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ABSTRACT 

This abstract discusses the strategy of implementing organizational change with an effective 

change management approach. Its purpose is to introduce the basic concepts and principles of 

change management to help organizations achieve their goals and overcome the challenges of 

change. An effective change management approach involves five main steps: evaluating the 

situation, planning change, implementing change, monitoring and evaluating results, and 

correcting and strengthening changes. In addition, it is important for the organization to establish 

a change management team consisting of individuals who are experienced in change 

management. In the deployment of organizational change, effective communication is essential 

to ensure a clear and consistent understanding of the change. The implications of implementing 

an effective change management strategy will assist organizations in dealing with change with an 

adaptive and innovative attitude so as to improve overall organizational performance. 

ABSTRAK 

Abstrak ini membahas strategi implementasi perubahan organisasi dengan pendekatan 

manajemen perubahan yang efektif. Tujuannya adalah untuk membantu organisasi mencapai 

tujuan mereka dan menangani setiap tantangan yang terkait dengan perubahan dengan 

menekankan prinsip-prinsip manajemen dasar dan prinsip-prinsip manajemen perubahan. 

Manajemen perubahan yang efektif memerlukan lima langkah utama: menilai situasi, 

merencanakan perubahan, mempraktikkannya, menganalisis hasil, dan memastikan bahwa 

perubahan itu aman dan efektif. Selain itu, penting bagi organisasi untuk memiliki tim 

manajemen perubahan yang terdiri dari orang-orang dengan pengalaman yang relevan. 
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Komunikasi yang efektif sangat penting selama manajemen perubahan organisasi untuk 

memberikan pemahaman yang jelas dan konsisten tentang perubahan. Menerapkan strategi 

manajemen perubahan yang efektif dapat membantu organisasi dalam mengatasi perubahan 

dengan keterampilan yang fleksibel dan inovatif sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

organisasi secara keseluruhan. 

 

Kata Kunci: Efektif, Organisasi, Perubahan 

 

PENDAHULUAN 

Perubahan organisasi adalah kualitas tertentu yang tidak dapat diabaikan dalam suatu 

organisasi. Hal ini merupakan akibat dari lingkungan yang semakin kompleks dan dinamis yang 

menuntut respon cepat dari organisasi agar dapat terus maju dan sukses.(Yang et al., 2023) 

Menerapkan perubahan organisasi, bagaimanapun, secara konsisten menempati peringkat 

sebagai tantangan utama manajer karena melibatkan perubahan budaya organisasi dan operasi 

sehari-hari. Menerapkan strategi manajemen perubahan organisasi berhasil mengatasi tantangan 

manajemen perubahan organisasi yang ada.(Šilenskytė et al., 2022) Strategi ini harus melibatkan 

beberapa pemangku kepentingan internal, termasuk manajer, karyawan, dan kelompok 

pemangku kepentingan lainnya, dan perlu diimplementasikan melalui manajemen perubahan 

manajerial yang efektif.(Chawner et al., 2023) 

Dalam artikel ini, akan dibahas mengenai strategi implementasi perubahan organisasi 

yang efektif dengan pendekatan manajemen perubahan yang tepat. Pembahasan diawali dengan 

pengertian perubahan organisasi, dilanjutkan dengan penyebab dan faktor penting yang 

mempengaruhi implementasi perubahan organisasi.(Abrantes & Figueiredo, 2013) Selain itu, 

artikel ini juga akan membahas beberapa elemen strategi implementasi perubahan yang sukses 

dan langkah-langkah yang dapat dilakukan oleh manajer untuk memperoleh hasil yang maksimal 

dalam mengimplementasikan perubahan organisasi.(Huang et al., 2023) 
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KAJIAN TEORI 

Strategi implementasi perubahan organisasi merupakan sebuah upaya perusahaan untuk 

melakukan perubahan terhadap cara kerja serta memperbaiki kinerjanya. Pendekatan manajemen 

perubahan yang efektif diperlukan agar perubahan dapat dilakukan dengan baik tanpa 

menimbulkan ketidaknyamanan dalam organisasi. Terdapat beberapa strategi dalam 

implementasi perubahan organisasi, salah satunya adalah komunikasi yang efektif.(Manninen & 

Huiskonen, 2022) Komunikasi yang efektif harus dilakukan dengan jelas, terbuka dan transparan 

sehingga memberikan pemahaman pada seluruh anggota organisasi tentang perubahan yang akan 

dilakukan dan manfaat yang bisa diperoleh.(Schuler et al., 2023) Selanjutnya, pengaturan tugas 

dan peran juga perlu diperhatikan dalam strategi implementasi perubahan organisasi. Setiap 

anggota organisasi harus memahami peran dan tanggung jawabnya dalam menjalankan tugas dan 

mendukung perubahan yang dilakukan.(Mousa, 2023) 

