengembangan Organisasi     |    65  

melibatkan perubahan dalam cara kerja, struktur, 

atau kebijakan yang ada, dan sering kali 

membutuhkan pelatihan serta dukungan agar 

anggota organisasi dapat beradaptasi dengan cara 

baru dalam bekerja. 

3. Refreezing (Membekukan Kembali): Setelah 

perubahan diterapkan, tahap ini bertujuan untuk 

menguatkan perubahan dan memastikan bahwa 

perubahan tersebut menjadi bagian dari budaya dan 

operasi sehari-hari organisasi. Proses ini memerlukan 

evaluasi dan umpan balik untuk memastikan bahwa 

perubahan tersebut dapat dipertahankan dalam 

jangka panjang. 

Pendekatan Manajemen Perubahan 

Ada berbagai pendekatan yang dapat diambil untuk 

manajemen perubahan, tergantung pada konteks dan sifat 

perubahan yang dilakukan. Salah satu pendekatan yang 

banyak digunakan adalah Model 8 Langkah Kotter, yang 

dirancang oleh John Kotter, seorang ahli manajemen 

perubahan. Model ini mencakup langkah-langkah berikut: 
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1. Menciptakan rasa urgensi: Mengkomunikasikan 

pentingnya perubahan untuk menciptakan kesadaran 

di seluruh organisasi. 

2. Membangun koalisi yang kuat: Membentuk tim 

kepemimpinan yang mampu mendorong perubahan. 

3. Menciptakan visi untuk perubahan: Menetapkan 

arah yang jelas untuk perubahan yang diinginkan. 

4. Mengkomunikasikan visi perubahan:  

Menyampaikan visi perubahan kepada semua anggota 

organisasi secara jelas dan konsisten. 

5. Memberdayakan aksi luas:  

Menghilangkan hambatan-hambatan yang menghalangi 

perubahan dan mendorong keterlibatan aktif. 

6. Menciptakan kemenangan jangka pendek: 

Mengidentifikasi dan merayakan keberhasilan awal 

untuk meningkatkan motivasi. 

7. Mengokohkan hasil dan memproduksi lebih 

banyak perubahan: Menerapkan perubahan lebih 

lanjut berdasarkan kemenangan awal. 

8. Menanamkan perubahan dalam budaya 

organisasi: 

Memastikan perubahan menjadi bagian dari nilai-

nilai dan budaya organisasi. 
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Mengatasi Resistensi terhadap Perubahan 

Salah satu tantangan terbesar dalam manajemen 

perubahan adalah resistensi terhadap perubahan. 

Resistensi ini bisa datang dari berbagai lapisan dalam 

organisasi, dan bisa disebabkan oleh ketakutan terhadap 

ketidakpastian, rasa kehilangan kendali, atau 

ketidaknyamanan dengan cara baru dalam bekerja. 

Mengelola resistensi ini membutuhkan komunikasi yang 

efektif, keterlibatan karyawan dalam proses perubahan, 

serta memberikan pelatihan dan dukungan yang 

diperlukan.26 

Manajer perubahan perlu mendengarkan kekhawatiran 

karyawan dan memberi mereka ruang untuk 

menyuarakan pendapat serta menawarkan solusi yang 

relevan. Selain itu, penting untuk mengidentifikasi 

kelompok pendukung perubahan yang dapat membantu 

mempengaruhi rekan-rekan mereka dan mempercepat 

proses adopsi. 

 

 

 
26 Kinicki, A., & Kreitner, R. (2008). Organizational Behavior: Key 
Concepts, Skills & Best Practices. McGraw-Hill. Halaman 140-143. 
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Peran Kepemimpinan dalam Manajemen Perubahan 

Kepemimpinan memainkan peran yang sangat 

penting dalam keberhasilan manajemen perubahan. 

Pemimpin harus mampu memberikan visi yang jelas 

tentang perubahan, menunjukkan komitmen terhadap 

perubahan, dan menginspirasi orang lain untuk mengikuti 

jejaknya. Selain itu, pemimpin harus mampu menjaga 

komunikasi yang terbuka dan memberikan dukungan 

selama proses perubahan. 

Pemimpin juga perlu memahami dinamika kelompok 

dan individu dalam organisasi, serta menanggapi 

tantangan yang muncul dengan bijak. Mereka harus bisa 

menangani resistensi dan memotivasi karyawan untuk 

menerima perubahan yang dilakukan. 

Evaluasi dan Pemantauan 

Proses manajemen perubahan tidak berakhir setelah 

perubahan diterapkan. Evaluasi yang berkelanjutan 

sangat penting untuk menilai sejauh mana perubahan 

tersebut berhasil dan apakah tujuan yang ditetapkan telah 

tercapai. Pemantauan ini dapat membantu organisasi 

dalam mengidentifikasi area yang masih membutuhkan 
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perhatian atau perbaikan lebih lanjut, serta memastikan 

bahwa perubahan tersebut berkelanjutan. 

C. Hambatan dan Strategi Mengatasinya 

Manajemen perubahan adalah suatu proses yang 

penuh tantangan, dan sering kali dihadapkan dengan 

berbagai hambatan yang dapat menghambat keberhasilan 

perubahan yang diinginkan. Hambatan ini bisa berasal 

dari berbagai sumber, baik internal maupun eksternal 

organisasi. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

memahami hambatan-hambatan tersebut dan 

merencanakan strategi untuk mengatasinya. Berikut ini 

adalah beberapa hambatan utama yang sering muncul 

dalam manajemen perubahan dan strategi yang dapat 

diterapkan untuk mengatasinya. 

1. Resistensi terhadap Perubahan 

Resistensi terhadap perubahan adalah salah satu 

hambatan yang paling umum dalam manajemen 

perubahan. Individu atau kelompok dalam organisasi 

sering kali merasa tidak nyaman atau khawatir 

dengan perubahan yang diusulkan, karena mereka 

takut terhadap ketidakpastian, kehilangan kontrol, 

atau bahkan kehilangan pekerjaan. Perubahan yang 
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cepat atau tidak jelas arahnya juga dapat 

memperburuk resistensi ini.27 

Strategi Mengatasi Resistensi 

Untuk mengatasi resistensi terhadap perubahan, 

penting untuk mengedepankan komunikasi yang jelas 

dan transparan. Pemimpin perlu menjelaskan alasan 

di balik perubahan, serta manfaat yang akan 

diperoleh baik oleh organisasi maupun individu. 

Melibatkan karyawan dalam proses perubahan, 

memberikan pelatihan yang memadai, dan 

menciptakan rasa kepemilikan terhadap perubahan 

dapat membantu mengurangi resistensi. Selain itu, 

menciptakan kemenangan-kemenangan kecil yang 

dapat dirayakan bersama akan meningkatkan 

motivasi dan memberikan bukti bahwa perubahan 

membawa hasil positif. 

2. Kurangnya Komitmen dari Pimpinan 

Jika pimpinan organisasi tidak sepenuhnya 

berkomitmen terhadap perubahan, maka seluruh 

proses perubahan dapat terhambat. Pemimpin yang 

ragu-ragu atau tidak konsisten dalam mendukung 

 
27 Greenberg, J. (2011). Behavior in Organizations. Pearson. Halaman 
150-153. 
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perubahan akan menyebabkan ketidakpastian dan 

kebingungan di kalangan anggota organisasi. Tanpa 

komitmen yang kuat dari pimpinan, perubahan tidak 

akan berhasil diimplementasikan secara efektif. 

Strategi Mengatasi Kurangnya Komitmen 

Pimpinan 

Penting bagi pemimpin untuk menjadi teladan dalam 

mendukung perubahan. Pemimpin harus 

menunjukkan komitmen mereka melalui tindakan 

nyata, bukan hanya perkataan. Mereka perlu 

melibatkan diri dalam setiap tahap perubahan dan 

menunjukkan kepercayaan pada visi yang diusung. 

Pemimpin juga harus membangun koalisi dengan 

manajer dan karyawan kunci yang mendukung 

perubahan, sehingga dapat menciptakan rasa urgensi 

dan kesatuan dalam organisasi. 

3. Komunikasi yang Buruk 

Komunikasi yang tidak jelas atau tidak efektif sering 

kali menjadi penghalang utama dalam manajemen 

perubahan. Jika perubahan tidak dikomunikasikan 

dengan jelas kepada seluruh anggota organisasi, maka 

mereka mungkin tidak memahami tujuan, alasan, atau 

dampak dari perubahan tersebut. Hal ini dapat 
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menyebabkan kebingungan, ketidakpercayaan, dan 

ketidakmampuan dalam mengimplementasikan 

perubahan. 

Strategi Mengatasi Komunikasi yang Buruk 

Untuk mengatasi masalah komunikasi, penting untuk 

mengembangkan strategi komunikasi yang jelas, 

konsisten, dan terbuka. Pemimpin dan manajer perlu 

menjelaskan perubahan dengan cara yang mudah 

dipahami oleh semua anggota organisasi. Komunikasi 

dua arah juga penting agar karyawan merasa mereka 

didengar, dan mereka dapat mengajukan pertanyaan 

atau memberikan masukan. Selain itu, pemanfaatan 

berbagai saluran komunikasi, seperti rapat, email, dan 

platform komunikasi internal, akan memastikan 

bahwa informasi tentang perubahan dapat diakses 

oleh semua pihak. 

4. Kurangnya Sumber Daya 

Proses perubahan seringkali memerlukan sumber 

daya yang signifikan, baik dalam hal waktu, tenaga 

kerja, dana, maupun teknologi. Kurangnya sumber 

daya ini dapat menghambat kemampuan organisasi 

untuk melaksanakan perubahan secara efektif. Tanpa 
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sumber daya yang memadai, perubahan mungkin 

akan gagal atau terlambat untuk diterapkan. 

Strategi Mengatasi Kurangnya Sumber Daya 

Untuk mengatasi kekurangan sumber daya, 

organisasi perlu merencanakan dengan cermat 

mengenai alokasi sumber daya yang diperlukan untuk 

setiap tahap perubahan. Selain itu, organisasi juga 

perlu mempertimbangkan untuk mencari dukungan 

eksternal, seperti konsultan atau teknologi yang dapat 

mendukung proses perubahan. Pengelolaan anggaran 

yang efisien dan prioritas terhadap sumber daya yang 

paling krusial juga sangat penting dalam memastikan 

kelancaran perubahan. 

5. Ketidakjelasan Visi dan Tujuan 

Perubahan yang tidak memiliki visi atau tujuan yang 

jelas akan membingungkan seluruh anggota 

organisasi. Tanpa gambaran yang jelas tentang apa 

yang ingin dicapai, anggota organisasi mungkin 

merasa tidak yakin tentang arah perubahan tersebut, 

yang pada gilirannya dapat menyebabkan pengabaian 

atau bahkan kegagalan dalam implementasi. 

Strategi Mengatasi Ketidakjelasan Visi dan Tujuan 

Untuk mengatasi masalah ini, organisasi perlu 
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memastikan bahwa visi perubahan disusun dengan 

jelas dan dapat dipahami oleh semua pihak. Visi dan 

tujuan perubahan harus terukur, relevan, dan selaras 

dengan strategi jangka panjang organisasi. Pemimpin 

harus mengkomunikasikan visi ini secara terus-

menerus dan memastikan bahwa setiap individu 

dalam organisasi memahami peran mereka dalam 

mewujudkan tujuan tersebut. 

6. Ketidakmampuan dalam Mengelola Perubahan 

yang Cepat 

Perubahan yang dilakukan secara terburu-buru tanpa 

persiapan yang matang sering kali gagal, terutama 

jika organisasi tidak siap menghadapinya. 

Ketidakmampuan dalam mengelola perubahan yang 

cepat dapat menyebabkan kebingungan, kesalahan 

dalam pengambilan keputusan, dan penurunan 

kinerja. 

Strategi Mengatasi Perubahan yang Cepat 

Untuk mengatasi tantangan ini, penting untuk 

melakukan perubahan secara bertahap, dimulai 

dengan perubahan kecil yang lebih mudah diatur dan 

dipahami oleh anggota organisasi. Pemimpin perlu 

menyediakan waktu dan ruang untuk pelatihan, 
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adaptasi, dan evaluasi dalam setiap tahap perubahan. 

Jika perubahan besar diperlukan, sebaiknya 

dipersiapkan dengan matang, termasuk membuat 

rencana cadangan untuk mengatasi potensi 

hambatan.28 

 

Mengelola perubahan dalam organisasi memang tidak 

mudah, namun dengan memahami hambatan-hambatan 

yang mungkin timbul dan menerapkan strategi yang tepat, 

organisasi dapat berhasil melaksanakan perubahan dan 

mencapai tujuan yang diinginkan. Strategi yang 

melibatkan komunikasi yang jelas, komitmen yang kuat 

dari pimpinan, serta pemanfaatan sumber daya yang 

efisien adalah kunci dalam mengatasi hambatan-

hambatan tersebut. Selain itu, perubahan harus dilakukan 

dengan penuh perencanaan dan kesiapan untuk 

menanggulangi tantangan yang ada. 

  

 
28 Hersey, P., Blanchard, K. H., & Johnson, D. E. (2007). Management 
of Organizational Behavior: Leading Human Resources. Prentice 
Hall. Halaman 160-163. 
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BAB 6:  

Peran Pemimpin dalam 

Pengembangan Organisasi 

 

 
Peran seorang pemimpin dalam pengembangan 

organisasi tidak dapat dilepaskan dari keberhasilan 

sebuah organisasi dalam mencapai tujuan jangka pendek 

maupun jangka panjangnya. Pemimpin berfungsi sebagai 

pengarah, motivator, dan pengambil keputusan yang 

bertanggung jawab atas perjalanan organisasi menuju visi 

yang telah ditetapkan. Kemampuan seorang pemimpin 

dalam membangun sinergi di antara anggota organisasi 

serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sangat 

menentukan keberhasilan organisasi menghadapi 

tantangan internal maupun eksternal. 

Dalam konteks pengembangan organisasi, seorang 

pemimpin berperan sebagai agen perubahan (agent of 

change) yang mampu mengidentifikasi kebutuhan akan 

inovasi dan transformasi. Pemimpin yang efektif tidak 
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hanya berfokus pada pengelolaan sumber daya yang ada, 

tetapi juga memastikan bahwa organisasi terus 

berkembang sesuai dengan dinamika pasar dan 

kebutuhan masyarakat. Dengan strategi kepemimpinan 

yang tepat, organisasi dapat mengadaptasi tren, 

memperkuat struktur internal, dan memperluas dampak 

sosial maupun ekonomi. 

Lebih jauh lagi, pemimpin memainkan peran kunci 

dalam membangun budaya organisasi yang positif. 

Pemimpin yang berhasil mampu mendorong kolaborasi, 

meningkatkan semangat kerja, dan menciptakan 

komitmen di antara anggota tim. Nilai-nilai yang 

ditanamkan oleh seorang pemimpin sering kali menjadi 

cerminan dari identitas organisasi secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, kepemimpinan yang kuat diperlukan 

untuk membangun fondasi organisasi yang tangguh, 

inovatif, dan kompetitif. 

Dengan demikian, peran pemimpin bukan hanya 

sekadar mengarahkan atau mengelola, tetapi juga menjadi 

pendorong utama pengembangan organisasi secara 

holistik. Kemampuan untuk memahami, menginspirasi, 

dan memberdayakan anggota organisasi menjadi esensi 
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dari kepemimpinan yang sukses dalam membawa 

organisasi menuju kemajuan yang berkelanjutan.29 

A. Gaya Kepemimpinan yang Mendukung 

Perubahan 

Dalam proses menghadapi perubahan, gaya 

kepemimpinan menjadi elemen kunci yang menentukan 

keberhasilan organisasi untuk beradaptasi dan bertahan. 

Pemimpin yang mendukung perubahan umumnya 

menerapkan gaya kepemimpinan yang fleksibel, visioner, 

dan partisipatif. Gaya kepemimpinan visioner, misalnya, 

menekankan pada kemampuan untuk menginspirasi 

anggota organisasi dengan visi masa depan yang jelas. 

Dengan cara ini, pemimpin mampu memotivasi tim untuk 

melihat perubahan sebagai peluang, bukan ancaman, 

serta memberikan arahan yang strategis dalam mencapai 

tujuan bersama. 

Gaya kepemimpinan transformasional juga sering kali 

dianggap ideal dalam konteks perubahan. Pemimpin 

transformasional tidak hanya memengaruhi anggota 

organisasi melalui komunikasi yang efektif, tetapi juga 

 
29 Yukl, G. (2013). Leadership in Organizations. Pearson. Halaman 
170-173. 
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memberikan contoh langsung dalam bersikap dan 

bertindak. Pemimpin ini fokus pada pengembangan 

individu di dalam organisasi melalui pemberdayaan, 

pelatihan, dan pengakuan atas kontribusi mereka. Dengan 

menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan 

kreativitas, pemimpin transformasional mampu 

mendorong terjadinya perubahan yang berkelanjutan. 

Selain itu, gaya kepemimpinan partisipatif atau 

demokratis juga relevan dalam mendukung perubahan. 

Pemimpin yang mengadopsi gaya ini melibatkan anggota 

organisasi dalam proses pengambilan keputusan, 

sehingga menciptakan rasa memiliki (sense of ownership) 

terhadap perubahan yang dilakukan. Pendekatan ini tidak 

hanya meningkatkan komitmen karyawan, tetapi juga 

mendorong munculnya ide-ide inovatif yang beragam. 

Dengan mendengarkan berbagai sudut pandang, 

pemimpin dapat membuat keputusan yang lebih inklusif 

dan efektif. 

Namun, penerapan gaya kepemimpinan yang 

mendukung perubahan juga memerlukan kemampuan 

adaptasi. Pemimpin yang sukses harus mampu mengenali 

kebutuhan organisasi dan menyesuaikan gaya 

kepemimpinannya sesuai dengan situasi yang dihadapi. 
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Misalnya, ketika organisasi menghadapi tantangan besar, 

pemimpin dapat bersikap lebih direktif untuk 

memastikan stabilitas. Sebaliknya, saat organisasi berada 

dalam fase pengembangan ide atau inovasi, pendekatan 

yang lebih kolaboratif diperlukan. Dengan memadukan 

berbagai gaya kepemimpinan yang sesuai, pemimpin 

dapat memastikan bahwa perubahan tidak hanya terjadi, 

tetapi juga memberikan dampak positif bagi organisasi 

secara keseluruhan.30 

Salah satu contoh penerapan gaya kepemimpinan 

yang mendukung perubahan dapat dilihat pada 

transformasi yang dilakukan oleh Satya Nadella saat ia 

menjabat sebagai CEO Microsoft pada tahun 2014. Ketika 

itu, Microsoft menghadapi tantangan besar, termasuk 

penurunan inovasi, budaya kerja yang kurang kolaboratif, 

dan persaingan ketat di industri teknologi. Nadella 

menggunakan pendekatan kepemimpinan transformasional 

untuk membawa perubahan besar dalam organisasi dan 

membangkitkan kembali kejayaan Microsoft. 

Langkah pertama yang dilakukan Nadella adalah 

menciptakan visi baru untuk Microsoft, yaitu 

 
30 Northouse, P. G. (2021). Leadership: Theory and practice (9th ed.). 
SAGE Publications. 
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“mengaktifkan setiap orang dan organisasi di planet ini 

untuk mencapai lebih banyak.” Dengan visi yang jelas dan 

inspiratif ini, Nadella berhasil memberikan arah yang kuat 

bagi perusahaan. Ia mengomunikasikan visi tersebut 

secara efektif kepada seluruh karyawan, sehingga mereka 

memahami tujuan bersama dan termotivasi untuk 

mendukung perubahan. 

Selain itu, Nadella juga mengubah budaya kerja di 

Microsoft dengan mendorong kolaborasi, inovasi, dan 

pembelajaran berkelanjutan. Ia memperkenalkan 

pendekatan "growth mindset" yang mengedepankan 

pengembangan keterampilan dan sikap mental yang 

positif. Sebagai pemimpin, Nadella tidak hanya 

menginspirasi melalui kata-kata, tetapi juga melalui 

tindakan. Ia terbuka terhadap ide-ide baru, mendorong 

komunikasi lintas tim, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih inklusif. 

Hasil dari pendekatan ini terlihat jelas dalam 

perkembangan Microsoft. Perusahaan berhasil melakukan 

inovasi besar, termasuk mengadopsi teknologi cloud 

melalui Azure, memperkuat ekosistem produk seperti 

Microsoft Teams, dan memperluas kolaborasi dengan 

perusahaan lain, termasuk dengan pesaing. 
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Kepemimpinan transformasional Nadella tidak hanya 

membawa perubahan positif bagi Microsoft secara 

internal, tetapi juga meningkatkan reputasi perusahaan di 

pasar global. 

Contoh ini menunjukkan bagaimana gaya 

kepemimpinan transformasional dapat membantu 

organisasi menghadapi tantangan perubahan. Dengan 

memiliki visi yang jelas, memotivasi anggota organisasi, 

dan menciptakan budaya kerja yang mendukung inovasi, 

pemimpin dapat membawa transformasi yang signifikan 

dan menghasilkan dampak jangka panjang yang positif. 

B. Kepemimpinan Transformasional dan Visioner 

Kepemimpinan transformasional dan visioner adalah 

dua pendekatan kepemimpinan yang saling melengkapi 

dalam mendukung pengembangan organisasi. Kedua gaya 

ini berfokus pada kemampuan pemimpin untuk 

menginspirasi, memotivasi, dan mendorong perubahan 

positif di dalam organisasi. Pemimpin yang 

transformasional dan visioner tidak hanya mengelola 

sumber daya yang ada, tetapi juga menciptakan peluang 
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baru untuk pertumbuhan dan inovasi, terutama dalam 

menghadapi dinamika lingkungan yang terus berubah.31 

Kepemimpinan transformasional berpusat pada 

pengembangan individu di dalam organisasi. Pemimpin 

transformasional berperan sebagai agen perubahan yang 

mampu mendorong anggota tim untuk mencapai potensi 

maksimal mereka. Dengan memberikan inspirasi, 

perhatian individual, dan stimulasi intelektual, pemimpin 

ini menciptakan lingkungan kerja yang mendorong 

kreativitas dan komitmen. Selain itu, pemimpin 

transformasional juga berorientasi pada perubahan 

jangka panjang yang berkelanjutan, sehingga organisasi 

tidak hanya bertahan, tetapi juga terus berkembang di 

tengah tantangan. 

Sementara itu, kepemimpinan visioner menekankan 

pada kemampuan pemimpin untuk membangun visi yang 

jelas dan inspiratif bagi organisasi. Pemimpin visioner 

memiliki kemampuan untuk melihat peluang di masa 

depan dan mengomunikasikannya secara efektif kepada 

anggota organisasi. Dengan cara ini, mereka menciptakan 

tujuan bersama yang memberikan arah dan motivasi 

 
31 Northouse, P. G. (2010). Leadership: Theory and Practice. Sage 
Publications. Halaman 180-183. 
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kepada seluruh tim. Pemimpin visioner juga mampu 

membangun kepercayaan, baik di antara anggota 

organisasi maupun dengan pemangku kepentingan 

eksternal, karena mereka menunjukkan keyakinan dan 

fokus terhadap visi tersebut. 

Dalam pengembangan organisasi, perpaduan antara 

kepemimpinan transformasional dan visioner dapat 

menciptakan dampak yang signifikan. Pemimpin yang 

visioner menetapkan arah yang strategis bagi organisasi, 

sementara pemimpin transformasional memastikan 

bahwa sumber daya manusia di dalam organisasi memiliki 

motivasi, keterampilan, dan komitmen untuk 

mewujudkan visi tersebut. Dengan mengintegrasikan 

kedua pendekatan ini, organisasi dapat lebih adaptif, 

inovatif, dan siap menghadapi perubahan di masa depan. 

Contoh penerapan kedua gaya ini dapat dilihat dalam 

perusahaan teknologi, di mana inovasi dan adaptasi 

menjadi kunci keberhasilan. Pemimpin yang visioner 

mengidentifikasi tren teknologi masa depan, sementara 

pemimpin transformasional membangun tim yang solid, 

memberdayakan karyawan, dan menciptakan budaya 

kerja yang mendukung pengembangan produk atau 

layanan baru. Dengan demikian, organisasi dapat terus 
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berkembang, bersaing, dan memberikan dampak positif 

yang lebih luas.32 

Salah satu contoh yang mencerminkan perpaduan 

kepemimpinan transformasional dan visioner adalah 

kepemimpinan Elon Musk di Tesla. Sebagai CEO, Musk 

telah berhasil membawa Tesla dari sebuah perusahaan 

kecil yang memproduksi mobil listrik menjadi pemimpin 

global dalam industri energi terbarukan dan teknologi 

otomotif. Gaya kepemimpinan Musk menunjukkan 

bagaimana seorang pemimpin dapat menggabungkan visi 

yang kuat dengan kemampuan untuk menginspirasi dan 

memberdayakan tim untuk mewujudkan perubahan besar 

dalam industri. 

Sebagai pemimpin visioner, Musk memiliki visi 

ambisius untuk masa depan, yaitu menciptakan dunia 

yang berkelanjutan melalui energi bersih dan teknologi 

inovatif. Visi ini diwujudkan dalam misi Tesla untuk 

mempercepat transisi dunia menuju energi terbarukan. 

Musk secara konsisten mengomunikasikan visi tersebut 

kepada karyawan, investor, dan pelanggan, sehingga 

semua pihak memahami tujuan besar yang ingin dicapai. 

 
32 Yukl, G. (2013). Leadership in organizations (8th ed.). Pearson 
Education. 
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Visi yang jelas ini menjadi daya dorong utama yang 

memotivasi tim di Tesla untuk terus berinovasi, bahkan di 

tengah tekanan pasar yang kompetitif. 

Dari perspektif transformasional, Musk menunjukkan 

kemampuan untuk mendorong timnya melampaui batas 

kemampuan mereka. Ia menciptakan budaya kerja yang 

menekankan kreativitas, keberanian mengambil risiko, 

dan dedikasi terhadap kualitas tinggi. Melalui perhatian 

personal dan keterlibatan aktif dalam berbagai proyek, 

Musk memberikan inspirasi dan memastikan setiap 

individu dalam organisasi merasa memiliki peran penting 

dalam mencapai tujuan besar Tesla. Contohnya, ia sering 

terlibat langsung dalam desain produk dan 

pengembangan teknologi, memberikan contoh nyata 

tentang bagaimana visi dapat diterjemahkan ke dalam 

tindakan. 

Kepemimpinan Musk telah menghasilkan dampak 

yang luar biasa bagi Tesla dan industrinya. Perusahaan 

tidak hanya menciptakan kendaraan listrik yang inovatif 

seperti Model S, Model 3, dan Cybertruck, tetapi juga 

memperluas cakupan bisnisnya ke teknologi energi, 

seperti baterai rumah tangga dan panel surya. Pendekatan 

transformasionalnya memungkinkan Tesla membangun 
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tim yang kompeten dan berdedikasi, sementara visi 

besarnya memandu arah perusahaan menuju 

pertumbuhan yang berkelanjutan. 

Contoh ini menunjukkan bagaimana perpaduan 

kepemimpinan transformasional dan visioner dapat 

menciptakan perubahan signifikan dalam organisasi dan 

bahkan mengubah industri secara keseluruhan. Dengan 

menetapkan visi ambisius, menginspirasi tim, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, 

pemimpin dapat mendorong organisasi untuk mencapai 

hasil yang luar biasa.33 

C. Pengaruh Pemimpin dalam Mencapai Tujuan 

Pemimpin memiliki peran penting dalam mencapai 

tujuan organisasi karena mereka adalah penggerak utama 

yang memengaruhi arah, strategi, dan keberhasilan 

organisasi. Berikut adalah beberapa poin mengenai 

pengaruh pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi: 

 

 

 
33 Gareth, R. J., & George, J. M. (2008). Contemporary Management. 
McGraw-Hill. Halaman 190-193. 
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1. Visi dan Arah Strategis 

Pemimpin yang efektif memiliki kemampuan untuk 

menetapkan visi dan tujuan organisasi yang jelas dan 

terarah. Visi ini berfungsi sebagai panduan utama yang 

memberikan arah dan makna bagi setiap langkah 

organisasi. Dengan visi yang kuat, pemimpin mampu 

menciptakan landasan yang kokoh untuk menyatukan 

upaya seluruh anggota tim menuju pencapaian tujuan 

bersama. 

Lebih dari sekadar menetapkan visi, pemimpin yang 

efektif juga mampu mengartikulasikan visi tersebut secara 

jelas dan inspiratif kepada seluruh anggota tim. 

Komunikasi yang baik memastikan bahwa setiap individu 

dalam organisasi memahami dan menerima visi tersebut 

sebagai pedoman mereka. Ketika visi disampaikan dengan 

cara yang meyakinkan dan relevan, anggota tim merasa 

terinspirasi untuk bekerja dengan semangat dan dedikasi 

yang tinggi. 

Selain itu, pemimpin harus mampu menjembatani visi 

dengan tujuan strategis yang dapat diukur dan dicapai. 

Dengan membagi visi besar menjadi langkah-langkah 

yang konkret dan terorganisir, pemimpin membantu tim 

untuk lebih fokus dan terarah dalam menjalankan tugas 
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mereka. Proses ini juga memungkinkan pemimpin untuk 

memantau perkembangan dan menyesuaikan strategi jika 

diperlukan, sehingga organisasi tetap berada di jalur yang 

benar. 

Pada akhirnya, visi yang kuat tidak hanya memberikan 

arah, tetapi juga membangun rasa memiliki dan 

kebersamaan dalam organisasi. Ketika anggota tim 

merasa menjadi bagian dari sesuatu yang lebih besar, 

mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan yang 

terbaik. Dengan demikian, visi yang jelas dan arah 

strategis yang efektif menjadi kunci keberhasilan sebuah 

organisasi dalam menghadapi tantangan dan meraih 

kesuksesan jangka panjang.34 

2. Pengambilan Keputusan 

Pengambilan keputusan merupakan salah satu aspek 

penting dalam kepemimpinan yang memegang peranan 

vital bagi keberlanjutan dan perkembangan suatu 

organisasi. Seorang pemimpin dituntut untuk memiliki 

kemampuan analisis yang tajam, pengalaman yang cukup, 

serta kemampuan untuk mempertimbangkan berbagai 

 
34 Alma, B. (2016). Manajemen pemasaran dan pemasaran jasa. 
Alfabeta. 
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risiko dan peluang yang ada dalam setiap situasi. 

Keputusan yang diambil tidak hanya mempengaruhi 

kinerja organisasi dalam jangka pendek, tetapi juga dapat 

menentukan arah dan nasib organisasi di masa depan. 

Proses pengambilan keputusan yang efektif dimulai 

dengan pemahaman yang mendalam tentang masalah 

atau tantangan yang dihadapi organisasi. Seorang 

pemimpin perlu mengumpulkan data yang akurat, 

melakukan analisis yang menyeluruh, dan memeriksa 

berbagai opsi yang tersedia. Selain itu, pengalaman juga 

memainkan peran penting dalam pengambilan keputusan, 

karena pemimpin yang berpengalaman akan lebih mampu 

mengidentifikasi pola dan dampak dari keputusan yang 

diambil. Keputusan yang didasarkan pada pengalaman 

cenderung lebih teruji dan memiliki peluang sukses yang 

lebih besar. 

Namun, keputusan yang baik tidak hanya bergantung 

pada analisis dan pengalaman semata. Pemimpin juga 

harus mempertimbangkan aspek risiko dan peluang. 

Dalam dunia yang dinamis dan penuh ketidakpastian, 

setiap keputusan memiliki potensi untuk membawa 

dampak positif atau negatif. Oleh karena itu, seorang 

pemimpin perlu memiliki keberanian untuk menghadapi 
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ketidakpastian dan merencanakan langkah-langkah 

mitigasi risiko yang tepat. Di sisi lain, pemimpin juga harus 

mampu melihat peluang yang dapat dimanfaatkan untuk 

kemajuan organisasi, meskipun peluang tersebut 

mungkin tampak menantang atau berisiko. 

Selain itu, penting bagi seorang pemimpin untuk 

mempertimbangkan perspektif dan masukan dari 

berbagai pihak dalam organisasi. Keputusan yang dibuat 

secara kolektif, melibatkan tim, dan memperhatikan 

beragam sudut pandang sering kali menghasilkan solusi 

yang lebih inovatif dan berkelanjutan. Komunikasi yang 

efektif dengan anggota tim dan pemangku kepentingan 

lainnya juga akan meningkatkan kualitas keputusan yang 

diambil, menciptakan rasa memiliki, dan mengurangi 

resistensi terhadap perubahan yang mungkin terjadi 

akibat keputusan tersebut. 

Pada akhirnya, pengambilan keputusan yang baik 

adalah hasil dari kombinasi analisis yang matang, 

pengalaman yang luas, serta pemahaman yang mendalam 

tentang risiko dan peluang. Pemimpin yang mampu 

mengelola dan menyeimbangkan elemen-elemen ini akan 
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memiliki kemampuan untuk membawa organisasi menuju 

keberhasilan yang berkelanjutan.35 

3. Motivasi dan Inspirasi 

Pemimpin yang efektif memiliki kemampuan untuk 

menginspirasi dan memotivasi anggota tim atau karyawan 

mereka dengan cara yang positif dan produktif. Seorang 

pemimpin yang baik tidak hanya memberi perintah, tetapi 

juga menunjukkan contoh melalui tindakan mereka 

sendiri. Dengan bekerja keras, menunjukkan dedikasi, dan 

berkomitmen terhadap tujuan bersama, pemimpin dapat 

menumbuhkan rasa tanggung jawab dan semangat kerja 

yang sama pada tim mereka. Ini mengarah pada 

pencapaian yang lebih baik dan peningkatan produktivitas 

secara keseluruhan. 

Selain itu, apresiasi terhadap kerja keras dan 

kontribusi individu juga memainkan peran yang sangat 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat. 

Pemimpin yang menghargai pencapaian, sekecil apapun, 

dapat membangun rasa dihargai di antara anggota tim. 

Pengakuan ini tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi 

 
35 Hasibuan, M. S. P. (2019). Manajemen sumber daya manusia. 
Bumi Aksara. 
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juga mempererat hubungan antara pemimpin dan tim, 

menciptakan rasa saling menghormati dan kepercayaan 

yang mendalam. Ketika karyawan merasa dihargai, 

mereka akan lebih cenderung untuk berusaha lebih keras 

dan menunjukkan komitmen lebih besar terhadap 

pekerjaan mereka. 

Pemimpin yang baik juga tahu pentingnya 

menciptakan lingkungan kerja yang positif. Ini bukan 

hanya soal ruang fisik yang nyaman, tetapi juga soal 

suasana emosional yang mendukung. Pemimpin harus 

mendorong komunikasi terbuka, mendengarkan keluhan 

atau saran, dan selalu berusaha menciptakan suasana 

yang inklusif dan kolaboratif. Ketika tim merasa nyaman 

dan didukung, mereka lebih mungkin untuk berinovasi, 

mengambil inisiatif, dan bekerja lebih efisien. 

Secara keseluruhan, motivasi yang diberikan oleh 

pemimpin yang bijaksana dapat meningkatkan moral tim, 

memperkuat rasa kebersamaan, dan memastikan bahwa 

setiap anggota tim merasa memiliki peran yang penting 

dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan cara ini, 

pemimpin tidak hanya menjadi sosok yang memberikan 
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arah, tetapi juga pendorong utama dalam kesuksesan tim 

atau perusahaan secara keseluruhan.36 

4. Manajemen Konflik 

Manajemen konflik dalam organisasi adalah suatu 

proses yang tidak dapat dihindari, mengingat 

keberagaman individu, pandangan, dan tujuan yang ada 

dalam setiap tim atau kelompok kerja. Konflik bisa muncul 

akibat perbedaan pendapat, kepentingan, atau bahkan 

cara kerja yang tidak sejalan. Oleh karena itu, penting bagi 

setiap organisasi untuk memiliki strategi yang efektif 

dalam mengelola konflik yang terjadi agar tidak 

mengganggu kelancaran operasional maupun pencapaian 

tujuan organisasi. 

Peran pemimpin dalam manajemen konflik sangatlah 

krusial. Sebagai figur otoritas, pemimpin harus mampu 

menjadi penengah yang objektif dan adil. Mereka perlu 

mendengarkan perspektif dari berbagai pihak yang 

terlibat dalam konflik, agar solusi yang diambil tidak 

berpihak dan memenuhi kepentingan semua pihak. 

Pemimpin yang bijak akan menciptakan lingkungan yang 

 
36 Nawawi, H. (2003). Manajemen sumber daya manusia untuk 
bisnis yang kompetitif. Gadjah Mada University Press. 
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memungkinkan terbukanya komunikasi dan rasa saling 

menghargai antar individu dalam organisasi. Selain itu, 

pemimpin juga bertanggung jawab untuk mencegah 

konflik berkembang menjadi masalah yang lebih besar 

dengan segera mengidentifikasi sumber masalah dan 

mengatasi ketegangan yang muncul. 

Manajemen konflik yang efektif akan berdampak 

positif pada keberlangsungan organisasi. Konflik yang 

dikelola dengan baik dapat menjadi kesempatan untuk 

inovasi, memperbaiki proses kerja, dan meningkatkan 

hubungan antar individu dalam tim. Sebaliknya, konflik 

yang tidak ditangani dengan baik akan mengarah pada 

ketidakpuasan, penurunan moral, bahkan bisa memicu 

perpecahan yang menghambat pencapaian tujuan 

bersama. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

tidak hanya berfokus pada penyelesaian konflik, tetapi 

juga membangun budaya yang mendukung penyelesaian 

masalah secara konstruktif dan saling menghargai. 

Dalam praktiknya, ada beberapa pendekatan yang 

bisa diambil untuk mengelola konflik. Salah satunya 

adalah pendekatan kolaboratif, di mana pihak-pihak yang 

terlibat bekerja sama untuk mencari solusi yang 

menguntungkan semua pihak. Pemimpin perlu 
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mendorong pendekatan ini dengan menyediakan ruang 

untuk diskusi terbuka, di mana semua orang dapat 

mengemukakan pendapatnya tanpa takut dihukum atau 

diabaikan. Dengan cara ini, konflik tidak hanya 

diselesaikan, tetapi juga dapat mempererat hubungan 

antar individu dan menciptakan kesepahaman yang lebih 

dalam.37 

5. Pengembangan Tim 

Pengembangan tim merupakan salah satu kunci 

utama bagi seorang pemimpin yang efektif dalam 

memajukan organisasi. Pemimpin yang baik tidak hanya 

memikirkan pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga 

berfokus pada peningkatan kemampuan dan potensi 

anggota tim untuk mencapai tujuan jangka panjang. Salah 

satu cara untuk mencapai hal ini adalah dengan 

memberikan pelatihan yang tepat. Pelatihan 

memungkinkan anggota tim untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan mereka, baik yang bersifat 

teknis maupun non-teknis, yang sangat diperlukan dalam 

menghadapi tantangan di tempat kerja. 

 
37 Siagian, S. P. (2002). Manajemen sumber daya manusia. Bumi 
Aksara. 
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Selain pelatihan, umpan balik yang konstruktif juga 

menjadi elemen penting dalam pengembangan tim. 

Pemimpin yang efektif selalu memberikan umpan balik 

secara teratur dan dengan cara yang membangun, bukan 

hanya pada saat evaluasi akhir. Umpan balik ini membantu 

anggota tim memahami kekuatan mereka serta area yang 

perlu diperbaiki. Ketika umpan balik diberikan secara 

terbuka dan objektif, ini menciptakan budaya yang 

terbuka, di mana anggota tim merasa dihargai dan 

termotivasi untuk berkembang lebih baik. 

Peluang untuk pertumbuhan juga merupakan aspek 

yang tak kalah penting dalam pengembangan tim. Seorang 

pemimpin harus memberikan kesempatan kepada 

anggota tim untuk menantang diri mereka sendiri melalui 

tugas-tugas yang lebih kompleks, tanggung jawab yang 

lebih besar, atau peluang untuk memimpin proyek. 

Dengan memberikan tantangan ini, anggota tim dapat 

mengasah kemampuan mereka, menemukan kekuatan 

baru, dan meningkatkan rasa percaya diri mereka. Selain 

itu, memberi kesempatan bagi anggota tim untuk 

berkembang juga dapat meningkatkan loyalitas mereka 

terhadap organisasi dan memperkuat ikatan dalam tim. 
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Dengan memfokuskan perhatian pada pengembangan 

sumber daya manusia, pemimpin tidak hanya memastikan 

bahwa tim memiliki keterampilan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan organisasi, tetapi juga menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong pertumbuhan pribadi 

dan profesional. Hal ini akan menghasilkan tim yang lebih 

produktif, inovatif, dan siap menghadapi dinamika 

perubahan yang ada di dunia kerja.38 

6. Keteladanan 

Keteladanan adalah salah satu kualitas penting yang 

harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Seorang pemimpin 

yang baik akan selalu menjadi contoh atau panutan bagi 

anggota timnya. Tindakan, sikap, dan perilaku pemimpin 

sangat mempengaruhi budaya kerja dalam sebuah 

organisasi. Jika seorang pemimpin menunjukkan etika 

kerja yang tinggi, kedisiplinan, dan komitmen terhadap 

tugas-tugasnya, maka anggota tim akan merasa 

termotivasi untuk meniru sikap tersebut. Keteladanan ini 

menciptakan suasana kerja yang lebih harmonis dan 

produktif. 

 
38 Sudrajat, A. (2017). Kepemimpinan transformasional: Teori dan 
praktik. Deepublish. 
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Sikap pemimpin yang konsisten dalam menunjukkan 

integritas dan profesionalisme akan menumbuhkan rasa 

hormat di antara anggota tim. Ketika pemimpin tidak 

hanya berbicara, tetapi juga bertindak sesuai dengan apa 

yang dia ajarkan, anggota tim akan merasa lebih percaya 

diri dan lebih bersemangat dalam bekerja. Ini juga akan 

memperkuat rasa tanggung jawab dan komitmen mereka 

terhadap tujuan organisasi. Sebaliknya, jika pemimpin 

tidak menunjukkan keteladanan yang baik, seperti tidak 

disiplin atau tidak bertanggung jawab, maka tim akan 

cenderung kehilangan arah dan motivasi, yang dapat 

berdampak negatif pada kinerja tim secara keseluruhan. 