 Pada saat perubahan dilakukan, manajemen perubahan yang efektif wajib dilakukan 

untuk meminimalkan dampak negatif.(Zhao et al., 2022) Langkah-langkah seperti pengenalan 

perubahan, pelatihan, pengembangan, konseling, dan partisipasi anggota organisasi perlu 

dilakukan agar mampu mengatasi resistensi perubahan dan menciptakan lingkungan kerja yang 

positif.(Windhorst et al., 2009) Melalui strategi implementasi yang tepat, perusahaan dapat 

memperbaiki kinerja organisasi dan menjamin keberhasilan perubahan.(Mahler et al., 2019) Oleh 

karena itu, manajemen perubahan yang efektif menjadi hal yang sangat diperlukan dalam strategi 

implementasi perubahan organisasi.(Penzenauer, 1996) 

 

METODE PENELITIAN 

 Untuk metode kali ini, penulis menggunakan metode Kualitatif. Metode penelitian 

kualitatif yang dapat digunakan dalam mengkaji strategi implementasi perubahan organisasi 

adalah studi kasus.(Amandu et al., 2013) Studi kasus merupakan sebuah pendekatan penelitian 

yang digunakan untuk menginvestigasi suatu kasus yang kompleks dan menarik. Dalam hal ini, 

kasusnya dapat berupa suatu implementasi perubahan yang dilakukan oleh organisasi tertentu. 

(Clarke et al., 2023)Penelitian dapat dilakukan melalui wawancara mendalam dengan berbagai 

pihak yang terlibat dalam implementasi perubahan tersebut, seperti manajer, karyawan, dan 
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pengambil kebijakan. Selain itu, observasi juga dapat dilakukan untuk memperoleh data 

mengenai bagaimana perubahan tersebut diimplementasikan dalam praktiknya.(Hamlish et al., 

2022) Selain itu, metode analisis data kualitatif dapat digunakan dalam menganalisis data yang 

diperoleh dari penelitian, seperti teknik coding dan kategorisasi. Teknik coding digunakan untuk 

mengidentifikasi tema-tema utama yang muncul dari data yang diperoleh.(Jamalnia et al., 2023) 

Sedangkan, kategorisasi digunakan untuk mengelompokkan tema-tema tersebut menjadi 

subkategori yang lebih spesifik dan terkait dengan perubahan yang diimplementasikan oleh 

organisasi.(Parikh et al., 2023) 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Perubahan dapat terjadi dalam berbagai konteks, dari satu keadaan ke keadaan lain, bahkan di 

dalam sebuah organisasi. Bahkan dengan niat terbaik, perubahan sering dilakukan untuk 

meningkatkan status organisasi.(Hill et al., 2023) Baik modifikasi internal maupun eksternal 

terhadap organisasi dapat dilakukan. Menurut sudut pandang tertentu, perusahaan dapat 

mengalami perubahan dalam struktur manajemen, personel, prosedur operasional, dan faktor 

terkait lainnya (Armstrong, 2009). Oleh karena itu, organisasi terkadang dipandang sebagai 

pengamatan empiris dalam hal bentuk, kualitas, dan kondisinya. (Penulis et al., 2021) 

Dengan mempertimbangkan unsur-unsur berikut, perubahan harus dilakukan untuk 

memindahkan organisasi dari keadaan saat ini ke keadaan yang diinginkan di masa depan dengan 

faktor: 

a) Faktor internal  

Faktor Variabel internal adalah mereka yang berakar di masyarakat. Unsur-unsur ini merasa 

bahwa perubahan itu perlu. Oleh karena itu, setiap perusahaan harus memutuskan apakah akan 

beradaptasi atau kehilangan landasan untuk berubah. Dorongan untuk perubahan juga dapat 
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didorong oleh sebab-sebab internal organisasi. Berikut adalah unsur-unsur internal yang 

disebutkan:  

1) Perubahan ukuran dan struktur organisasi Karena modifikasi ini, banyak bisnis melakukan 

reorganisasi, dan sebagai akibatnya, proyek perampingan dan outsourcing sering dimulai. 

Restrukturisasi seringkali menghasilkan struktur organisasi yang lebih rata dan berbasis tim.(Oke 

et al., 2022) Membawa keahlian untuk meningkatkan kinerja organisasi adalah  tujuan 

outsourcing. Perubahan  pada ukuran dan struktur organisasi ini dirancang untuk mendapatkan 

personel sesuai dengan tugas atau deskripsi pekerjaan yang digariskan,  

2) Perubahan pada struktur administrasi Perubahan sistem administrasi dibuat untuk 

meningkatkan produktivitas, mengubah reputasi perusahaan, atau memperoleh pengaruh lebih 

dalam organisasi. Peningkatan sistem administrasi bertujuan untuk meningkatkan daya saing 

organisasi.(Houballah et al., 2023)  

3) Kedatangan teknologi baru Cara individu melakukan bisnis dipengaruhi oleh kemajuan pesat 

teknologi. Diyakini bahwa teknologi baru akan membuat bisnis lebih kompetitif. Bisnis dan 

pekerjaan telah dipengaruhi oleh teknologi. Kekuasaan manajer meningkat ketika organisasi 

menjadi lebih datar dan komputer mengambil peran pengawasan. 

b) Faktor eksternal 

Semua elemen  eksternal adalah mereka yang memiliki kemampuan untuk memberikan dampak 

pada lembaga atau organisasi dan bagaimana menjalankan bisnisnya. Pengaruh eksternal 

meliputi hal-hal seperti sistem politik dan hukum, teknologi, budaya, sumber daya alam, 

demografi, sosiologi, dan faktor lainnya. Variabel luar lainnya termasuk:  

1) Lingkungan Alam  

Lingkungan Fisik Manusia Lingkungan fisik, seperti gempa bumi, topan, banjir besar, dll, dapat 

memicu perubahan. Akibatnya, orang yang tinggal di tempat-tempat ini terpaksa meninggalkan 

rumah mereka. Jika masyarakat pindah ke lokasi baru, mereka perlu menyesuaikan diri dengan 

faktor lingkungan baru.  