Selain itu, keteladanan pemimpin juga penting dalam 

membentuk budaya kerja yang positif. Pemimpin yang 

menekankan pentingnya kerjasama, komunikasi terbuka, 

dan sikap saling menghargai akan mendorong anggota tim 

untuk mengikuti nilai-nilai tersebut. Dalam budaya kerja 

yang positif, anggota tim merasa dihargai dan didukung, 

yang membuat mereka lebih produktif dan kreatif. 

Keteladanan yang baik juga menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih inklusif, di mana setiap orang merasa nyaman 

untuk mengemukakan ide dan berkontribusi pada 

perkembangan organisasi. 



100     |    Pengembangan Organisasi      

Di sisi lain, pemimpin yang mampu menunjukkan 

keteladanan dalam mengelola stres, beradaptasi dengan 

perubahan, dan menjaga keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi juga dapat menginspirasi timnya 

untuk menghadapi tantangan dengan sikap yang sama. 

Dengan memiliki pemimpin yang menunjukkan 

keteguhan, etika kerja, dan empati, organisasi akan lebih 

mampu berkembang dan menghadapi dinamika dunia 

kerja yang terus berubah. Keteladanan bukan hanya 

sekadar memberi contoh, tetapi juga memberikan 

kekuatan untuk tim agar dapat mencapai tujuan bersama 

dengan semangat dan komitmen yang tinggi.39 

7. Kemampuan Beradaptasi 

Kemampuan beradaptasi menjadi salah satu faktor 

kunci yang menentukan kesuksesan seorang pemimpin 

dalam dunia bisnis dan organisasi yang selalu dinamis. 

Seiring dengan perkembangan teknologi yang semakin 

pesat, perubahan tren pasar, serta tantangan ekonomi 

yang tidak terduga, pemimpin yang mampu beradaptasi 

 
39 Sedarmayanti. (2017). Manajemen sumber daya manusia: 
Reformasi birokrasi dan manajemen pegawai negeri sipil. Refika 
Aditama. 
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akan lebih siap menghadapi berbagai situasi yang muncul. 

Kemampuan ini bukan hanya sekadar berusaha 

menyesuaikan diri dengan keadaan, tetapi juga mencakup 

kemampuan untuk memanfaatkan perubahan sebagai 

peluang untuk inovasi dan perbaikan. 

Pemimpin yang beradaptasi dengan cepat akan 

mampu mengenali tren baru, baik dalam aspek teknologi 

maupun perilaku konsumen. Misalnya, dengan memahami 

penggunaan teknologi digital dan inovasi yang dapat 

meningkatkan efisiensi operasional, pemimpin dapat 

memimpin timnya untuk mengimplementasikan sistem 

yang lebih efektif dan memberikan nilai tambah bagi 

organisasi. Ini sangat penting dalam menghadapi 

persaingan yang semakin ketat, di mana organisasi yang 

tidak mengikuti perkembangan teknologi atau tidak dapat 

berinovasi cenderung tertinggal. 

Selain itu, pemimpin yang adaptif juga dapat 

menghadapi tantangan ekonomi yang datang secara tiba-

tiba, seperti krisis finansial atau perubahan kebijakan 

pemerintah yang mempengaruhi industri tertentu. Dalam 

situasi seperti ini, pemimpin harus mampu mengubah 

strategi dan operasional dengan cepat, bahkan mungkin 

dengan merombak cara berpikir atau merumuskan ulang 
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tujuan jangka panjang. Keahlian dalam mengelola 

perubahan dan fleksibilitas dalam pendekatan yang 

diambil akan memastikan organisasi tetap dapat bertahan 

dan berkembang meski menghadapi ketidakpastian 

ekonomi. 

Namun, kemampuan beradaptasi juga membutuhkan 

keterampilan interpersonal yang kuat. Seorang pemimpin 

harus dapat mengkomunikasikan perubahan dengan jelas 

kepada tim, memberikan panduan dan dukungan agar 

mereka tidak merasa cemas atau bingung. Dengan 

memotivasi dan membimbing tim untuk tetap 

bersemangat dalam menghadapi perubahan, pemimpin 

dapat menjaga moral dan produktivitas, bahkan di tengah-

tengah masa transisi yang menantang. Keberhasilan 

adaptasi seorang pemimpin juga ditentukan oleh 

kemampuannya untuk mendengarkan masukan dari 

berbagai pihak dalam organisasi, menciptakan budaya 

yang inklusif, dan mendorong kolaborasi. 

Secara keseluruhan, kemampuan beradaptasi adalah 

kualitas yang sangat penting dalam memimpin di dunia 

bisnis yang serba cepat dan penuh ketidakpastian. 

Pemimpin yang mampu beradaptasi dengan perubahan 
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bukan hanya dapat bertahan, tetapi juga memimpin 

organisasinya menuju kesuksesan yang berkelanjutan.40 

8. Membangun Kolaborasi dan Kerja Sama 

Membangun kolaborasi dan kerja sama antaranggota 

tim dan departemen adalah salah satu tanggung jawab 

utama seorang pemimpin dalam organisasi. Pemimpin 

yang efektif mampu menciptakan lingkungan yang 

mendukung kolaborasi dengan mendorong komunikasi 

terbuka dan saling percaya antar individu. Kolaborasi ini 

bukan hanya terbatas pada satu tim, tetapi juga 

melibatkan kerja sama lintas departemen. Hal ini penting 

untuk memastikan bahwa semua bagian dalam organisasi 

berfungsi sebagai satu kesatuan yang saling mendukung 

untuk mencapai tujuan bersama. 

Dengan membangun kolaborasi yang kuat, pemimpin 

dapat memastikan bahwa setiap anggota tim merasa 

dihargai dan memiliki peran yang jelas dalam pencapaian 

tujuan organisasi. Pemimpin yang sukses tidak hanya 

mengandalkan kemampuan individu, tetapi juga 

kemampuan tim secara keseluruhan. Mereka mendorong 

 
40 Tjiptono, F., & Diana, A. (2003). Total quality management. Andi 
Offset. 
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anggota tim untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman, 

serta saling membantu dalam mengatasi tantangan yang 

dihadapi. Ketika setiap anggota tim merasa terlibat dalam 

proses pengambilan keputusan, mereka cenderung lebih 

termotivasi dan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih 

besar terhadap hasil akhir. 

Kolaborasi lintas departemen juga sangat penting 

dalam menciptakan sinergi dalam organisasi. Ketika 

departemen-departemen bekerja secara terpisah, potensi 

organisasi untuk berkembang dan berinovasi bisa 

terhambat. Namun, ketika pemimpin dapat menciptakan 

ruang bagi komunikasi dan kerja sama antar departemen, 

berbagai ide dan perspektif baru dapat muncul. Hal ini 

memperkaya proses pengambilan keputusan dan 

memungkinkan organisasi untuk bergerak lebih cepat dan 

lebih efisien dalam mencapai tujuannya. 

Keberhasilan dalam membangun kolaborasi dan kerja 

sama tidak hanya bergantung pada kemampuan 

pemimpin, tetapi juga pada komitmen seluruh anggota 

organisasi. Oleh karena itu, penting bagi pemimpin untuk 

memberikan contoh yang baik, menciptakan budaya kerja 

yang inklusif, dan memberikan penghargaan kepada tim 

yang bekerja sama dengan baik. Dengan demikian, 
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organisasi dapat menciptakan lingkungan yang kondusif 

untuk inovasi dan pertumbuhan berkelanjutan.41 

9. Pemantauan dan Evaluasi 

Pemantauan dan evaluasi merupakan dua aspek 

krusial dalam kepemimpinan yang efektif, karena 

keduanya membantu pemimpin memastikan bahwa 

organisasi berjalan sesuai dengan rencana dan mencapai 

tujuannya dengan sukses. Pemimpin memiliki tanggung 

jawab untuk memantau setiap aspek dari pelaksanaan 

kegiatan dan program organisasi. Pemantauan ini 

mencakup pengawasan terhadap setiap langkah yang 

diambil oleh anggota tim, serta mengevaluasi apakah 

sumber daya yang digunakan sudah efisien dan apakah 

proses yang diterapkan telah menghasilkan hasil yang 

sesuai dengan harapan. 

Pemimpin juga harus melakukan evaluasi secara 

berkala untuk menilai kemajuan organisasi. Evaluasi ini 

tidak hanya melihat hasil akhir, tetapi juga menganalisis 

faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian tersebut, 

seperti strategi yang digunakan, metode yang diterapkan, 

 
41 Winardi. (2000). Teori organisasi dan pengorganisasian. Rajawali 
Pers. 



106     |    Pengembangan Organisasi      

dan keterlibatan seluruh anggota organisasi. Melalui 

evaluasi yang tepat, pemimpin dapat mengetahui apakah 

organisasi berada di jalur yang benar atau jika ada 

masalah yang perlu segera diatasi. 

Selain itu, evaluasi berfungsi sebagai alat untuk 

mengidentifikasi kelemahan dan kekurangan dalam 

operasional organisasi. Ketika kelemahan ini terdeteksi, 

pemimpin harus segera mengambil langkah korektif 

untuk memperbaikinya. Ini bisa melibatkan perbaikan 

dalam sistem, pelatihan ulang bagi tim, atau perubahan 

dalam struktur organisasi untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas kerja. Pemimpin yang baik tidak hanya 

fokus pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga 

berusaha untuk memastikan keberlanjutan dan kemajuan 

jangka panjang organisasi. 

Dalam proses pemantauan dan evaluasi, penting bagi 

pemimpin untuk melibatkan seluruh anggota tim. 

Partisipasi aktif dari tim akan memberikan perspektif 

yang lebih luas dan mendalam mengenai tantangan yang 

dihadapi dan solusi yang mungkin diterapkan. Dengan 

demikian, evaluasi yang dilakukan bukan hanya menjadi 

tanggung jawab pemimpin semata, tetapi juga merupakan 
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bagian dari upaya kolektif yang melibatkan seluruh 

organisasi dalam mencapai tujuan bersama.42 

 

Dengan kombinasi kemampuan kepemimpinan yang 

baik dan pendekatan strategis, seorang pemimpin dapat 

secara signifikan memengaruhi keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuan yang diinginkan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
42 Wibowo. (2016). Manajemen kinerja. Rajawali Pers. 
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BAB 7:  

Budaya Organisasi dan 

Pengaruhnya 

 

 
Budaya organisasi adalah sistem nilai, norma, 

keyakinan, dan pola perilaku yang berkembang dalam 

suatu organisasi. Budaya ini mencerminkan cara-cara 

tertentu dalam menjalankan kegiatan, berinteraksi, dan 

mengambil keputusan di dalam organisasi tersebut. 

Sebagai elemen yang sangat penting, budaya organisasi 

tidak hanya membentuk identitas organisasi, tetapi juga 

mempengaruhi cara organisasi tersebut beroperasi dan 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal. 

Budaya organisasi dapat terbentuk melalui pengalaman, 

sejarah, dan tradisi yang ada dalam suatu organisasi, serta 

dipengaruhi oleh pemimpin dan anggota organisasi. 

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja dan 

efektivitas organisasi sangat besar. Budaya yang kuat dan 

positif dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas 
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karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, 

serta mendorong inovasi dan produktivitas. Sebaliknya, 

budaya yang negatif atau tidak jelas dapat menurunkan 

moral karyawan, menciptakan ketidakjelasan dalam 

tujuan dan visi organisasi, serta menyebabkan konflik 

internal. Budaya organisasi juga mempengaruhi hubungan 

antar karyawan, kepemimpinan, komunikasi, dan strategi 

organisasi dalam menghadapi tantangan yang ada. 

Dalam konteks yang lebih luas, budaya organisasi juga 

mempengaruhi cara organisasi tersebut berinteraksi 

dengan masyarakat, pelanggan, dan pemangku 

kepentingan lainnya. Organisasi dengan budaya yang 

berfokus pada pelayanan pelanggan, misalnya, cenderung 

lebih responsif dan adaptif terhadap kebutuhan dan 

harapan pelanggan. Oleh karena itu, memahami dan 

mengelola budaya organisasi menjadi salah satu kunci 

utama dalam mencapai kesuksesan jangka panjang dalam 

dunia bisnis. 

A. Konsep dan Elemen Budaya Organisasi 

Konsep budaya organisasi merujuk pada seperangkat 

nilai, norma, kepercayaan, dan kebiasaan yang ada dalam 

suatu organisasi dan mempengaruhi cara anggota 
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organisasi berinteraksi, berkomunikasi, serta mengambil 

keputusan. Budaya ini terbentuk dari waktu ke waktu dan 

diwariskan melalui berbagai interaksi sosial di dalam 

organisasi, mulai dari cara berbicara, berpakaian, hingga 

cara memecahkan masalah. Secara umum, budaya 

organisasi mencerminkan identitas dan karakter suatu 

organisasi yang membedakannya dari organisasi lainnya. 

Budaya yang kuat dapat memperkuat tujuan bersama dan 

menciptakan rasa memiliki, sedangkan budaya yang 

lemah dapat menghambat kerjasama dan inisiatif. 

Ada beberapa elemen utama dalam budaya organisasi 

yang membentuk fondasi operasional dan interaksi dalam 

organisasi tersebut. Elemen pertama adalah nilai-nilai 

dasar organisasi, yaitu keyakinan atau prinsip-prinsip 

yang dianggap penting oleh organisasi dan anggotanya. 

Nilai ini biasanya mencakup hal-hal seperti integritas, 

kerja keras, inovasi, atau keadilan, dan berfungsi sebagai 

panduan dalam pengambilan keputusan sehari-hari. Nilai-

nilai ini sering kali ditanamkan oleh pimpinan organisasi 

dan diwariskan kepada anggota baru melalui proses 

sosialisasi. 

Elemen kedua adalah norma sosial atau perilaku yang 

diterima dan diharapkan dalam organisasi. Norma ini 
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meliputi cara berinteraksi, berbicara, dan bertindak dalam 

situasi tertentu, seperti cara berbicara kepada atasan atau 

bagaimana menyelesaikan tugas secara tim. Norma ini 

sangat penting karena membentuk hubungan antar 

karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis atau sebaliknya. Selain itu, simbol dan artefak 

juga merupakan elemen budaya organisasi, yang 

mencakup logo, desain ruang kerja, atau ritual yang 

dilakukan di dalam organisasi, yang mencerminkan nilai 

dan identitas organisasi. 

Elemen terakhir adalah cerita dan mitos yang 

berkembang dalam organisasi. Cerita ini biasanya 

berhubungan dengan sejarah organisasi atau kisah sukses 

anggota yang dianggap sebagai contoh teladan. Mitos ini 

sering kali mengandung pesan moral atau filosofi yang 

berperan dalam memperkuat nilai-nilai organisasi dan 

memotivasi anggota. Semua elemen ini bekerja secara 

bersama-sama untuk menciptakan budaya yang kuat dan 

mendukung tujuan organisasi secara keseluruhan.43 

Salah satu contoh budaya organisasi yang terkenal 

adalah budaya yang diterapkan oleh perusahaan teknologi 

 
43 Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2019). Organizational behavior (18th 
ed.). Pearson Education. 
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Google. Budaya perusahaan ini telah menjadi contoh 

sukses dalam menciptakan lingkungan yang mendukung 

inovasi, kreativitas, dan kolaborasi antar karyawan. 

Google terkenal dengan suasana kerja yang fleksibel, 

terbuka, dan inklusif, yang semuanya mencerminkan nilai-

nilai utama perusahaan, seperti kebebasan berpikir, 

kerjasama, dan keberagaman. Hal ini tidak hanya 

tercermin dalam desain ruang kantor yang terbuka, tetapi 

juga dalam kebijakan perusahaan yang mendorong 

karyawan untuk berpikir di luar kebiasaan dan 

memberikan ruang untuk bereksperimen. 

Salah satu elemen budaya utama di Google adalah 

nilai kebebasan dan inovasi. Karyawan diberi kebebasan 

untuk memilih proyek yang ingin mereka kerjakan, 

bahkan jika proyek tersebut tidak langsung terkait dengan 

tugas utama mereka. Hal ini bertujuan untuk memicu ide-

ide baru yang dapat mengarah pada inovasi produk atau 

proses yang lebih baik. Selain itu, Google juga mendorong 

adanya pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan, 

dengan menyediakan berbagai program pelatihan dan 

kesempatan untuk bertumbuh secara profesional. 

Kebebasan ini menciptakan rasa tanggung jawab dan 
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kepemilikan terhadap pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya meningkatkan motivasi dan kinerja. 

Norma yang ada di Google juga sangat mendukung 

budaya kolaborasi. Dalam banyak aspek pekerjaan, 

karyawan didorong untuk bekerja dalam tim lintas 

disiplin yang beragam, sehingga tercipta ide-ide segar dari 

berbagai perspektif. Misalnya, setiap karyawan diberi 

kesempatan untuk berbicara dalam pertemuan 

perusahaan atau memberikan umpan balik terhadap 

keputusan besar yang diambil oleh manajemen. Ini 

membantu menciptakan rasa kebersamaan dan 

keterbukaan di antara karyawan, sekaligus memastikan 

bahwa setiap suara didengar dan dihargai. 

Selain itu, Google juga memperkenalkan simbol dan 

artefak dalam budaya organisasi mereka. Salah satu yang 

paling terkenal adalah "20% Time," yang memberikan 

waktu bagi karyawan untuk mengerjakan proyek 

sampingan yang mereka minati selama 20% dari waktu 

kerja mereka. Inisiatif ini tidak hanya berfungsi sebagai 

simbol dari nilai kebebasan kreatif, tetapi juga 

menghasilkan produk-produk inovatif yang kini menjadi 

bagian penting dari ekosistem Google, seperti Gmail dan 

Google News. Semua elemen ini bekerja bersama untuk 
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menciptakan budaya yang memperkuat tujuan organisasi, 

yaitu menjadi perusahaan yang inovatif dan berdampak 

besar. 

B. Hubungan Budaya dengan Perubahan 

Budaya organisasi memiliki hubungan yang erat 

dengan proses perubahan dalam organisasi. Ketika 

organisasi mengalami perubahan, baik dalam struktur, 

strategi, atau tujuan jangka panjang, budaya yang ada akan 

mempengaruhi bagaimana perubahan tersebut diterima, 

diterapkan, dan dipertahankan. Budaya organisasi dapat 

menjadi faktor yang mempercepat atau memperlambat 

keberhasilan perubahan, tergantung pada sejauh mana 

nilai-nilai dan norma yang ada mendukung perubahan 

tersebut. 

Salah satu tantangan terbesar dalam perubahan 

organisasi adalah resistensi terhadap perubahan, yang 

sering kali berasal dari budaya organisasi yang telah 

terbentuk. Anggota organisasi yang terbiasa dengan cara 

kerja tertentu atau memiliki keyakinan yang kuat 

terhadap nilai-nilai yang sudah ada mungkin merasa 

terancam oleh perubahan yang datang. Budaya yang kaku 

dan tidak terbuka terhadap ide-ide baru dapat 
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memperlambat proses adaptasi dan bahkan 

menggagalkan upaya perubahan. Oleh karena itu, untuk 

perubahan yang efektif, organisasi perlu mengelola 

budaya dengan hati-hati agar tidak terjadi konflik antara 

nilai yang lama dengan nilai yang baru yang hendak 

diterapkan. 

Namun, budaya yang fleksibel dan terbuka terhadap 

inovasi dapat memfasilitasi perubahan yang lebih mudah 

dan lebih cepat. Organisasi dengan budaya yang 

mendukung eksperimen dan pembelajaran akan lebih siap 

menghadapi perubahan karena karyawan merasa lebih 

aman untuk mencoba hal-hal baru tanpa takut gagal. 

Sebagai contoh, perusahaan dengan budaya yang 

menghargai kreativitas dan keberagaman ide cenderung 

lebih cepat mengadopsi teknologi baru atau beradaptasi 

dengan tren pasar yang berubah. Dalam hal ini, budaya 

organisasi bukan hanya mempengaruhi bagaimana 

perubahan diterima, tetapi juga bagaimana perubahan itu 

diinternalisasi dan dijalankan oleh anggota organisasi. 

Di sisi lain, perubahan budaya itu sendiri juga bisa 

menjadi bagian dari upaya perubahan organisasi secara 

keseluruhan. Misalnya, dalam upaya untuk meningkatkan 

kolaborasi antar departemen, perusahaan mungkin perlu 
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mengubah budaya organisasi mereka untuk lebih terbuka 

terhadap komunikasi lintas fungsi dan mempromosikan 

kerja sama yang lebih erat antar tim. Ini bisa dilakukan 

melalui program pelatihan, penyesuaian kebijakan 

internal, atau bahkan perubahan dalam struktur 

organisasi yang mendukung tujuan budaya baru. Dengan 

demikian, perubahan organisasi dan perubahan budaya 

sering kali berjalan beriringan, saling mendukung satu 

sama lain untuk menciptakan organisasi yang lebih 

adaptif dan efektif dalam menghadapi tantangan baru.44 

Salah satu contoh yang baik tentang hubungan antara 

budaya dan perubahan organisasi dapat dilihat pada 

transformasi yang terjadi di Microsoft di bawah 

kepemimpinan Satya Nadella. Pada awalnya, Microsoft 

dikenal dengan budaya yang sangat kompetitif dan 

berfokus pada produk, di mana masing-masing tim 

bekerja secara terpisah dan tidak terlalu berkolaborasi. 

Pada periode tersebut, perusahaan cenderung 

berorientasi pada penjualan produk dan sedikit kurang 

fokus pada pengalaman pengguna serta kebutuhan pasar 

yang lebih luas. Namun, ketika Satya Nadella menjadi CEO 

 
44 Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership (4th 
ed.). Jossey-Bass. 
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pada tahun 2014, ia memimpin perubahan besar dalam 

budaya perusahaan untuk mendorong lebih banyak 

kolaborasi dan inovasi. 

Salah satu aspek utama perubahan budaya yang 

dilakukan oleh Nadella adalah pergeseran dari budaya 

yang kompetitif menjadi budaya yang lebih inklusif dan 

kolaboratif. Nadella mendorong karyawan untuk bekerja 

bersama, saling mendukung, dan berbagi ide, terlepas dari 

departemen atau divisi tempat mereka bekerja. Hal ini 

bertujuan untuk menghilangkan silo-silo antar tim yang 

sebelumnya menghambat inovasi dan pertumbuhan 

perusahaan. Melalui perubahan budaya ini, Microsoft 

berupaya untuk memecahkan masalah besar secara 

bersama-sama, bukan sebagai individu atau kelompok 

yang terpisah. Di bawah kepemimpinan Nadella, nilai 

kerjasama dan saling menghargai menjadi pilar utama 

dalam budaya perusahaan. 

Selain itu, Nadella juga menekankan pentingnya 

pengembangan diri dan pembelajaran berkelanjutan 

dalam budaya perusahaan. Ia memperkenalkan filosofi 

"growth mindset" yang menekankan bahwa kegagalan 

adalah bagian dari proses belajar dan pertumbuhan, 

bukan sesuatu yang harus dihindari atau disembunyikan. 
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Filosofi ini sangat kontras dengan pendekatan yang lebih 

konservatif dan takut gagal yang sebelumnya ada di 

Microsoft. Dengan mengubah pola pikir dan sikap 

terhadap kegagalan, Nadella berusaha untuk menciptakan 

lingkungan yang lebih terbuka terhadap eksperimen dan 

inovasi, yang sangat penting bagi perusahaan yang ingin 

tetap relevan dalam dunia teknologi yang cepat berubah. 

Perubahan budaya yang dilakukan oleh Nadella 

berpengaruh besar terhadap bagaimana Microsoft 

menghadapi tantangan pasar. Fokus baru pada kolaborasi 

dan inovasi membuat Microsoft lebih adaptif terhadap 

perubahan teknologi, dan memungkinkan mereka untuk 

sukses dalam bidang-bidang baru seperti cloud computing 

melalui produk seperti Azure. Selain itu, perubahan 

budaya ini juga berperan dalam meningkatkan kepuasan 

karyawan, mengurangi turnover, dan menarik talenta baru 

yang lebih beragam. Microsoft sekarang dikenal sebagai 

perusahaan yang lebih terbuka, inklusif, dan berfokus 

pada misi jangka panjang, yang membedakannya dari 

budaya sebelumnya yang lebih tertutup dan terfokus pada 

produk. 

Dengan demikian, contoh Microsoft menunjukkan 

bagaimana perubahan budaya dapat berjalan seiring 
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dengan perubahan strategi organisasi dan menjadi kunci 

utama dalam keberhasilan perubahan tersebut. Nadella 

berhasil menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

fleksibel dan terbuka terhadap kolaborasi serta 

pembelajaran dapat mempercepat dan mempermudah 

perubahan dalam organisasi besar seperti Microsoft. 

C. Mengelola Perubahan Budaya 

Mengelola perubahan budaya organisasi adalah 

proses yang kompleks dan membutuhkan perencanaan 

yang matang. Budaya organisasi merupakan nilai, 

keyakinan, norma, dan praktik yang berkembang dalam 

sebuah organisasi. Ketika sebuah organisasi memutuskan 

untuk melakukan perubahan, baik itu untuk 

meningkatkan efisiensi, beradaptasi dengan teknologi 

baru, atau merespons perubahan pasar, perubahan 

budaya menjadi aspek yang sangat penting. Mengelola 

perubahan budaya berarti memastikan bahwa nilai-nilai 

dan sikap yang ada dalam organisasi dapat mendukung 

tujuan baru yang ingin dicapai. 

Salah satu langkah pertama dalam mengelola 

perubahan budaya adalah dengan melakukan komunikasi 

yang jelas dan terbuka kepada seluruh anggota organisasi. 
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Pemimpin harus menjelaskan mengapa perubahan 

tersebut penting, apa manfaat yang akan didapatkan, dan 

bagaimana perubahan ini akan dilaksanakan. Proses ini 

juga memerlukan keterlibatan aktif dari semua pihak, 

mulai dari manajemen puncak hingga level bawah. Dengan 

memberi kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam 

perencanaan dan implementasi, mereka akan merasa 

lebih memiliki perubahan tersebut. 

Selain itu, penguatan budaya baru melalui tindakan 

nyata sangat penting. Ini bisa dilakukan dengan 

menyesuaikan sistem penghargaan dan sanksi untuk 

mendukung perilaku yang diinginkan. Misalnya, jika 

budaya baru mengedepankan kolaborasi, organisasi harus 

menghargai kerja tim dan menciptakan lingkungan yang 

mendukung kolaborasi. Sebaliknya, perilaku yang tidak 

sesuai dengan budaya baru harus diberi perhatian khusus, 

sehingga tidak merusak perubahan yang sedang 

berlangsung. 

Secara keseluruhan, perubahan budaya organisasi 

membutuhkan waktu dan konsistensi. Keberhasilan 

dalam mengelola perubahan budaya bergantung pada 

kemampuan organisasi untuk mengadaptasi nilai-nilai 
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baru secara menyeluruh, serta menciptakan lingkungan 

yang mendukung tercapainya tujuan bersama.45 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
45 Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and changing 
organizational culture: Based on the competing values framework. 
Jossey-Bass. 
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BAB 8:  

Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

dalam Pengembangan Organisasi 

 

 

Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) merupakan 

elemen kunci dalam mencapai tujuan pengembangan 

organisasi. SDM tidak hanya mencakup pengelolaan 

karyawan, tetapi juga pengelolaan talenta, budaya 

organisasi, serta penciptaan lingkungan kerja yang 

kondusif. Dalam konteks perkembangan dunia bisnis yang 

semakin kompleks dan kompetitif, pengelolaan SDM yang 

efektif menjadi faktor utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi dalam beradaptasi terhadap 

perubahan. 

Pengembangan organisasi memerlukan pendekatan 

strategis dalam pengelolaan SDM, di mana setiap individu 

di dalam organisasi dipandang sebagai aset yang berharga. 

Hal ini melibatkan upaya untuk meningkatkan 
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kompetensi, produktivitas, dan kepuasan kerja karyawan, 

sekaligus memastikan bahwa visi dan misi organisasi 

dapat terwujud. Pengelolaan SDM yang baik juga berperan 

dalam menciptakan budaya inovasi dan kolaborasi yang 

dapat mendorong organisasi menuju keunggulan 

kompetitif. 

Seiring dengan pesatnya perkembangan teknologi dan 

globalisasi, pengelolaan SDM juga harus mampu 

menyesuaikan diri dengan tantangan zaman. 

Transformasi digital, perubahan demografis, dan tuntutan 

kerja yang lebih fleksibel menjadi beberapa faktor yang 

memengaruhi cara organisasi mengelola SDM mereka. 

Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang adaptif dan 

inovatif dalam membangun kapasitas SDM untuk 

mendukung pengembangan organisasi yang 

berkelanjutan. 

Dengan demikian, pengelolaan SDM bukan hanya 

tentang mengatur karyawan, tetapi juga tentang 

bagaimana memberdayakan mereka sebagai agen 

perubahan untuk mendukung pertumbuhan organisasi. 

Pendekatan ini tidak hanya menguntungkan organisasi, 

tetapi juga memberikan nilai tambah bagi individu, 
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menciptakan hubungan kerja yang saling menguntungkan 

dan berkesinambungan. 

A. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) merupakan 

elemen kunci dalam mencapai tujuan pengembangan 

organisasi. SDM tidak hanya mencakup pengelolaan 

karyawan, tetapi juga pengelolaan talenta, budaya 

organisasi, serta penciptaan lingkungan kerja yang 

kondusif. Dalam konteks perkembangan dunia bisnis yang 

semakin kompleks dan kompetitif, pengelolaan SDM yang 

efektif menjadi faktor utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi dalam beradaptasi terhadap 

perubahan. 

Pengembangan organisasi memerlukan pendekatan 

strategis dalam pengelolaan SDM, di mana setiap individu 

di dalam organisasi dipandang sebagai aset yang berharga. 

Hal ini melibatkan upaya untuk meningkatkan 

kompetensi, produktivitas, dan kepuasan kerja karyawan, 

sekaligus memastikan bahwa visi dan misi organisasi 

dapat terwujud. Pengelolaan SDM yang baik juga berperan 

dalam menciptakan budaya inovasi dan kolaborasi yang 
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dapat mendorong organisasi menuju keunggulan 

kompetitif. 

Seiring dengan pesatnya perkembangan teknologi dan 

globalisasi, pengelolaan SDM juga harus mampu 

menyesuaikan diri dengan tantangan zaman. Transformasi 

digital, perubahan demografis, dan tuntutan kerja yang 

lebih fleksibel menjadi beberapa faktor yang 

memengaruhi cara organisasi mengelola SDM mereka. 

Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang adaptif dan 

inovatif dalam membangun kapasitas SDM untuk 

mendukung pengembangan organisasi yang berkelanjutan. 

Dengan demikian, pengelolaan SDM bukan hanya 

tentang mengatur karyawan, tetapi juga tentang 

bagaimana memberdayakan mereka sebagai agen 

perubahan untuk mendukung pertumbuhan organisasi. 

Pendekatan ini tidak hanya menguntungkan organisasi, 

tetapi juga memberikan nilai tambah bagi individu, 

menciptakan hubungan kerja yang saling menguntungkan 

dan berkesinambungan.46 

 

 
46 Dessler, G. (2023). Human Resource Management (16th ed.). 
Upper Saddle River, NJ: Pearson Education. 
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B. Manajemen Konflik dan Kolaborasi 

Manajemen konflik dan kolaborasi adalah dua elemen 

penting dalam pengembangan organisasi yang berfungsi 

untuk menjaga dinamika kerja tetap sehat dan produktif. 

Konflik dalam organisasi seringkali muncul karena 

perbedaan kepentingan, tujuan, nilai, atau cara pandang 

antar individu maupun kelompok. Jika tidak dikelola 

dengan baik, konflik dapat menghambat kinerja, 

menurunkan motivasi, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang tidak kondusif. Namun, dengan manajemen konflik 

yang efektif, potensi negatif tersebut dapat diminimalkan 

dan bahkan konflik dapat dimanfaatkan untuk mendorong 

inovasi dan perbaikan. 

Manajemen konflik melibatkan identifikasi akar 

penyebab masalah, memahami perspektif masing-masing 

pihak, serta merancang solusi yang adil dan saling 

menguntungkan. Pendekatan ini mencakup berbagai 

strategi, seperti negosiasi, mediasi, atau kolaborasi, yang 

disesuaikan dengan situasi dan karakteristik konflik. 

Pemimpin dalam organisasi berperan penting dalam 

menciptakan budaya terbuka, di mana komunikasi 

transparan dan penyelesaian konflik secara konstruktif 

menjadi norma. 
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Di sisi lain, kolaborasi merupakan kunci untuk 

menciptakan sinergi di antara anggota organisasi. Dengan 

mendorong kerja sama lintas tim dan fungsi, organisasi 

dapat memaksimalkan potensi kolektif dan mencapai 

tujuan bersama secara lebih efisien. Kolaborasi yang 

efektif membutuhkan budaya kerja yang inklusif, di mana 

setiap anggota merasa dihargai dan memiliki kesempatan 

untuk berkontribusi. Selain itu, teknologi juga dapat 

dimanfaatkan untuk memfasilitasi kolaborasi, seperti 

menggunakan platform digital untuk berbagi informasi 

dan mengoordinasikan tugas. 

Dalam konteks pengembangan organisasi, 

manajemen konflik dan kolaborasi saling melengkapi. 

Konflik yang dikelola dengan baik dapat menjadi pemicu 

kolaborasi yang lebih kuat, karena membantu anggota tim 

memahami perbedaan dan menemukan solusi kreatif 

bersama. Sebaliknya, kolaborasi yang berjalan dengan 

baik dapat meminimalkan potensi konflik destruktif, 

karena menciptakan hubungan yang saling percaya dan 

komunikasi yang lebih efektif. Dengan mengintegrasikan 

manajemen konflik dan kolaborasi, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan 
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inovatif, yang mendukung pertumbuhan dan 

keberlanjutan di tengah perubahan yang dinamis.47 

Salah satu contoh nyata dari manajemen konflik dan 

kolaborasi dapat dilihat dalam situasi merger perusahaan. 

Ketika dua perusahaan bergabung, sering kali muncul 

konflik antara karyawan dari masing-masing organisasi. 

Konflik ini dapat berupa perbedaan budaya kerja, 

kebijakan, struktur organisasi, hingga ketidakpastian 

mengenai peran dan tanggung jawab karyawan. Jika tidak 

dikelola dengan baik, kondisi ini dapat memicu 

ketegangan, mengurangi produktivitas, dan bahkan 

meningkatkan tingkat turnover karyawan. 

Untuk mengatasi konflik tersebut, langkah pertama 

dalam manajemen konflik adalah memahami sumber 

permasalahan melalui komunikasi terbuka. Manajemen 

dapat mengadakan forum diskusi atau survei internal 

untuk mendengar kekhawatiran dan pandangan dari 

karyawan kedua belah pihak. Selain itu, proses mediasi 

dapat dilakukan untuk membantu pihak-pihak yang 

terlibat konflik menemukan solusi bersama. Misalnya, 

ketika terjadi perselisihan terkait perbedaan gaya 

 
47 Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2022). Organizational Behavior (19th 
ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson. 
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kepemimpinan, pemimpin dari kedua perusahaan dapat 

bertemu untuk menyusun pendekatan kepemimpinan 

yang inklusif dan dapat diterima oleh semua pihak. 

Setelah konflik terkelola, kolaborasi menjadi langkah 

penting berikutnya untuk menciptakan sinergi antara tim 

dari kedua perusahaan. Salah satu cara untuk mendorong 

kolaborasi adalah dengan membentuk tim lintas fungsi 

yang terdiri dari anggota kedua organisasi. Tim ini dapat 

bekerja pada proyek tertentu, seperti mengintegrasikan 

sistem kerja atau mengembangkan strategi bisnis baru. 

Dalam prosesnya, teknologi seperti perangkat lunak 

kolaborasi dan komunikasi juga dapat digunakan untuk 

mempermudah koordinasi dan membangun hubungan 

kerja yang lebih erat. 

Dengan mengelola konflik secara efektif dan 

mendorong kolaborasi, perusahaan hasil merger dapat 

menciptakan budaya kerja baru yang lebih kuat dan 

inovatif. Karyawan dari kedua belah pihak merasa 

didengar dan dihargai, sehingga lebih mudah beradaptasi 

dengan perubahan. Selain itu, kolaborasi lintas tim juga 

membuka peluang untuk menggabungkan keahlian dan 

wawasan unik dari masing-masing perusahaan, yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan daya saing organisasi di 
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pasar. Contoh ini menunjukkan bagaimana manajemen 

konflik dan kolaborasi tidak hanya menyelesaikan 

permasalahan internal tetapi juga menciptakan fondasi 

yang kokoh untuk pengembangan organisasi di masa 

depan. 

C. Motivasi dan Keterlibatan Karyawan 

Motivasi dan keterlibatan karyawan merupakan 

elemen krusial dalam pengembangan organisasi. Motivasi 

mengacu pada dorongan internal yang mendorong 

seseorang untuk mencapai tujuan tertentu, sementara 

keterlibatan karyawan menggambarkan tingkat 

komitmen, antusiasme, dan koneksi emosional karyawan 

terhadap pekerjaan dan organisasi mereka. Ketika kedua 

aspek ini dikelola dengan baik, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan inovatif, 

di mana karyawan merasa dihargai dan terdorong untuk 

memberikan kontribusi terbaik mereka. 

Motivasi karyawan dapat dibagi menjadi dua jenis, 

yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik 

berasal dari dorongan internal, seperti kepuasan pribadi, 

minat terhadap pekerjaan, atau rasa bangga terhadap 

hasil yang dicapai. Sementara itu, motivasi ekstrinsik 



Pengembangan Organisasi     |    131  

didorong oleh faktor eksternal, seperti penghargaan 

finansial, promosi, atau pengakuan dari atasan. Dalam 

pengembangan organisasi, penting bagi manajemen untuk 

memahami apa yang memotivasi karyawan mereka dan 

menciptakan strategi yang mampu memenuhi kedua jenis 

kebutuhan tersebut. Misalnya, menyediakan program 

pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dapat 

memotivasi secara intrinsik, sementara memberikan 

bonus berdasarkan kinerja dapat menjadi motivasi 

ekstrinsik. 

Selain motivasi, keterlibatan karyawan memainkan 

peran besar dalam menentukan keberhasilan organisasi. 

Karyawan yang terlibat biasanya memiliki rasa 

kepemilikan yang tinggi terhadap pekerjaan mereka dan 

bersedia melampaui ekspektasi untuk mencapai tujuan 

organisasi. Keterlibatan ini dapat ditingkatkan melalui 

komunikasi yang transparan, penghargaan atas kontribusi 

karyawan, dan menciptakan budaya kerja yang inklusif. 

Misalnya, mengadakan diskusi rutin untuk mendengar 

pendapat karyawan dan melibatkan mereka dalam proses 

pengambilan keputusan dapat meningkatkan rasa 

keterlibatan mereka. 
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Dalam konteks pengembangan organisasi, motivasi 

dan keterlibatan karyawan berkontribusi langsung pada 

peningkatan produktivitas, inovasi, dan keberlanjutan 

bisnis. Karyawan yang termotivasi dan terlibat cenderung 

lebih loyal terhadap perusahaan, sehingga mengurangi 

tingkat turnover dan biaya rekrutmen. Selain itu, mereka 

juga lebih proaktif dalam memberikan ide-ide baru dan 

berkolaborasi dengan rekan kerja, yang pada akhirnya 

mempercepat pencapaian tujuan strategis organisasi. 

Oleh karena itu, investasi dalam program yang 

mendukung motivasi dan keterlibatan karyawan bukan 

hanya langkah penting tetapi juga menjadi keunggulan 

kompetitif bagi organisasi. 
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BAB 9:  

Teknologi dan Inovasi dalam 

Pengembangan Organisasi 

 

 
Teknologi dan inovasi telah menjadi elemen kunci 

dalam pengembangan organisasi modern. Di era digital 

saat ini, kemajuan teknologi tidak hanya memengaruhi 

cara organisasi beroperasi, tetapi juga membuka peluang 

baru untuk menciptakan efisiensi, meningkatkan 

produktivitas, dan menghadirkan nilai tambah bagi 

pelanggan. Organisasi yang mampu mengadopsi teknologi 

secara strategis akan lebih mudah bersaing di pasar yang 

semakin dinamis dan global. Oleh karena itu, memahami 

peran teknologi dan inovasi dalam konteks 

pengembangan organisasi menjadi kebutuhan yang 

mendesak bagi para pemimpin dan manajer. 

Inovasi, yang sering kali dianggap sebagai proses 

penciptaan ide-ide baru, memainkan peran penting dalam 

mendorong perubahan di dalam organisasi. Baik inovasi 
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produk, proses, maupun model bisnis, semuanya 

berkontribusi terhadap pertumbuhan organisasi dengan 

menciptakan keunggulan kompetitif. Dalam konteks 

pengembangan organisasi, inovasi dapat membantu 

memperbaiki struktur organisasi, meningkatkan 

kemampuan adaptasi terhadap perubahan lingkungan, 

serta mendorong kolaborasi yang lebih efektif di antara 

karyawan. 

Teknologi juga berfungsi sebagai katalisator dalam 

proses inovasi. Misalnya, adopsi teknologi digital seperti 

big data, kecerdasan buatan, dan Internet of Things (IoT) 

telah mengubah cara organisasi mengelola informasi dan 

mengambil keputusan. Teknologi ini memungkinkan 

organisasi untuk menganalisis data secara lebih 

mendalam, memperkirakan tren di masa depan, dan 

merancang strategi yang lebih presisi. Selain itu, teknologi 

kolaboratif seperti platform komunikasi digital 

mempermudah kerja tim lintas fungsi dan geografis, 

sehingga mendorong terciptanya ide-ide inovatif. 

Dengan demikian, integrasi antara teknologi dan inovasi 

tidak hanya memperkuat kinerja organisasi, tetapi juga 

memberikan daya dorong bagi keberlanjutan jangka 

panjang. Penting bagi organisasi untuk terus berinvestasi 



Pengembangan Organisasi     |    135  

dalam teknologi mutakhir dan menciptakan budaya 

inovasi yang mendukung pembelajaran berkelanjutan. Hal 

ini akan memastikan bahwa organisasi mampu tetap 

relevan di tengah tantangan dan peluang yang terus 

berkembang. 

A. Peran Teknologi dalam Transformasi Organisasi 

Teknologi memegang peranan penting dalam 

mendorong transformasi organisasi di era digital. 

Transformasi organisasi merujuk pada perubahan 

mendasar yang dilakukan untuk meningkatkan efisiensi, 

produktivitas, dan daya saing. Dalam proses ini, teknologi 

berfungsi sebagai enabler yang memungkinkan organisasi 

beradaptasi dengan tuntutan pasar, mempercepat proses 

kerja, dan menciptakan inovasi baru. Tanpa pemanfaatan 

teknologi, transformasi organisasi akan berjalan lambat 

dan kurang efektif dalam menghadapi tantangan zaman. 

Salah satu peran utama teknologi dalam transformasi 

organisasi adalah otomatisasi proses kerja. Dengan 

mengadopsi teknologi seperti perangkat lunak 

otomatisasi, robotika, dan kecerdasan buatan, organisasi 

dapat mengurangi pekerjaan manual yang repetitif dan 

berisiko tinggi terhadap kesalahan manusia. Otomatisasi 
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ini tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi 

juga memungkinkan karyawan untuk fokus pada tugas-

tugas strategis yang memerlukan kreativitas dan analisis 

mendalam. 

Selain itu, teknologi memfasilitasi pengambilan 

keputusan yang lebih cepat dan akurat melalui analisis 

data. Teknologi seperti big data dan analitik prediktif 

memungkinkan organisasi untuk mengolah informasi 

dalam jumlah besar secara real-time, sehingga manajer 

dapat membuat keputusan berbasis data yang lebih tepat. 

Hal ini penting untuk merespons perubahan pasar dengan 

cepat, memperkirakan tren bisnis di masa depan, dan 

merancang strategi yang lebih adaptif. 

Peran lain yang signifikan adalah mendukung 

kolaborasi dan komunikasi dalam organisasi. Teknologi 

digital seperti platform kerja berbasis cloud, perangkat 

lunak konferensi virtual, dan aplikasi kolaborasi 

memungkinkan karyawan untuk bekerja bersama tanpa 

batasan geografis. Hal ini mempercepat pertukaran 

informasi, memperkuat kerja tim, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih fleksibel, terutama dalam 

situasi seperti meningkatnya adopsi kerja jarak jauh. 



Pengembangan Organisasi     |    137  

Dengan demikian, teknologi tidak hanya 

mempercepat transformasi organisasi, tetapi juga menjadi 

fondasi untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan. Organisasi yang mampu memanfaatkan 

teknologi dengan baik akan lebih siap untuk menghadapi 

disrupsi dan tetap relevan dalam lingkungan bisnis yang 

terus berubah.48 

B. Implementasi Teknologi Baru 

Implementasi teknologi baru dalam pengembangan 

organisasi adalah proses memperkenalkan dan 

mengintegrasikan inovasi teknologi untuk meningkatkan 

efisiensi, produktivitas, dan daya saing organisasi. Proses 

ini melibatkan berbagai langkah dan strategi agar 

teknologi tersebut dapat diterima, dimanfaatkan, dan 

memberikan dampak positif pada tujuan organisasi. 

Berikut penjelasan langkah-langkah kunci implementasi 

teknologi baru: 

 

 

 
48 Christensen, C. M. (2016). The innovator's dilemma: When new 
technologies cause great firms to fail. Harvard Business Review 
Press. 
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1. Identifikasi Kebutuhan Organisasi 

Proses identifikasi kebutuhan organisasi merupakan 

langkah awal yang sangat penting dalam memastikan 

bahwa teknologi yang diadopsi dapat memberikan solusi 

yang relevan dan efektif bagi organisasi tersebut. Pada 

tahap ini, penting untuk melakukan evaluasi mendalam 

terhadap kebutuhan spesifik yang ada di dalam organisasi, 

termasuk tantangan dan masalah yang sering muncul 

dalam operasional sehari-hari. Dengan pemahaman yang 

jelas tentang apa yang diperlukan, organisasi dapat 

memilih teknologi yang dapat membantu mengatasi 

masalah tersebut dan meningkatkan efisiensi kerja. 

Misalnya, jika suatu organisasi sering menghadapi 

masalah keterlambatan dalam penyelesaian proyek atau 

komunikasi yang tidak efektif antar tim, perangkat lunak 

manajemen proyek bisa menjadi solusi yang sangat 

relevan. Perangkat lunak ini dapat membantu dalam 

perencanaan, penjadwalan, dan pemantauan progres 

tugas, sehingga setiap anggota tim dapat memantau 

perkembangan proyek secara real-time. Hal ini tidak 

hanya mengurangi risiko keterlambatan, tetapi juga 

meningkatkan kolaborasi dan transparansi dalam tim, 
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karena setiap orang memiliki akses ke informasi yang 

sama tentang status proyek. 

Namun, sebelum memilih perangkat lunak atau 

teknologi lainnya, penting bagi organisasi untuk 

melakukan analisis kebutuhan yang lebih spesifik, 

termasuk menilai kemampuan teknologi yang ada untuk 

mengintegrasi dengan sistem yang sudah berjalan. 

Evaluasi ini juga mencakup pertimbangan biaya, pelatihan 

yang diperlukan, serta potensi dukungan teknis. Dengan 

cara ini, organisasi dapat memastikan bahwa investasi 

dalam teknologi akan memberikan manfaat jangka 

panjang dan bukan hanya solusi sementara. 

Selain itu, dalam dunia yang terus berkembang, 

penting bagi organisasi untuk tidak hanya fokus pada 

kebutuhan saat ini, tetapi juga memikirkan kebutuhan di 

masa depan. Teknologi yang diadopsi harus dapat 

beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam 

lingkungan organisasi, seperti pertumbuhan jumlah tim 

atau perubahan dalam metodologi kerja. Oleh karena itu, 

evaluasi kebutuhan harus dilakukan secara berkala untuk 

memastikan teknologi yang digunakan tetap relevan dan 
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memberikan dampak positif terhadap kinerja organisasi 

secara keseluruhan.49 

2. Riset dan Pemilihan Teknologi 

Riset pasar dan pemilihan teknologi merupakan 

langkah penting dalam proses pengambilan keputusan 

yang dapat mempengaruhi efisiensi dan keberhasilan 

suatu organisasi. Langkah pertama yang perlu dilakukan 

adalah melakukan riset pasar untuk mengidentifikasi 

berbagai solusi teknologi yang tersedia dan sesuai dengan 

kebutuhan spesifik organisasi atau proyek. Proses ini 

melibatkan pengumpulan informasi dari berbagai sumber, 

seperti laporan riset industri, ulasan produk, dan 

pengalaman pengguna lain, untuk memahami lebih dalam 

tentang berbagai teknologi yang ada di pasar. 

Setelah mengidentifikasi berbagai teknologi yang 

relevan, langkah selanjutnya adalah melakukan 

perbandingan mendalam berdasarkan beberapa kriteria 

penting. Salah satunya adalah fitur yang ditawarkan oleh 

setiap solusi teknologi. Fitur-fitur ini harus disesuaikan 

 
49 Davenport, T. H., & Prusak, L. (2020). Working knowledge: How 
organizations manage what they know. Harvard Business Review 
Press. 
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dengan kebutuhan organisasi, sehingga teknologi yang 

dipilih benar-benar dapat memberikan solusi efektif 

untuk masalah yang ada. Selain itu, biaya menjadi faktor 

yang sangat penting dalam pemilihan teknologi. Tidak 

hanya biaya awal, tetapi juga biaya operasional dan 

pemeliharaan jangka panjang perlu dipertimbangkan 

untuk memastikan teknologi tersebut sesuai dengan 

anggaran dan memberikan nilai yang optimal. 

Kemudahan penggunaan juga merupakan pertimbangan 

utama dalam pemilihan teknologi. Teknologi yang 

kompleks dan sulit digunakan dapat mempengaruhi 

produktivitas dan memerlukan pelatihan tambahan bagi 

staf, yang pada gilirannya dapat meningkatkan biaya dan 

waktu implementasi. Oleh karena itu, penting untuk 

memilih teknologi yang mudah dipahami dan diterapkan 

oleh pengguna yang tidak harus memiliki keterampilan 

teknis tingkat tinggi. Terakhir, dukungan purna jual atau 

layanan pelanggan yang disediakan oleh penyedia 

teknologi juga harus menjadi bagian dari pertimbangan. 

Layanan ini mencakup pembaruan perangkat lunak, 

perbaikan bug, dan bantuan teknis, yang sangat penting 

untuk menjaga agar sistem berjalan dengan lancar setelah 

implementasi. 
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Dengan melakukan riset pasar yang cermat dan 

membandingkan berbagai solusi berdasarkan fitur, biaya, 

kemudahan penggunaan, dan dukungan purna jual, 

organisasi dapat memastikan bahwa teknologi yang 

dipilih akan memberikan hasil yang maksimal dan 

mendukung tujuan jangka panjang mereka.50 

3. Perencanaan Strategis 

Perencanaan strategis adalah langkah penting untuk 

memastikan tercapainya tujuan organisasi dalam jangka 

pendek dan panjang. Sebuah rencana implementasi yang 

efektif harus mencakup beberapa komponen kunci yang 

saling mendukung, seperti anggaran, jadwal implementasi, 

tim yang bertanggung jawab, serta tujuan jangka pendek 

dan panjang untuk mengukur keberhasilan. 

Anggaran merupakan elemen utama dalam 

perencanaan implementasi, karena tanpa anggaran yang 

jelas, pelaksanaan strategi bisa terkendala. Anggaran 

harus mencakup semua aspek yang diperlukan, mulai dari 

biaya operasional, pengadaan sumber daya, hingga biaya 

pelatihan dan pengembangan. Anggaran yang efisien 

 
50 Kotter, J. P. (2012). Leading change. Harvard Business Review 
Press. 
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memungkinkan organisasi untuk menjalankan strategi 

tanpa mengabaikan kebutuhan lainnya. Oleh karena itu, 

penting untuk melakukan estimasi biaya dengan cermat 

dan menyusun alokasi dana yang realistis sesuai dengan 

prioritas organisasi. 

Jadwal implementasi berfungsi sebagai pedoman 

waktu dalam melaksanakan setiap tahap perencanaan 

strategis. Jadwal ini harus detail, mencakup tenggat waktu 

untuk setiap aktivitas utama dan penugasan tugas kepada 

pihak yang terkait. Dengan jadwal yang terstruktur, proses 

implementasi dapat berjalan lebih lancar dan mengurangi 

potensi keterlambatan. Hal ini juga membantu manajer 

dalam memonitor kemajuan serta mengidentifikasi 

hambatan yang mungkin muncul di sepanjang proses. 

Tim yang bertanggung jawab adalah elemen vital 

dalam memastikan keberhasilan implementasi strategi. 

Setiap anggota tim perlu diberikan tanggung jawab yang 

jelas sesuai dengan keahlian mereka. Pemilihan tim yang 

tepat, baik dalam aspek pengetahuan maupun 

keterampilan, dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas implementasi. Penting juga untuk memberikan 

pelatihan yang diperlukan agar tim dapat bekerja dengan 
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optimal dan memastikan tercapainya tujuan yang telah 

ditetapkan. 

Tujuan jangka pendek dan panjang sangat penting 

untuk memberikan arahan dan mengukur keberhasilan 

implementasi strategi. Tujuan jangka pendek lebih 

berfokus pada pencapaian hasil dalam waktu dekat, 

seperti peningkatan produktivitas dalam beberapa bulan 

atau tahun pertama. Sementara itu, tujuan jangka panjang 

berorientasi pada visi dan misi organisasi yang lebih besar, 

misalnya ekspansi pasar atau pengembangan produk baru 

dalam jangka waktu 5-10 tahun. Pengukuran keberhasilan 

harus dilakukan secara berkala menggunakan indikator 

kinerja yang relevan, seperti ROI (Return on Investment), 

tingkat kepuasan pelanggan, atau peningkatan 

pendapatan, yang memungkinkan organisasi untuk 

menilai apakah strategi yang diterapkan efektif dan perlu 

disesuaikan. 

Dengan pendekatan yang komprehensif ini, 

implementasi strategi akan lebih terarah dan terkontrol, 

serta dapat menghasilkan dampak yang positif bagi 
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organisasi baik dalam jangka pendek maupun jangka 

panjang.51 

4. Pelatihan Karyawan 

Pelatihan karyawan merupakan salah satu langkah 

penting dalam menghadapi perubahan teknologi di 

sebuah organisasi. Untuk memastikan keberhasilan 

adopsi teknologi baru, perusahaan perlu memberikan 

pelatihan yang komprehensif kepada karyawan, sehingga 

mereka dapat memahami dengan baik teknologi yang 

diperkenalkan dan bagaimana cara menggunakannya 

secara efektif. Pelatihan ini tidak hanya sebatas 

pengenalan alat atau perangkat lunak baru, tetapi juga 

mencakup pemahaman tentang bagaimana teknologi 

tersebut dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

dalam pekerjaan mereka. 

Salah satu pendekatan yang bisa diterapkan adalah 

dengan melibatkan karyawan dalam proses transisi. Saat 

karyawan merasa menjadi bagian dari perubahan, mereka 

akan lebih terbuka dan menerima teknologi baru. Hal ini 

dapat dilakukan dengan memberikan kesempatan kepada 

 
51 Gunawan, A. (2021). Strategi teknologi dan inovasi untuk 
pengembangan organisasi. Gramedia Pustaka Utama. 
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karyawan untuk memberikan masukan mengenai 

teknologi yang akan diterapkan, atau bahkan melibatkan 

mereka dalam pengujian sistem sebelum diterapkan 

secara penuh. Dengan cara ini, karyawan merasa dihargai 

dan memiliki peran penting dalam proses perubahan, 

yang pada akhirnya dapat meningkatkan rasa kepemilikan 

dan komitmen mereka terhadap perubahan tersebut. 

Selain itu, perusahaan juga harus menyediakan 

pelatihan yang berkelanjutan dan dukungan setelah 

penerapan teknologi baru. Pelatihan tidak hanya 

dilakukan sekali, tetapi harus ada sesi pelatihan lanjutan 

untuk memastikan bahwa karyawan dapat memaksimalkan 

penggunaan teknologi tersebut seiring berjalannya waktu. 

Dukungan teknis yang mudah diakses juga sangat penting, 

sehingga jika karyawan menghadapi kesulitan atau 

hambatan dalam menggunakan teknologi, mereka dapat 

dengan cepat mendapatkan bantuan dan solusi. Dengan 

pendekatan ini, perusahaan dapat memastikan transisi 

teknologi berjalan dengan mulus dan karyawan dapat 

beradaptasi dengan lebih baik.52 

 
52 Hidayat, A., & Sulastri, S. (2019). Transformasi digital dalam 
organisasi: Teori, implementasi, dan tantangan. Penerbit Salemba 
Empat. 
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5. Uji Coba dan Penyesuaian 

Uji coba teknologi merupakan langkah penting dalam 

proses implementasi sistem atau teknologi baru, terutama 

untuk memastikan bahwa solusi yang diadopsi dapat 

berfungsi dengan baik sebelum diterapkan secara lebih 

luas. Tahap pertama dalam uji coba ini adalah 

melaksanakan percakapan dalam skala kecil. Dalam fase 

ini, teknologi diuji di lingkungan terbatas dengan sejumlah 

pengguna yang dapat memberikan wawasan yang 

berguna mengenai kelebihan dan kekurangan sistem. Hal 

ini memungkinkan untuk memantau langsung kinerja 

teknologi tanpa risiko yang besar. 

Pada tahap uji coba ini, penting untuk menetapkan 

indikator keberhasilan yang jelas, seperti kecepatan, 

kemudahan penggunaan, atau penghematan biaya. 

Pengumpulan data dari percakapan ini akan memberikan 

gambaran tentang bagaimana teknologi bekerja dalam 

kondisi nyata, serta tantangan yang mungkin muncul. 

Misalnya, jika teknologi tersebut adalah perangkat lunak 

baru, uji coba dapat melibatkan sejumlah pegawai yang 

menggunakan sistem dalam tugas sehari-hari mereka. 

Proses ini tidak hanya mengukur seberapa baik teknologi 
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berfungsi, tetapi juga bagaimana pengguna 

meresponsnya. 

Setelah melakukan uji coba, umpan balik dari 

pengguna sangat penting untuk evaluasi dan perbaikan 

lebih lanjut. Umpan balik ini bisa berbentuk saran, 

keluhan, atau observasi yang memberikan insight tentang 

bagian mana dari teknologi yang perlu disempurnakan. 

Berdasarkan masukan tersebut, tim pengembang atau 

manajer proyek dapat melakukan penyesuaian untuk 

meningkatkan keefektifan teknologi. Penyesuaian ini bisa 

mencakup perbaikan antarmuka, penyederhanaan proses, 

atau peningkatan fitur tertentu. 

Selama fase uji coba dan penyesuaian, penting untuk 

mempertahankan komunikasi terbuka antara semua 

pihak yang terlibat. Kolaborasi ini akan memastikan 

bahwa setiap masalah yang muncul dapat diidentifikasi 

lebih cepat dan diperbaiki dengan cara yang lebih efisien. 

Dengan melakukan uji coba yang cermat dan penyesuaian 

yang tepat berdasarkan umpan balik, implementasi 

teknologi dapat berlangsung dengan lebih lancar dan 
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memberikan hasil yang optimal saat diterapkan pada 

skala yang lebih besar.53 

6. Integrasi dengan Sistem yang Ada 

Integrasi dengan sistem yang ada merupakan aspek 

penting ketika menerapkan teknologi baru dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan. Tujuannya adalah untuk 

memastikan bahwa implementasi teknologi tidak 

mengganggu jalannya operasional yang sudah berjalan. 

Sistem yang lama sering kali memiliki alur kerja dan 

fungsionalitas yang telah mapan, sehingga jika teknologi 

baru tidak dapat beradaptasi dengan sistem ini, bisa 

timbul masalah dalam kelancaran operasional. Oleh 

karena itu, sebelum memperkenalkan teknologi baru, 

penting untuk melakukan analisis menyeluruh terhadap 

sistem yang sudah ada untuk memastikan bahwa 

teknologi baru dapat berintegrasi dengan mulus. 

Salah satu contoh nyata dalam proses integrasi ini 

adalah penggabungan perangkat lunak Enterprise 

Resource Planning (ERP) dengan sistem keuangan yang 

sudah ada. ERP adalah perangkat lunak yang dirancang 

 
53 Kartika, D. (2020). Manajemen teknologi dan inovasi: Konsep dan 
aplikasi dalam organisasi. Rajawali Pers. 
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untuk membantu mengelola berbagai aspek dalam 

organisasi, mulai dari manajemen persediaan, produksi, 

hingga keuangan. Namun, untuk memaksimalkan 

fungsionalitas ERP, perangkat lunak ini harus dapat 

berkomunikasi dengan sistem keuangan yang digunakan 

oleh perusahaan sebelumnya. Tanpa integrasi yang tepat, 

data yang dihasilkan oleh kedua sistem tersebut bisa 

terpisah dan mengarah pada inkonsistensi dalam laporan 

keuangan atau kesalahan dalam pengelolaan anggaran. 

Untuk mencapai integrasi yang sukses, diperlukan 

pendekatan yang hati-hati, seperti penggunaan 

middleware atau API (Application Programming 

Interface) yang memungkinkan kedua sistem saling 

bertukar data secara otomatis. Selain itu, tim IT perlu 

bekerja sama dengan departemen terkait untuk 

memahami kebutuhan spesifik dan memastikan bahwa 

kedua sistem tersebut dapat berjalan bersama dengan 

efisien. Integrasi ini juga harus mencakup pelatihan bagi 

staf yang akan beroperasi dengan sistem baru, agar 

mereka bisa mengoptimalkan penggunaan teknologi 

dengan lancar. 

Penting juga untuk menguji integrasi tersebut 

sebelum diterapkan sepenuhnya di seluruh organisasi. 
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Proses pengujian ini bisa dilakukan dalam skala kecil 

untuk melihat bagaimana sistem baru berfungsi dalam 

lingkungan nyata dan untuk mengidentifikasi potensi 

masalah yang mungkin timbul. Dengan cara ini, 

perusahaan dapat meminimalkan risiko gangguan 

operasional yang bisa disebabkan oleh ketidaksesuaian 

antara sistem baru dan sistem lama.54 

7. Pemantauan dan Evaluasi 

Pemantauan dan evaluasi terhadap teknologi baru 

yang diimplementasikan dalam suatu organisasi adalah 

langkah penting untuk memastikan bahwa investasi 

dalam teknologi tersebut memberikan hasil yang sesuai 

dengan harapan. Untuk itu, pemantauan kinerja perlu 

dilakukan secara berkala, dengan memanfaatkan berbagai 

metrik yang relevan untuk mengukur dampak teknologi 

terhadap operasional perusahaan. Salah satu metrik 

utama yang dapat digunakan adalah ROI (Return on 

Investment), yang membantu menilai apakah pengeluaran 

untuk teknologi tersebut sebanding dengan keuntungan 

 
54 Kuncoro, M. (2020). Inovasi dalam organisasi bisnis: 
Pengembangan dan pengelolaan sumber daya teknologi. Penerbit 
Erlangga. 
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yang diperoleh, baik dalam bentuk peningkatan 

produktivitas, penghematan biaya, maupun peningkatan 

layanan pelanggan. 

Selain ROI, penting juga untuk mengukur efisiensi 

kerja yang dihasilkan oleh teknologi baru. Efisiensi kerja 

bisa diukur melalui peningkatan output yang dihasilkan 

oleh karyawan, pengurangan waktu yang dibutuhkan 

untuk menyelesaikan tugas, serta pengurangan kesalahan 

atau pemborosan sumber daya. Dengan mengamati 

perubahan-perubahan ini, perusahaan dapat menilai 

apakah teknologi yang diimplementasikan benar-benar 

mempercepat proses kerja dan memberikan hasil yang 

lebih baik dalam jangka panjang. 

Tidak kalah penting adalah mengukur kepuasan 

karyawan terhadap teknologi baru yang diterapkan. 

Karyawan adalah salah satu pihak yang paling 

terpengaruh oleh perubahan teknologi, baik dalam hal 

beban kerja, kenyamanan, maupun keterlibatan mereka 

dalam proses kerja. Oleh karena itu, melakukan survei 

atau wawancara untuk mengumpulkan umpan balik 

langsung dari karyawan akan memberikan wawasan 

berharga mengenai sejauh mana teknologi baru dapat 

meningkatkan pengalaman kerja mereka. Kepuasan 
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karyawan yang tinggi sering kali berhubungan dengan 

peningkatan motivasi dan produktivitas, yang pada 

akhirnya berdampak positif pada kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Untuk memastikan evaluasi yang komprehensif, 

perusahaan sebaiknya menetapkan tolok ukur yang jelas 

sebelum implementasi teknologi dan membandingkan 

hasil kinerja dengan tolok ukur tersebut setelah teknologi 

diadopsi. Dengan pendekatan ini, pemantauan dan 

evaluasi dapat lebih terarah dan memberi gambaran yang 

jelas mengenai dampak yang ditimbulkan oleh teknologi 

baru terhadap kinerja bisnis dan kesejahteraan 

karyawan.55 

8. Manajemen Perubahan 

Manajemen perubahan adalah suatu proses penting 

dalam organisasi, terutama ketika ada perubahan besar 

seperti penerapan teknologi baru. Salah satu tantangan 

terbesar yang sering dihadapi adalah resistensi dari 

karyawan terhadap perubahan tersebut. Untuk mengelola 

resistensi ini dengan efektif, penting bagi manajer untuk 

 
55 Wahyudi, S. (2021). Strategi pengelolaan teknologi untuk 
menciptakan inovasi dalam organisasi. Penerbit Bandung. 
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melakukan pendekatan yang transparan dan komunikatif. 

Salah satu cara yang paling efektif adalah dengan 

melakukan komunikasi terbuka yang menjelaskan 

manfaat teknologi baru yang akan diadopsi. Karyawan 

perlu diberi pemahaman yang jelas mengenai bagaimana 

teknologi tersebut akan mempermudah pekerjaan 

mereka, meningkatkan efisiensi, dan membuka peluang 

baru bagi perkembangan karier mereka. Jika karyawan 

melihat nilai dan keuntungan yang nyata, mereka akan 

lebih cenderung untuk menerima dan mendukung 

perubahan tersebut. 

Selain itu, melibatkan pimpinan dalam proses 

manajemen perubahan sangatlah penting. Pimpinan 

memiliki peran yang sangat signifikan dalam mendorong 

adopsi teknologi di seluruh organisasi. Ketika pimpinan 

atau manajer memberikan contoh langsung dalam 

penggunaan teknologi baru, ini akan memberikan sinyal 

yang kuat bagi karyawan tentang pentingnya perubahan 

tersebut. Pimpinan yang aktif terlibat dan menunjukkan 

keahlian serta manfaat langsung dari teknologi akan 

menginspirasi karyawan untuk mengikuti jejak mereka. 

Pendekatan ini tidak hanya mengurangi resistensi, tetapi 
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juga menciptakan rasa percaya diri dan rasa memiliki 

terhadap perubahan di kalangan karyawan. 

Dengan mengelola resistensi melalui komunikasi yang 

jelas dan melibatkan pimpinan dalam adopsi teknologi, 

organisasi dapat memastikan transisi yang lebih mulus 

dan sukses. Perubahan yang didorong oleh pemahaman 

yang mendalam dan dukungan penuh dari semua pihak 

dalam organisasi akan menghasilkan hasil yang positif, 

baik bagi individu maupun bagi kinerja organisasi secara 

keseluruhan.56 

 

Implementasi teknologi baru memiliki berbagai 

manfaat yang sangat penting bagi organisasi dalam 

menghadapi tantangan dan meraih kesuksesan di era 

digital. Salah satu manfaat utama adalah efisiensi 

operasional, di mana teknologi memungkinkan 

pengotomasian berbagai proses manual yang sebelumnya 

memakan waktu dan biaya. Misalnya, sistem ERP 

(Enterprise Resource Planning) dapat mengintegrasikan 

 
56 Wijayanti, M. (2020). Manajemen perubahan dan inovasi dalam 
organisasi: Studi kasus perusahaan teknologi. Penerbit Andi. 
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berbagai fungsi bisnis, seperti manajemen persediaan, 

keuangan, dan sumber daya manusia, yang 

memungkinkan operasional berjalan lebih lancar dan 

lebih cepat. Penghematan biaya dan waktu ini sangat 

berdampak pada produktivitas dan pengelolaan sumber 

daya yang lebih optimal. 

Selain itu, teknologi baru juga mendorong keputusan 

berbasis data yang lebih akurat dan terpercaya. Dengan 

bantuan teknologi seperti big data dan analitik, organisasi 

dapat mengumpulkan dan menganalisis data dalam 

jumlah besar untuk membuat keputusan yang lebih tepat. 

Misalnya, perusahaan dapat menganalisis pola perilaku 

konsumen dan tren pasar untuk mengembangkan strategi 

pemasaran yang lebih efektif atau menentukan produk 

mana yang paling laku di pasaran. Penggunaan data yang 

lebih intensif memungkinkan perusahaan untuk 

merespons lebih cepat terhadap perubahan pasar dan 

mengurangi risiko yang mungkin terjadi. 

Teknologi baru juga membuka peluang untuk inovasi 

produk dan proses. Dengan memanfaatkan alat dan 

platform teknologi terbaru, perusahaan dapat 

menciptakan produk atau layanan baru yang lebih unggul 

dan relevan dengan kebutuhan konsumen saat ini. 
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Contohnya, dalam industri teknologi, pengembangan 

aplikasi berbasis AI yang dapat mempersonalisasi 

pengalaman pengguna atau penggunaan blockchain untuk 

meningkatkan transparansi dan keamanan transaksi. 

Inovasi semacam ini tidak hanya meningkatkan daya saing 

perusahaan, tetapi juga mendorong pertumbuhan jangka 

panjang. 

Peningkatan kolaborasi antar tim dan departemen 

juga merupakan manfaat signifikan dari implementasi 

teknologi baru. Alat seperti software kolaborasi (misalnya, 

Slack, Microsoft Teams) memungkinkan tim yang tersebar 

di berbagai lokasi untuk tetap terhubung secara real-time, 

berbagi informasi, dan bekerja bersama-sama dengan 

lebih efisien. Dengan adanya komunikasi yang lebih lancar, 

produktivitas meningkat, dan keputusan bisa dibuat lebih 

cepat karena informasi yang dibutuhkan lebih mudah 

diakses. 

Contoh nyata dari implementasi teknologi baru yang 

memberikan dampak positif ini adalah penggunaan 

Artificial Intelligence (AI), Cloud Computing, dan Internet 

of Things (IoT). AI, misalnya, sangat membantu dalam 

pengambilan keputusan berbasis data, serta otomatisasi 

proses, seperti chatbots untuk layanan pelanggan atau 
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algoritma yang memprediksi tren pasar. Cloud Computing 

memungkinkan akses data secara fleksibel dan 

mendukung kerja jarak jauh, memudahkan kolaborasi 

antar tim yang tidak terikat pada lokasi fisik tertentu. 

Sementara itu, IoT mengumpulkan data secara real-time 

yang bisa digunakan untuk melakukan pemeliharaan 

prediktif pada mesin atau peralatan, sehingga mengurangi 

downtime dan biaya operasional. 

Namun, untuk mendapatkan hasil yang optimal, 

implementasi teknologi baru memerlukan perencanaan 

yang matang, keterlibatan semua pihak dalam organisasi, 

serta komitmen untuk terus beradaptasi dengan 

perubahan. Organisasi perlu memastikan bahwa sumber 

daya manusia terlatih dengan baik dan sistem yang 

digunakan benar-benar sesuai dengan kebutuhan bisnis. 

Teknologi yang diterapkan haruslah mendukung tujuan 

strategis jangka panjang, bukan hanya solusi jangka 

pendek. Dengan pendekatan yang tepat, teknologi baru 

bisa menjadi katalisator yang mendorong pertumbuhan 

dan kemajuan organisasi. 
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C. Inovasi Sebagai Kunci Sukses 

Inovasi merupakan salah satu faktor kunci yang 

menentukan kesuksesan dan kelangsungan hidup sebuah 

organisasi dalam dunia yang terus berubah. Dalam 

konteks organisasi, inovasi tidak hanya terbatas pada 

pengembangan produk atau layanan baru, tetapi juga 

mencakup penerapan metode kerja, strategi pemasaran, 

dan teknologi yang dapat meningkatkan efisiensi dan daya 

saing. Organisasi yang mampu berinovasi dengan cepat 

dan tepat dapat menghadapi tantangan pasar, merespons 

perubahan kebutuhan pelanggan, dan membuka peluang 

baru yang sebelumnya tidak terjangkau. 

Inovasi juga memainkan peran penting dalam 

mendorong kreativitas dan semangat kewirausahaan di 

dalam organisasi. Ketika karyawan diberikan ruang untuk 

berinovasi, mereka tidak hanya menjadi lebih produktif 

tetapi juga merasa lebih terlibat dan memiliki rasa 

kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Hal ini dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, memperkuat loyalitas 

karyawan, dan menurunkan tingkat turnover. Selain itu, 

inovasi yang berkelanjutan membantu organisasi untuk 

tetap relevan dalam menghadapi persaingan yang 
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semakin ketat, karena organisasi yang tidak berinovasi 

akan tertinggal oleh pesaing yang lebih cepat beradaptasi. 

Dalam hal pengembangan produk, inovasi dapat 

menjadi pendorong utama yang membedakan suatu 

organisasi dari kompetitornya. Organisasi yang terus 

mengembangkan produk atau layanan baru yang lebih 

baik, lebih efisien, atau lebih sesuai dengan tren pasar 

akan lebih mudah meraih pangsa pasar yang lebih besar. 

Selain itu, inovasi dalam proses operasional juga dapat 

mengurangi biaya dan meningkatkan kualitas, yang pada 

gilirannya meningkatkan kepuasan pelanggan dan 

memperkuat posisi organisasi di pasar. 

Inovasi dalam organisasi tidak hanya datang dari satu 

individu atau satu tim saja, tetapi harus menjadi budaya 

yang mendorong seluruh bagian organisasi untuk berpikir 

kreatif dan terbuka terhadap perubahan. Pemimpin 

organisasi memiliki peran penting dalam menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi, melalui kebijakan 

yang memberi kebebasan untuk bereksperimen, serta 

memberikan dukungan terhadap gagasan-gagasan baru. 

Dengan demikian, inovasi tidak hanya menjadi kunci 

untuk mencapai tujuan jangka pendek, tetapi juga 
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memastikan organisasi dapat bertahan dan berkembang 

dalam jangka panjang. 

Akhirnya, keberhasilan inovasi sangat bergantung 

pada kemampuannya untuk disesuaikan dengan dinamika 

pasar dan perubahan kebutuhan konsumen. Organisasi 

yang sukses dalam mengintegrasikan inovasi ke dalam 

strategi dan operasionalnya adalah yang dapat 

memanfaatkan teknologi, sumber daya manusia, serta 

umpan balik pelanggan untuk terus beradaptasi dan 

meningkatkan nilai yang ditawarkan kepada pasar. Inovasi 

yang berhasil tidak hanya berfokus pada produk baru, 

tetapi juga pada penyempurnaan yang terus menerus 

terhadap segala aspek yang mendukung keberhasilan 

organisasi.57 

 

 

 

 

 

 

 

 
57 Rogers, E. M. (2003). Diffusion of innovations (5th ed.). Free Press. 
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BAB 10:  

Pengembangan Organisasi  

di Era Digital 

 

 
Pengembangan organisasi di era digital menjadi hal 

yang sangat penting dalam menghadapi perkembangan 

teknologi yang pesat. Digitalisasi telah mengubah hampir 

seluruh aspek kehidupan, termasuk dalam dunia bisnis 

dan organisasi. Dengan adanya teknologi digital, 

organisasi harus mampu beradaptasi dan 

mengintegrasikan berbagai inovasi yang ada agar tetap 

kompetitif. Transformasi digital ini tidak hanya berfokus 

pada penggunaan teknologi, tetapi juga pada perubahan 

dalam budaya organisasi, struktur kerja, dan cara 

berinteraksi antara karyawan maupun dengan pelanggan. 

Di sisi lain, perkembangan teknologi informasi dan 

komunikasi telah membuka peluang baru bagi organisasi 

untuk lebih efisien dalam menjalankan operasional. 

Penggunaan platform digital, sistem informasi berbasis 
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cloud, hingga kecerdasan buatan (AI) memungkinkan 

organisasi untuk mengelola data dengan lebih baik dan 

membuat keputusan yang lebih cepat dan akurat. Namun, 

pengembangan organisasi di era digital juga memerlukan 

keterampilan baru, seperti kemampuan untuk berkolaborasi 

secara virtual, mengelola proyek digital, dan 

mengoptimalkan penggunaan alat digital dalam pekerjaan 

sehari-hari. 

Selain itu, pengembangan organisasi di era digital juga 

berfokus pada pengembangan sumber daya manusia yang 

memiliki pemahaman mendalam tentang teknologi dan 

mampu berinovasi. Organisasi yang mampu memanfaatkan 

potensi digital dengan baik akan memiliki keunggulan 

kompetitif yang kuat, yang pada gilirannya dapat 

mempercepat pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena 

itu, penting bagi setiap organisasi untuk merancang 

strategi pengembangan yang tepat agar mampu bertahan 

dan berkembang di tengah tantangan era digital ini. 

A. Tantangan Digitalisasi pada Organisasi 

Digitalisasi memberikan banyak peluang, namun juga 

menghadirkan sejumlah tantangan besar bagi organisasi 

yang harus dihadapi dengan strategi yang tepat. Salah satu 
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tantangan utama adalah perubahan budaya organisasi. 

Banyak karyawan dan manajer yang mungkin merasa 

nyaman dengan cara kerja tradisional dan enggan 

beradaptasi dengan teknologi baru. Untuk itu, organisasi 

perlu mengelola perubahan dengan hati-hati, memastikan 

bahwa semua anggota tim memahami manfaat digitalisasi 

dan merasa diberdayakan oleh teknologi, bukan 

terbebani. Pembentukan budaya yang mendukung inovasi 

dan kolaborasi berbasis teknologi sangat penting agar 

digitalisasi dapat berhasil diterapkan. 

Tantangan lainnya adalah keamanan data dan privasi. 

Dengan semakin banyaknya data yang diolah dan 

disimpan secara digital, risiko kebocoran data atau 

serangan siber semakin meningkat. Organisasi harus 

berinvestasi dalam sistem keamanan yang kuat, 

melibatkan tenaga ahli dalam bidang teknologi informasi, 

dan memastikan bahwa semua anggota organisasi 

memahami pentingnya menjaga keamanan data. 

Kegagalan dalam menjaga data pelanggan dan informasi 

internal dapat merusak reputasi organisasi dan 

menyebabkan kerugian finansial yang signifikan. 

Selain itu, integrasi teknologi dengan sistem yang 

sudah ada juga menjadi tantangan besar. Banyak 
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organisasi yang masih menggunakan sistem lama yang 

tidak kompatibel dengan teknologi baru. Proses integrasi 

ini bisa sangat kompleks, memerlukan biaya yang tinggi, 

serta waktu yang lama untuk memastikan bahwa semua 

sistem dapat berjalan secara harmonis. Oleh karena itu, 

organisasi harus merencanakan dengan matang langkah-

langkah transisi digital, termasuk melibatkan pihak ketiga 

yang berkompeten jika diperlukan, agar tidak 

mengganggu operasional sehari-hari. 

Tantangan lain yang sering muncul adalah kurangnya 

keterampilan digital di kalangan tenaga kerja. Meskipun 

teknologi berkembang pesat, tidak semua karyawan 

memiliki kemampuan untuk menggunakannya dengan 

maksimal. Oleh karena itu, organisasi harus berinvestasi 

dalam pelatihan dan pengembangan keterampilan digital, 

agar setiap individu dapat beradaptasi dengan perubahan 

yang terjadi dan meningkatkan produktivitas. Tanpa 

adanya peningkatan keterampilan ini, digitalisasi bisa 

menjadi hambatan, bukan keuntungan.58 

 

 

 
58 Rigby, D. K., Sutherland, J., & Takeuchi, H. (2016). Embracing agile. 
Harvard Business Review, 94(5), 40-50. 
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B. Strategi Adaptasi Organisasi 

Strategi adaptasi organisasi adalah langkah-langkah 

yang diambil untuk memastikan bahwa organisasi dapat 

bertransformasi dan berkembang sesuai dengan 

perubahan yang terjadi, baik itu dalam hal teknologi, 

pasar, atau regulasi. Di era digital, strategi ini sangat 

penting agar organisasi tidak hanya bertahan, tetapi juga 

mampu memanfaatkan peluang yang ada. Beberapa 

strategi adaptasi yang dapat diterapkan organisasi antara 

lain: 

1. Peningkatan Keterampilan dan Pendidikan 

Karyawan 

Peningkatan keterampilan dan pendidikan karyawan 

menjadi salah satu aspek krusial dalam menghadapi 

perubahan yang dibawa oleh era digital. Organisasi perlu 

memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang 

relevan dan dapat beradaptasi dengan cepat terhadap 

perkembangan teknologi. Hal ini tidak hanya tentang 

keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan untuk 

berpikir kritis, kreatif, dan fleksibel dalam menyelesaikan 

tantangan yang semakin kompleks. Salah satu cara untuk 

mencapai tujuan ini adalah dengan menyelenggarakan 



Pengembangan Organisasi     |    167  

program pelatihan yang fokus pada peningkatan 

kemampuan teknis dan penguasaan alat-alat digital 

terbaru. Kursus, seminar, dan workshop yang berfokus 

pada topik-topik seperti analisis data, kecerdasan buatan 

(AI), dan pengembangan perangkat lunak dapat 

memberikan pemahaman mendalam yang diperlukan 

oleh karyawan untuk berfungsi optimal dalam lingkungan 

kerja yang terus berubah. 

Selain itu, keterlibatan karyawan dalam proyek-

proyek digital di dalam organisasi juga memainkan peran 

penting dalam pengembangan keterampilan mereka. 

Melalui pengalaman langsung dalam mengimplemen-

tasikan teknologi baru, karyawan dapat memperoleh 

pemahaman praktis tentang bagaimana teknologi 

tersebut dapat meningkatkan efisiensi dan inovasi dalam 

pekerjaan mereka. Program mentoring dan bimbingan 

oleh para ahli teknologi di perusahaan juga bisa menjadi 

sarana penting untuk mempercepat proses pembelajaran 

dan adaptasi terhadap transformasi digital yang sedang 

berlangsung. 

Peningkatan keterampilan ini juga berkontribusi pada 

penciptaan budaya organisasi yang lebih adaptif dan 

inovatif. Ketika karyawan merasa dilibatkan dalam proses 
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transformasi digital dan memperoleh pengetahuan yang 

diperlukan untuk sukses, mereka akan lebih termotivasi 

untuk berinovasi dan mengusulkan solusi baru. Karyawan 

yang terdidik dan terlatih tidak hanya akan lebih siap 

menghadapi perubahan teknologi, tetapi juga mampu 

mendukung dan mempercepat adopsi teknologi dalam 

organisasi. Dengan demikian, program peningkatan 

keterampilan dan pendidikan tidak hanya meningkatkan 

kinerja individu, tetapi juga berperan penting dalam 

mendorong keberhasilan digitalisasi organisasi secara 

keseluruhan.59 

2. Pengembangan Budaya Organisasi yang 

Mendukungg Inovasi 

Pengembangan budaya organisasi yang mendukung 

inovasi sangat penting untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang produktif dan adaptif terhadap perubahan 

zaman. Dalam menghadapi tantangan baru, organisasi 

harus mampu mengembangkan budaya yang memberi 

kebebasan kepada karyawan untuk bereksperimen tanpa 

takut akan kegagalan. Salah satu cara untuk 

 
59 Christensen, C. M., Raynor, M. E., & McDonald, R. (2015). What is 
disruptive innovation? Harvard Business Review, 93(12), 44-53. 
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mewujudkannya adalah dengan membangun sikap 

terbuka terhadap ide-ide baru. Dalam budaya semacam 

ini, setiap anggota organisasi didorong untuk berpikir 

kreatif dan mencoba solusi yang belum pernah diterapkan 

sebelumnya, yang tentu saja, akan berkontribusi pada 

terjadinya inovasi. 

Salah satu aspek penting dalam budaya yang 

mendukung inovasi adalah kolaborasi. Ketika karyawan 

merasa didorong untuk bekerja sama dan berbagi 

pengetahuan dengan rekan-rekan mereka, potensi untuk 

menemukan solusi yang lebih efektif dan efisien akan 

semakin besar. Kolaborasi ini juga membuka peluang bagi 

karyawan untuk belajar dari pengalaman dan keahlian 

satu sama lain, yang pada gilirannya mempercepat proses 

inovasi dalam organisasi. Dengan adanya kolaborasi yang 

intens, ide-ide segar dapat lebih cepat berkembang dan 

menjadi implementasi nyata. 

Selain itu, fleksibilitas juga memainkan peran kunci 

dalam pengembangan budaya inovatif. Organisasi yang 

fleksibel dalam cara kerja dan berpikir memungkinkan 

karyawan untuk menyesuaikan diri dengan dinamika 

pasar yang cepat berubah. Fleksibilitas ini tidak hanya 

terbatas pada jam kerja atau lokasi kerja yang fleksibel, 
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tetapi juga dalam hal struktur organisasi dan cara 

pengambilan keputusan yang lebih terbuka dan adaptif 

terhadap masukan dari berbagai pihak. 

Terakhir, pemanfaatan teknologi dalam setiap aspek 

pekerjaan merupakan faktor penting dalam mendukung 

budaya inovasi. Teknologi memungkinkan organisasi 

untuk meningkatkan efisiensi, mempercepat proses 

inovasi, dan membuka akses lebih luas untuk kolaborasi 

jarak jauh. Dengan mengintegrasikan teknologi terbaru, 

organisasi tidak hanya dapat meningkatkan kinerjanya, 

tetapi juga dapat menciptakan ruang untuk 

pengembangan produk dan layanan baru yang lebih 

relevan dengan kebutuhan pasar. 

Secara keseluruhan, menciptakan budaya organisasi 

yang mendukung eksperimen, kolaborasi, fleksibilitas, 

dan penggunaan teknologi akan memungkinkan 

organisasi untuk lebih cepat beradaptasi dengan 

perubahan dan terus berinovasi untuk mencapai tujuan 

jangka panjang.60 

 

 
60 Hamel, G., & Välikangas, L. (2003). The quest for resilience. 
Harvard Business Review, 81(9), 52-63. 
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3. Pengelolaan Perubahan yang Efektif 

Pengelolaan perubahan yang efektif merupakan 

faktor krusial bagi keberhasilan organisasi dalam 

menghadapi transisi, terutama dalam menghadapi 

perubahan yang signifikan seperti digitalisasi. Di tengah 

perubahan yang cepat dan dinamis, kemampuan 

organisasi untuk mengelola perubahan akan sangat 

menentukan sejauh mana mereka dapat beradaptasi dan 

tetap kompetitif. Untuk itu, proses perubahan harus 

dilakukan secara terstruktur, dengan melibatkan semua 

pihak terkait, terutama karyawan yang merupakan 

elemen penting dalam implementasi perubahan tersebut. 

Salah satu aspek utama dalam pengelolaan perubahan 

adalah komunikasi yang jelas dan terbuka. Pihak 

manajemen perlu menjelaskan dengan rinci alasan dan 

tujuan perubahan yang sedang dilakukan. Hal ini akan 

memberikan pemahaman yang lebih baik kepada 

karyawan, serta mengurangi rasa ketidakpastian dan 

kecemasan yang mungkin timbul. Komunikasi yang baik 

tidak hanya mengandalkan penyampaian informasi satu 

arah, tetapi juga mendengarkan feedback dan 

kekhawatiran dari karyawan untuk memberikan solusi 

yang tepat. 
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Selain itu, dukungan yang memadai kepada karyawan 

sangat diperlukan selama proses perubahan. Pelatihan 

dan pengembangan keterampilan baru menjadi salah satu 

bentuk dukungan yang dapat membantu karyawan dalam 

menghadapi perubahan teknologi atau sistem yang baru. 

Organisasi perlu memastikan bahwa karyawan tidak 

hanya diberi pengetahuan, tetapi juga keterampilan 

praktis yang dapat mereka terapkan dalam pekerjaan 

sehari-hari. Selain itu, keberadaan tim pendukung yang 

siap membantu dan memberikan solusi atas hambatan 

yang dihadapi juga akan mempercepat proses transisi. 

Sumber daya yang memadai juga memainkan peran 

penting dalam kesuksesan pengelolaan perubahan. 

Organisasi harus menyediakan waktu, dana, dan teknologi 

yang diperlukan untuk mendukung perubahan tersebut. 

Jika perubahan digital yang dilakukan tidak mendapatkan 

sumber daya yang cukup, kemungkinan besar perubahan 

tersebut akan mengalami hambatan yang berdampak 

pada produktivitas dan operasional. Oleh karena itu, 

manajemen harus merencanakan alokasi sumber daya 

secara bijaksana dan mengantisipasi berbagai kebutuhan 

yang mungkin muncul selama proses perubahan. 
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Dalam proses transisi ini, penting juga untuk 

memberikan waktu bagi karyawan untuk menyesuaikan 

diri dengan perubahan yang terjadi. Perubahan yang 

terburu-buru tanpa adanya periode adaptasi yang cukup 

dapat meningkatkan resistensi dan merusak kepercayaan 

di antara karyawan. Organisasi yang berhasil dalam 

mengelola perubahan adalah mereka yang mampu 

menjaga keseimbangan antara kecepatan perubahan dan 

kesiapan karyawan untuk menerima serta menerapkan 

perubahan tersebut dengan efektif. 

Dengan pengelolaan perubahan yang baik, organisasi 

tidak hanya dapat mengurangi resistensi terhadap 

perubahan, tetapi juga memanfaatkan perubahan sebagai 

peluang untuk berkembang lebih jauh. Karyawan yang 

merasa didukung dan dilibatkan dalam proses perubahan 

cenderung lebih produktif dan memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang lebih tinggi. Oleh karena itu, pengelolaan 

perubahan yang efektif menjadi kunci dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang adaptif, inovatif, dan berdaya saing 

tinggi.61 

 
61 Avasarala, V. (2017). Organizational agility and digital 
transformation: Rethinking business in the digital age. Springer. 
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4. Integrasi Teknologi dengan Proses Bisnis 

Integrasi teknologi dengan proses bisnis adalah 

langkah krusial bagi organisasi yang ingin tetap relevan di 

tengah pesatnya perubahan teknologi. Untuk dapat 

beradaptasi dengan perubahan ini, organisasi perlu 

menggabungkan teknologi baru dengan proses bisnis yang 

telah ada, guna meningkatkan efisiensi operasional. Salah 

satu cara yang paling umum dilakukan adalah dengan 

mengotomatiskan pekerjaan-pekerjaan rutin yang 

sebelumnya dilakukan secara manual. Misalnya, proses 

input data atau pengolahan laporan yang memakan waktu 

dapat dipercepat melalui penggunaan perangkat lunak 

yang dirancang khusus untuk tugas-tugas tersebut. 

Dengan demikian, karyawan bisa fokus pada pekerjaan 

yang lebih bernilai tambah dan membutuhkan pemikiran 

kreatif. 

Selain otomatisasi, sistem manajemen berbasis cloud 

juga semakin populer sebagai solusi untuk meningkatkan 

integrasi teknologi dalam proses bisnis. Dengan 

memanfaatkan cloud computing, organisasi dapat 

mengakses data dan aplikasi secara fleksibel dan aman, 

tanpa bergantung pada infrastruktur IT internal yang 

mahal dan sulit dipelihara. Cloud juga memungkinkan 
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kolaborasi yang lebih baik antara tim yang terdistribusi, 

karena data dan aplikasi dapat diakses kapan saja dan di 

mana saja. Penerapan sistem berbasis cloud ini membantu 

perusahaan dalam mengurangi biaya operasional 

sekaligus meningkatkan mobilitas dan efektivitas tim. 

Penerapan analitik data juga merupakan aspek 

penting dalam mengintegrasikan teknologi dengan bisnis. 

Dalam era informasi, data menjadi aset berharga yang 

dapat memberikan wawasan mendalam untuk 

pengambilan keputusan. Dengan memanfaatkan alat 

analitik canggih, organisasi dapat mengolah data besar 

(big data) untuk mengidentifikasi pola, tren, dan 

preferensi konsumen yang sebelumnya sulit terdeteksi. Ini 

memungkinkan perusahaan untuk membuat keputusan 

yang lebih tepat, memprediksi tren pasar, serta 

meningkatkan layanan pelanggan dengan penawaran yang 

lebih sesuai dengan kebutuhan mereka. 

Secara keseluruhan, integrasi teknologi tidak hanya 

membantu organisasi untuk meningkatkan efisiensi dan 

mengurangi biaya, tetapi juga memperkuat daya saing 

mereka di pasar yang semakin kompetitif. Namun, penting 

untuk memastikan bahwa kualitas kerja tetap terjaga 

meskipun ada perubahan dalam proses. Oleh karena itu, 
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organisasi harus berfokus pada pelatihan karyawan agar 

mereka dapat memanfaatkan teknologi dengan optimal, 

serta menjaga komunikasi yang baik antara teknologi dan 

manusia dalam setiap aspek operasional.62 

5. Pemimpin yang Visioner dan Berorientasi pada 

Teknologi 

Pemimpin yang visioner memiliki peran yang sangat 

penting dalam menghadapi perubahan zaman, terutama 

di era digital yang serba cepat ini. Seorang pemimpin yang 

visioner tidak hanya memiliki pandangan jauh ke depan, 

tetapi juga mampu mengidentifikasi peluang dan 

tantangan yang mungkin muncul dalam perjalanan 

organisasi. Dengan visi yang jelas, pemimpin ini dapat 

memberikan arah yang tepat bagi organisasi, memastikan 

bahwa setiap langkah yang diambil selaras dengan tujuan 

jangka panjang. Hal ini sangat krusial dalam dunia yang 

terus berubah, di mana teknologi menjadi kekuatan 

pendorong utama dalam mengubah cara bisnis dijalankan. 

 
62 McKinsey & Company. (2019). The digital-led recovery: How 
companies are leveraging technology to rebuild their organizations. 
McKinsey Digital. 
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Salah satu kualitas utama dari pemimpin yang 

visioner adalah kemampuan mereka untuk mendorong 

transformasi digital. Mereka tidak hanya melihat teknologi 

sebagai alat, tetapi sebagai elemen yang dapat mengubah 

cara organisasi beroperasi. Pemimpin yang mampu 

mengintegrasikan teknologi dengan baik dalam setiap 

aspek operasional organisasi akan membuka jalan untuk 

efisiensi yang lebih tinggi, inovasi yang berkelanjutan, dan 

peningkatan layanan bagi pelanggan. Mereka mengerti 

bahwa untuk tetap relevan dan kompetitif, organisasi 

harus mampu beradaptasi dengan teknologi yang terus 

berkembang. 

Namun, kepemimpinan yang visioner tidak cukup 

hanya dengan memiliki ide besar. Pemimpin yang efektif 

juga harus mampu menginspirasi dan memotivasi 

karyawan untuk turut serta dalam visi tersebut. Mereka 

harus menciptakan budaya organisasi yang terbuka 

terhadap perubahan dan memberi ruang bagi karyawan 

untuk berkembang dalam ekosistem yang didorong oleh 

teknologi. Ini memerlukan kepemimpinan yang inklusif, 

yang tidak hanya memerintah tetapi juga mendengarkan 

dan melibatkan tim dalam proses pengambilan keputusan. 

Dengan cara ini, karyawan merasa memiliki peran penting 
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dalam mencapai tujuan organisasi, yang pada gilirannya 

meningkatkan produktivitas dan kinerja tim. 

Selain itu, pemimpin yang visioner harus memiliki 

kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat terhadap 

perubahan yang terjadi. Di dunia yang serba digital ini, 

perubahan bisa terjadi dalam waktu yang sangat singkat, 

dan organisasi yang tidak dapat beradaptasi dengan cepat 

akan tertinggal. Oleh karena itu, seorang pemimpin harus 

memiliki sifat yang fleksibel dan responsif terhadap 

perubahan, mampu membuat keputusan dengan cepat 

namun tetap berdasarkan data dan analisis yang akurat. 

Dengan pendekatan ini, organisasi dapat tetap berada di 

jalur yang benar meskipun dalam kondisi yang tidak 

menentu. 

Keberhasilan dalam menghadapi era digital juga 

sangat bergantung pada kemampuan pengambilan 

keputusan berbasis data. Pemimpin yang mendukung 

penggunaan data dalam setiap pengambilan keputusan 

akan memastikan bahwa setiap langkah yang diambil 

didasarkan pada informasi yang akurat dan relevan. Hal 

ini tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga 

mengurangi risiko kesalahan dalam pengambilan 

keputusan. Pemimpin yang mampu mendorong 
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penggunaan teknologi dalam pengumpulan dan analisis 

data akan memampukan organisasi untuk membuat 

keputusan yang lebih cerdas dan lebih cepat, 

menjadikannya lebih siap dalam menghadapi tantangan 

yang ada. 

Dengan kombinasi visi yang jelas, kemampuan untuk 

menginspirasi tim, responsivitas terhadap perubahan, dan 

pengambilan keputusan berbasis data, pemimpin yang 

visioner dapat menciptakan organisasi yang tangguh dan 

siap bersaing di era digital.63 

6. Kolaborasi dengan Mitra Eksternal dan Pihak 

Ketiga 

Kolaborasi dengan mitra eksternal dan pihak ketiga 

menjadi salah satu strategi yang efektif untuk 

meningkatkan kemampuan organisasi dalam beradaptasi 

dengan perubahan yang cepat di dunia bisnis dan 

teknologi. Dengan menjalin kerja sama dengan berbagai 

pihak seperti penyedia teknologi, konsultan, atau lembaga 

pendidikan, organisasi dapat memperoleh akses langsung 

ke pengetahuan, keterampilan, dan teknologi terbaru yang 

 
63 Cappelli, P. (2008). Talent management for the twenty-first 
century. Harvard Business Review, 86(3), 74-81. 
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dapat mempercepat proses adaptasi mereka. Dalam era 

yang serba cepat ini, memiliki mitra eksternal yang dapat 

menawarkan solusi inovatif sangat penting untuk 

memastikan kelangsungan dan perkembangan organisasi. 

Selain itu, melalui kolaborasi ini, organisasi juga dapat 

memperluas jaringan eksternalnya. Memiliki hubungan 

yang luas dengan berbagai mitra dapat membuka peluang 

baru, baik dalam hal pengembangan produk, pemasaran, 

maupun inovasi teknologi. Dengan demikian, organisasi 

tidak hanya memperoleh informasi dan teknologi terbaru, 

tetapi juga mendapatkan ide-ide segar yang dapat 

digunakan untuk meningkatkan daya saing dan 

menciptakan nilai lebih bagi bisnis mereka. Jaringan 

eksternal ini juga memungkinkan organisasi untuk 

mengakses berbagai sumber daya yang mungkin tidak 

tersedia di dalam organisasi itu sendiri. 

Kerja sama dengan pihak ketiga juga memberikan 

keuntungan dalam hal keahlian yang lebih spesifik. 

Sebagai contoh, jika sebuah organisasi membutuhkan 

pengetahuan mendalam dalam bidang teknologi tertentu, 

mereka bisa bekerja sama dengan penyedia teknologi 

yang memiliki keahlian khusus di bidang tersebut. Selain 

itu, lembaga pendidikan yang terlibat dalam kolaborasi 
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dapat memberikan wawasan baru mengenai tren dan riset 

terkini, yang bisa menjadi landasan dalam membuat 

keputusan strategis. Dengan demikian, kolaborasi dengan 

mitra eksternal tidak hanya mempercepat proses adaptasi 

organisasi, tetapi juga memperkaya kemampuan internal 

mereka dengan berbagai keahlian yang relevan. 

Dengan memanfaatkan berbagai potensi dari mitra 

eksternal dan pihak ketiga, organisasi dapat lebih mudah 

bertahan dan berkembang di tengah dinamika perubahan 

yang terjadi. Ini menciptakan sinergi yang 

menguntungkan bagi semua pihak yang terlibat dan 

membantu organisasi tetap berada di garis depan dalam 

hal inovasi dan daya saing.64 

 

Melalui penerapan strategi adaptasi yang tepat, 

organisasi dapat meningkatkan daya saingnya, 

mempercepat transformasi digital, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih produktif dan inovatif. 

 

 
64 Teece, D. J. (2018). Business models and dynamic capabilities. 
Long Range Planning, 51(1), 40-49. 
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C. Membangun Organisasi Agile 

Membangun organisasi agile adalah pendekatan yang 

memungkinkan organisasi untuk lebih fleksibel, responsif, 

dan mampu beradaptasi dengan cepat terhadap 

perubahan yang terjadi di pasar atau lingkungan bisnis. 

Konsep agile, yang awalnya diperkenalkan dalam 

pengembangan perangkat lunak, kini telah diterapkan di 

berbagai sektor untuk meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas dalam menjalankan operasi organisasi. 

Organisasi agile memiliki kemampuan untuk membuat 

keputusan lebih cepat, merespons permintaan pelanggan 

dengan lebih tepat, serta mengelola perubahan dengan 

cara yang lebih terstruktur dan terorganisir. 

Salah satu kunci utama dalam membangun organisasi 

agile adalah menciptakan budaya yang mendukung 

kolaborasi, komunikasi terbuka, dan pengambilan 

keputusan yang terdesentralisasi. Dalam organisasi agile, 

tim bekerja dengan lebih otonom dan memiliki 

kewenangan untuk mengambil keputusan penting dalam 

lingkup pekerjaan mereka. Hal ini mengurangi birokrasi 

dan mempercepat proses pengambilan keputusan, 

memungkinkan organisasi untuk merespons tantangan 

atau peluang pasar dengan lebih cepat. Selain itu, budaya 



Pengembangan Organisasi     |    183  

agile juga mengutamakan fleksibilitas, di mana tim dapat 

mengubah arah dengan cepat jika ditemukan informasi 

atau data baru yang lebih relevan. 

Selain aspek budaya, organisasi agile juga 

memerlukan struktur yang mendukung fleksibilitas. Salah 

satu cara untuk mencapainya adalah dengan membentuk 

tim-tim lintas fungsi yang dapat bekerja secara mandiri 

untuk menyelesaikan proyek atau masalah tertentu. Tim 

ini biasanya terdiri dari individu dengan berbagai keahlian 

yang saling melengkapi, sehingga mereka bisa bekerja 

secara efisien tanpa harus bergantung pada pihak lain di 

luar tim. Struktur ini memudahkan kolaborasi yang lebih 

efektif antar anggota tim, dan memungkinkan mereka 

untuk bergerak cepat dalam menghadapi berbagai 

tantangan. 

Untuk membangun organisasi agile, penting juga 

untuk menerapkan prinsip-prinsip iterasi dan umpan 

balik yang berkelanjutan. Alih-alih mengandalkan 

perencanaan jangka panjang yang kaku, organisasi agile 

berfokus pada pengembangan berkelanjutan melalui 

siklus iteratif. Dalam siklus ini, tim merancang, menguji, 

dan mengevaluasi produk atau solusi secara terus-

menerus, dengan melakukan perbaikan setiap kali ada 



184     |    Pengembangan Organisasi      

umpan balik dari pelanggan atau pemangku kepentingan 

lainnya. Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk 

lebih cepat menyesuaikan diri dengan kebutuhan pasar 

yang selalu berubah, serta memastikan bahwa produk 

atau layanan yang dihasilkan selalu relevan dan 

berkualitas tinggi. 

Selain itu, teknologi juga berperan penting dalam 

membangun organisasi agile. Penggunaan alat digital yang 

tepat, seperti perangkat kolaborasi berbasis cloud atau 

perangkat lunak manajemen proyek, dapat mempercepat 

proses komunikasi dan koordinasi antar tim. Alat-alat ini 

memudahkan tim untuk berbagi informasi secara real-

time, mengelola proyek dengan lebih transparan, serta 

melacak kemajuan yang dicapai. Teknologi ini juga 

membantu meminimalkan hambatan komunikasi, 

mempercepat proses pengambilan keputusan, dan 

mengoptimalkan alur kerja yang ada. 

Membangun organisasi agile bukanlah hal yang 

mudah dan membutuhkan komitmen dari semua pihak, 

baik itu pimpinan maupun karyawan. Dibutuhkan 

perubahan dalam cara berpikir, struktur, dan proses kerja 

yang sudah ada. Namun, dengan penerapan prinsip-

prinsip agile yang tepat, organisasi dapat menjadi lebih 
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dinamis dan siap menghadapi ketidakpastian serta 

perubahan yang terus-menerus terjadi di dunia bisnis.65 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
65 He, W., & Xu, L. (2019). Digital transformation in organizations: A 
review and future research agenda. Journal of Business Research, 
98, 305-315. 
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BAB 11:  

Studi Kasus  

Pengembangan Organisasi 

 

 

A. Studi Kasus Lokal 

Tentu, mari kita bahas satu studi kasus 

pengembangan organisasi yang sukses di Indonesia. 

Studi Kasus: Transformasi Digital di Gojek 

Gojek, awalnya hanya sebuah layanan ojek panggil di 

Indonesia, berhasil melakukan transformasi digital yang 

luar biasa sehingga menjadi salah satu perusahaan 

teknologi terbesar di Asia Tenggara. Transformasi ini tidak 

hanya mengubah bisnis inti mereka, tetapi juga 

menciptakan ekosistem layanan digital yang sangat luas. 

Tantangan Awal: 

• Kompetisi ketat: Pasar transportasi online di 

Indonesia sangat kompetitif. 
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• Infrastruktur teknologi: Pembangunan infrastruktur 

teknologi yang memadai membutuhkan investasi 

yang besar. 

• Regulasi: Perubahan regulasi yang cepat dan tidak 

pasti menjadi tantangan tersendiri. 

Strategi Pengembangan Organisasi: 

• Fokus pada inovasi: Gojek terus berinovasi dengan 

meluncurkan berbagai layanan baru seperti GoFood, 

GoPay, GoSend, dan banyak lagi. 

• Budaya perusahaan yang kuat: Gojek menanamkan 

budaya perusahaan yang inovatif, adaptif, dan 

berorientasi pada pelanggan. 

• Pengembangan sumber daya manusia: Gojek 

melakukan investasi besar dalam pelatihan dan 

pengembangan karyawan untuk meningkatkan 

kompetensi digital. 

• Kolaborasi dengan mitra: Gojek menjalin kerjasama 

dengan berbagai mitra strategis untuk memperluas 

jangkauan layanan. 

• Penerapan teknologi terkini: Gojek memanfaatkan 

teknologi terbaru seperti big data, artificial 
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intelligence, dan machine learning untuk 

meningkatkan efisiensi dan personalisasi layanan. 

Hasil yang Dicapai: 

• Pertumbuhan pesat: Gojek berhasil tumbuh dengan 

sangat cepat dan menjadi unicorn (startup dengan 

valuasi lebih dari 1 miliar dolar AS). 

• Ekosistem digital yang lengkap: Gojek menciptakan 

ekosistem digital yang lengkap, menghubungkan 

jutaan pengguna dengan berbagai layanan. 

• Pemimpin pasar: Gojek menjadi pemimpin pasar di 

sektor transportasi online dan pembayaran digital di 

Indonesia. 

• Inspirasi bagi startup lain: Gojek menjadi inspirasi 

bagi startup lain di Indonesia untuk mengembangkan 

bisnis berbasis teknologi. 

Pelajaran yang Dapat Diambil: 

• Pentingnya inovasi: Inovasi adalah kunci keberhasilan 

dalam bisnis yang dinamis. 

• Budaya perusahaan yang kuat: Budaya perusahaan 

yang positif dan mendukung dapat mendorong 

karyawan untuk memberikan yang terbaik. 
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• Pengembangan sumber daya manusia: Investasi 

dalam pengembangan sumber daya manusia sangat 

penting untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

• Kolaborasi: Kerjasama dengan mitra strategis dapat 

mempercepat pertumbuhan bisnis. 

• Penerapan teknologi: Teknologi dapat menjadi 

pengubah permainan dalam bisnis. 

Mengapa Studi Kasus ini Menarik? 

• Transformasi yang dramatis: Gojek berhasil 

melakukan transformasi dari perusahaan ojek kecil 

menjadi perusahaan teknologi raksasa. 

• Dampak sosial yang besar: Gojek memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap perekonomian 

Indonesia dan menciptakan lapangan kerja baru. 

• Relevan dengan perkembangan teknologi: Studi kasus 

ini sangat relevan dengan perkembangan teknologi 

digital yang pesat. 

Kesimpulan 

Studi kasus Gojek menunjukkan bahwa dengan 

strategi pengembangan organisasi yang tepat, sebuah 

perusahaan dapat mencapai kesuksesan yang luar biasa. 
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Kuncinya adalah fokus pada inovasi, membangun budaya 

perusahaan yang kuat, mengembangkan sumber daya 

manusia, berkolaborasi dengan mitra, dan memanfaatkan 

teknologi. 

B. Studi Kasus Internasional 

Transformasi IBM di bawah kepemimpinan Lou 

Gerstner. 

Latar Belakang 

Pada awal 1990-an, IBM, raksasa teknologi yang 

dulunya mendominasi industri komputer, sedang 

berjuang. Perusahaan ini tertinggal dalam inovasi, 

birokrasi yang kaku, dan menghadapi persaingan yang 

semakin ketat dari perusahaan-perusahaan seperti 

Microsoft dan Apple. Banyak yang memprediksi bahwa 

IBM akan mengalami kehancuran. 

Strategi Transformasi 

Lou Gerstner, yang sebelumnya memimpin RJR 

Nabisco, ditunjuk sebagai CEO IBM pada tahun 1993. Ia 

membawa angin segar dengan melakukan sejumlah 

perubahan radikal: 
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• Pergeseran Fokus: Gerstner mengalihkan fokus IBM 

dari memproduksi hardware menjadi menyediakan 

solusi teknologi yang komprehensif kepada klien. Ini 

melibatkan pergeseran budaya perusahaan yang 

signifikan, dari fokus pada teknologi menjadi fokus 

pada pelanggan. 

• Pemangkasan Biaya: Gerstner melakukan pemangkasan 

biaya besar-besaran, termasuk mengurangi jumlah 

karyawan dan menjual divisi-divisi yang tidak lagi 

strategis. 

• Fokus pada Layanan: IBM mulai lebih menekankan 

pada layanan konsultasi dan dukungan pelanggan, 

yang menjadi sumber pendapatan utama perusahaan. 

• Inovasi Budaya: Gerstner menciptakan budaya yang 

lebih inovatif dan responsif terhadap perubahan 

pasar. Ia mendorong karyawan untuk mengambil 

risiko dan berpikir kreatif. 

Hasil 

Transformasi IBM di bawah kepemimpinan Gerstner 

menghasilkan hasil yang luar biasa: 

• Peningkatan Profitabilitas: IBM berhasil 

meningkatkan profitabilitas secara signifikan dan 
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menjadi salah satu perusahaan teknologi paling 

menguntungkan di dunia. 

• Kepemimpinan Pasar: IBM kembali menjadi 

pemimpin pasar dalam beberapa segmen pasar 

teknologi, seperti layanan konsultasi dan solusi cloud 

computing. 

• Transformasi Budaya: IBM berhasil mengubah budaya 

perusahaan menjadi lebih fleksibel, inovatif, dan 

berorientasi pada pelanggan. 

Apa yang Membuat Transformasi IBM Berhasil? 

• Kepemimpinan yang Kuat: Gerstner memiliki visi 

yang jelas dan kemampuan untuk memimpin 

perubahan besar-besaran. 

• Fokus pada Pelanggan: Dengan mengalihkan fokus 

pada pelanggan, IBM mampu memahami kebutuhan 

pasar dan mengembangkan produk dan layanan yang 

relevan. 

• Inovasi Budaya: Budaya yang inovatif memungkinkan 

IBM untuk terus beradaptasi dengan perubahan pasar 

yang cepat. 
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• Pemangkasan Biaya yang Efektif: Pemangkasan biaya 

membantu IBM meningkatkan efisiensi dan 

mengurangi beban keuangan. 

C. Pelajaran yang Dapat Diambil 

1. Inovasi sebagai Kunci Keberhasilan: Baik Gojek 

maupun IBM menunjukkan bahwa inovasi merupakan 

faktor utama yang mendorong kesuksesan mereka. 

Gojek berinovasi dengan mengembangkan berbagai 

layanan digital yang memenuhi kebutuhan pasar, 

sementara IBM bertransformasi dengan memfokuskan 

diri pada layanan konsultasi dan cloud computing 

yang lebih relevan dengan perkembangan teknologi. 

Inovasi yang berkelanjutan dapat membuka peluang 

baru dan menjaga perusahaan tetap kompetitif di 

pasar yang dinamis. 

2. Pentingnya Budaya Perusahaan yang Adaptif: Budaya 

perusahaan yang inovatif dan adaptif sangat penting 

untuk menghadapi tantangan perubahan pasar. Gojek 

menanamkan budaya yang mendukung kreativitas 

dan responsif terhadap kebutuhan pelanggan, 

sementara IBM berhasil mengubah budaya 

perusahaan menjadi lebih fleksibel dan berorientasi 
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pada pelanggan setelah kepemimpinan Lou Gerstner. 

Sebuah organisasi yang dapat beradaptasi dengan 

cepat terhadap perubahan akan lebih siap untuk 

bertahan dan berkembang. 

3. Fokus pada Pengembangan Sumber Daya Manusia: 

Kedua perusahaan menunjukkan bahwa investasi 

dalam pengembangan sumber daya manusia sangat 

penting untuk mencapai tujuan bisnis. Gojek 

berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan 

karyawan untuk meningkatkan kompetensi digital, 

sementara IBM melakukan upaya untuk mengubah 

mindset karyawan agar lebih fokus pada pelanggan. 

Mengembangkan keterampilan dan kapabilitas SDM 

yang relevan dengan kebutuhan pasar dapat 

meningkatkan efisiensi dan kinerja organisasi. 

4. Kolaborasi dengan Mitra Strategis: Gojek 

membuktikan bahwa kolaborasi dengan mitra 

strategis dapat mempercepat pertumbuhan bisnis. 

Kerja sama yang baik dengan berbagai pihak dapat 

memperluas jangkauan layanan dan membuka 

peluang pasar yang lebih besar. IBM juga 

mengimplementasikan kolaborasi dengan mitra 

untuk menyediakan solusi teknologi yang lebih 
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komprehensif dan memenuhi kebutuhan pelanggan 

secara lebih efektif. 

5. Kepemimpinan yang Kuat dan Visi yang Jelas: 

Kepemimpinan yang visioner, seperti yang 

ditunjukkan oleh Nadiem Makarim di Gojek dan Lou 

Gerstner di IBM, memiliki peran yang sangat penting 

dalam mendorong transformasi organisasi. Kedua 

pemimpin ini memiliki visi yang jelas tentang masa 

depan perusahaan dan kemampuan untuk 

menggerakkan seluruh organisasi menuju perubahan 

besar. Kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi 

karyawan dan mitra untuk berkolaborasi mencapai 

tujuan bersama. 
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BAB 12:  

Tren dan Tantangan Masa Depan 

dalam Pengembangan Organisasi 

 

 

A. Perubahan Lingkungan Global 

Perubahan lingkungan global memainkan peran 

penting dalam pengembangan organisasi. Dalam konteks 

organisasi, lingkungan global mencakup faktor-faktor 

eksternal yang mempengaruhi operasional dan strategi 

organisasi, seperti perubahan teknologi, ekonomi, politik, 

sosial, dan budaya yang terjadi di tingkat dunia. Organisasi 

perlu menyesuaikan diri dengan perubahan ini agar tetap 

relevan dan kompetitif di pasar global. 

Salah satu contoh perubahan yang signifikan adalah 

kemajuan teknologi yang sangat cepat. Dengan hadirnya 

teknologi baru, seperti kecerdasan buatan (AI), 

otomatisasi, dan digitalisasi, organisasi diharuskan untuk 

berinovasi agar dapat meningkatkan efisiensi operasional 
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dan memberikan produk atau layanan yang lebih baik 

kepada pelanggan. Selain itu, teknologi juga 

memungkinkan organisasi untuk beroperasi secara global, 

membuka peluang baru untuk ekspansi dan kolaborasi 

lintas negara. 

Di sisi lain, perubahan dalam ekonomi global juga 

mempengaruhi strategi organisasi. Krisis ekonomi, 

fluktuasi nilai mata uang, dan perubahan dalam kebijakan 

perdagangan internasional dapat mempengaruhi 

keputusan investasi dan operasi perusahaan. Organisasi 

yang tanggap terhadap perubahan ini dapat lebih mudah 

mengidentifikasi peluang pasar baru dan menyesuaikan 

strategi mereka untuk bertahan di tengah ketidakpastian 

ekonomi global. 

Terakhir, perubahan sosial dan budaya juga berperan 

dalam pengembangan organisasi. Globalisasi telah 

menciptakan masyarakat yang lebih terhubung dan 

beragam, yang mempengaruhi cara organisasi berinteraksi 

dengan karyawan, pelanggan, dan stakeholder lainnya. 

Organisasi yang dapat mengelola perbedaan budaya 

dengan baik akan memiliki keunggulan dalam 

membangun hubungan yang kuat dan meningkatkan 

produktivitas karyawan dari berbagai latar belakang. 
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Adaptasi terhadap perubahan sosial ini sangat penting 

dalam menciptakan organisasi yang inklusif dan 

berorientasi pada keberagaman. 

B. Pengaruh Globalisasi 

Globalisasi memiliki pengaruh besar terhadap 

pengembangan organisasi, baik di tingkat lokal maupun 

internasional. Salah satu dampak utama adalah 

meningkatnya kompetisi di pasar global. Organisasi yang 

sebelumnya hanya bersaing di pasar domestik kini harus 

menghadapi pesaing dari berbagai negara. Oleh karena 

itu, organisasi dituntut untuk berinovasi dan 

meningkatkan efisiensi agar dapat bertahan dan 

berkembang. Globalisasi juga mendorong perusahaan 

untuk memperluas jaringan mereka, baik itu dalam hal 

pemasaran, distribusi, maupun kemitraan bisnis dengan 

perusahaan internasional. 

Selain itu, globalisasi membawa perubahan dalam 

pola komunikasi dan alur kerja di dalam organisasi. 

Teknologi informasi yang berkembang pesat memungkinkan 

komunikasi antar tim yang berada di lokasi yang berbeda 

di dunia. Organisasi dapat lebih mudah mengakses 

informasi global dan beradaptasi dengan tren pasar 
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internasional. Namun, hal ini juga memerlukan 

peningkatan kemampuan manajerial dalam mengelola tim 

lintas budaya dan menjaga keselarasan visi dan misi di 

seluruh cabang atau unit yang tersebar. 

Pengaruh globalisasi juga terlihat dalam kebijakan 

sumber daya manusia. Organisasi perlu mempertimbangkan 

keragaman budaya dalam merekrut karyawan dan 

mengelola mereka secara efektif. Hal ini bisa meliputi 

penerapan kebijakan kerja yang fleksibel, pengembangan 

keterampilan karyawan secara berkelanjutan, dan 

menciptakan lingkungan yang inklusif. Dengan demikian, 

globalisasi tidak hanya berpengaruh pada strategi bisnis, 

tetapi juga pada cara organisasi mengelola aset 

terbesarnya, yaitu sumber daya manusia. 

Secara keseluruhan, globalisasi memaksa organisasi 

untuk beradaptasi dengan cepat, terus menerus 

berinovasi, dan mengelola perubahan dengan bijaksana 

agar dapat bersaing secara efektif di pasar global. 

C. Masa Depan Pengembangan Organisasi 

Masa depan pengembangan organisasi akan 

dipengaruhi oleh berbagai tren yang berkembang dalam 

dunia kerja, teknologi, dan globalisasi. Di masa depan, 
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organisasi akan semakin mengandalkan teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Digitalisasi, 

kecerdasan buatan, dan otomatisasi akan memainkan 

peran penting dalam pengambilan keputusan, analisis 

data, dan proses operasional. Dengan adanya teknologi, 

organisasi dapat lebih cepat beradaptasi dengan 

perubahan pasar dan mempercepat pengembangan 

produk serta layanan yang lebih inovatif. 

Selain itu, pengembangan organisasi juga akan 

semakin berfokus pada karyawan dan pengembangan 

budaya kerja yang inklusif. Peningkatan kesejahteraan 

karyawan, fleksibilitas dalam bekerja, serta program-

program yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja 

(work-life balance) akan menjadi prioritas utama. 

Organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung kreativitas, kolaborasi, dan 

keberagaman akan lebih mampu bertahan dan 

berkembang dalam persaingan global. 

Pada masa depan, organisasi juga akan menghadapi 

tantangan untuk mengelola perubahan yang semakin 

cepat dan kompleks. Oleh karena itu, kemampuan untuk 

beradaptasi dan memimpin perubahan (change 

leadership) akan menjadi kompetensi yang sangat 
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penting. Pengembangan organisasi harus mencakup 

pelatihan kepemimpinan yang fokus pada keterampilan 

pengelolaan perubahan, pengambilan keputusan dalam 

ketidakpastian, serta keterampilan komunikasi yang 

efektif di berbagai platform dan format. 

Secara keseluruhan, pengembangan organisasi di 

masa depan akan sangat bergantung pada kemampuan 

untuk berinovasi, adaptasi, dan menjaga kesejahteraan 

karyawan di tengah-tengah kemajuan teknologi yang 

pesat. 

  



202     |    Pengembangan Organisasi      

DAFTAR PUSTAKA 
 

Alma, B. (2016). Manajemen pemasaran dan pemasaran 

jasa. Alfabeta. 

Avasarala, V. (2017). Organizational agility and digital 

transformation: Rethinking business in the digital 

age. Springer. 

Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and 

changing organizational culture: Based on the 

competing values framework. Jossey-Bass. 

Cappelli, P. (2008). Talent management for the twenty-first 

century. Harvard Business Review, 86(3), 74-81. 

Christensen, C. M. (2016). The innovator's dilemma: When 

new technologies cause great firms to fail. Harvard 

Business Review Press. 

Christensen, C. M., Raynor, M. E., & McDonald, R. (2015). 

What is disruptive innovation? Harvard Business 

Review, 93(12), 44-53. 

Davenport, T. H., & Prusak, L. (2020). Working knowledge: 

How organizations manage what they know. Harvard 

Business Review Press. 

Dessler, G. (2023). Human Resource Management (16th 

ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson Education. 



Pengembangan Organisasi     |    203  

Gunawan, A. (2021). Strategi teknologi dan inovasi untuk 

pengembangan organisasi. Gramedia Pustaka 

Utama. 

Hamel, G., & Va likangas, L. (2003). The quest for resilience. 

Harvard Business Review, 81(9), 52-63. 

Hasibuan, M. S. P. (2019). Manajemen sumber daya 

manusia. Bumi Aksara. 

He, W., & Xu, L. (2019). Digital transformation in 

organizations: A review and future research agenda. 

Journal of Business Research, 98, 305-315. 

Hidayat, A., & Sulastri, S. (2019). Transformasi digital 

dalam organisasi: Teori, implementasi, dan 

tantangan. Penerbit Salemba Empat. 

Kartika, D. (2020). Manajemen teknologi dan inovasi: 

Konsep dan aplikasi dalam organisasi. Rajawali Pers. 

Khan, M. A. (2015). Organizational Behavior and 

Management (2nd ed.). Pearson. 

Kotter, J. P. (1996). Leading Change. Harvard Business 

Review Press. 

Kotter, J. P. (1996). Leading Change. Harvard Business 

Review Press. 

Kotter, J. P. (2012). Leading change. Harvard Business 

Review Press. 



204     |    Pengembangan Organisasi      

Kuncoro, M. (2020). Inovasi dalam organisasi bisnis: 

Pengembangan dan pengelolaan sumber daya 

teknologi. Penerbit Erlangga. 

McKinsey & Company. (2019). The digital-led recovery: 

How companies are leveraging technology to rebuild 

their organizations. McKinsey Digital. 

Nawawi, H. (2003). Manajemen sumber daya manusia 

untuk bisnis yang kompetitif. Gadjah Mada 

University Press. 

Northouse, P. G. (2021). Leadership: Theory and practice 

(9th ed.). SAGE Publications. 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2019). Organizational 

behavior (18th ed.). Pearson Education. 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2022). Organizational 

Behavior (19th ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson. 

Robinson, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational 

Behavior (17th ed.). Pearson Education. 

Robinson, S. P., & Judge, T. A. (2019). Organizational 

Behavior (18th ed.). Pearson. 

Rogers, E. M. (2003). Diffusion of innovations (5th ed.). 

Free Press. 

Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership 

(4th ed.). Jossey-Bass. 



Pengembangan Organisasi     |    205  

Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership 

(4th ed.). Jossey-Bass. 

Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and 

Leadership. John Wiley & Sons. 

Sedarmayanti. (2017). Manajemen sumber daya manusia: 

Reformasi birokrasi dan manajemen pegawai negeri 

sipil. Refika Aditama. 

Siagian, S. P. (2002). Manajemen sumber daya manusia. 

Bumi Aksara. 

Sudrajat, A. (2017). Kepemimpinan transformasional: 

Teori dan praktik. Deepublish. 

Teece, D. J. (2018). Business models and dynamic 

capabilities. Long Range Planning, 51(1), 40-49. 

Tjiptono, F., & Diana, A. (2003). Total quality management. 

Andi Offset. 

Wahyudi, S. (2021). Strategi pengelolaan teknologi untuk 

menciptakan inovasi dalam organisasi. Penerbit 

Bandung. 

Wibowo. (2016). Manajemen kinerja. Rajawali Pers. 

Wijayanti, M. (2020). Manajemen perubahan dan inovasi 

dalam organisasi: Studi kasus perusahaan teknologi. 

Penerbit Andi. 



206     |    Pengembangan Organisasi      

Winardi. (2000). Teori organisasi dan pengorganisasian. 

Rajawali Pers. 

Yukl, G. (2013). Leadership in organizations (8th ed.). 

Pearson Education. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