2) Peperangan. 
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Struktur masyarakat dan lembaga/organisasi sosial dapat mengalami modifikasi yang signifikan 

akibat perang dengan negara lain.  

3) Pengaruh Kebudayaan Masyarakat Lain  

Perubahan budaya dan sosial dapat terjadi akibat pengaruh luar. Setiap komunitas mempengaruhi 

komunitas lainnya sekaligus menerima pengaruh dari komunitas lain sebagai akibat dari 

hubungan yang terpelihara secara fisik antara kedua komunitas tersebut. Menurut Wibowo 

(2006:53). (Arifin, 2017) 

Suatu sistem nilai, kepercayaan, asumsi, Budaya organisasi mengacu pada norma atau praktik 

yang telah lama diterima dan diikuti oleh anggota organisasi sebagai pedoman perilaku dan 

metode penyelesaian masalah di dalam organisasi. budaya bisnis, atau budaya organisasi seperti 

yang sering dikenal, adalah kumpulan kepercayaan atau konvensi bersama yang telah ada selama 

beberapa waktu dan digunakan oleh karyawan organisasi untuk memecahkan masalah di dalam 

organisasi (atau perusahaan). Sosialisasi nilai terjadi dalam budaya perusahaan dan diserap oleh 

para anggota, memberi energi kepada orang-orang yang bekerja di sana. Oleh karena itu, budaya 

organisasi merupakan jantung perusahaan sekaligus jiwa karyawannya. Budaya organisasi dapat 

memengaruhi karyawan untuk melakukan tugas terkait pekerjaan mereka. Ini adalah kekuatan 

sosial yang tak terlihat. Tanpa disadari, setiap orang dalam organisasi menangkap budaya yang 

lazim di sana. Semua elemen eksternal adalah mereka yang memiliki kemampuan untuk 

memberikan dampak pada lembaga atau organisasi dan bagaimana menjalankan bisnisnya. 

Pengaruh eksternal meliputi hal-hal seperti sistem politik dan hukum, teknologi, budaya, sumber 

daya alam, demografi, sosiologi, dan faktor lainnya. Variabel  luar lainnya, terutama jika ia 

adalah seorang orang baru sehingga ia dapat diterima oleh lingkungan kerja. Oleh karena itu, 

Anggota organisasi bersosialisasi dan menyerap sesuai dengan budayanya. Budaya organisasi 

yang kuat mempromosikan tujuan bisnis, sedangkan budaya perusahaan yang lemah atau negatif 

menghambat atau bertentangan dengan tujuan perusahaan. (Pengantar Budaya Organisasi, n.d.) 

Teknologi, kondisi ekonomi, daya saing global, pergeseran sosial dan demografi, serta masalah 

internal adalah kekuatan yang mendorong perubahan..  

Winardi J. (2010) menegaskan bahwa berbagai penyebab internal dan eksternal bertanggung 

jawab atas perubahan yang terjadi di dalam perusahaan. Organisasi harus mampu merespon dan 
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beradaptasi dengan berbagai faktor untuk tumbuh dan berkembang. organisasi yang terlibat 

dalam aktivitas inovasi dan terus-menerus meningkatkan barang mereka untuk bersaing dengan 

persaingan dan beradaptasi dengan perubahan kebutuhan pelanggan.  

Menurut Heller R. (2002), ada tiga cara untuk mendekati perubahan organisasi: dengan 

melawannya, mengikutinya, atau memimpinnya. Sementara beberapa orang yang menentang 

perubahan berusaha untuk melakukannya, yang sekarang tidak mungkin dilakukan, sebagian 

besar orang atau kelompok ini pada akhirnya akan menyerah karena mereka akan tertinggal atau 

gagal.  

Mencoba meramalkan dan memimpin perubahan lebih aman, kata Gunawan RD, Suryono RR, 

dan Purwanto I. (2010), karena konsekuensi baik dari perubahan kurang jelas dibandingkan 

dengan efek buruknya. Jika telah terjadi pergeseran cara pandang orang dan perumusan strategi 

perusahaan, maka dalam kondisi saat ini, perubahan organisasi semakin sering, cepat, rumit, dan 

bergejolak, dan tidak ada indikasi bahwa tren ini akan melambat..  

Winardi J. (2010) menegaskan bahwa sementara perubahan dapat mempengaruhi organisasi 

secara negatif, hal itu juga dapat menguntungkannya. Menjadi proaktif dalam menghadapi 

perubahan adalah satu-satunya cara untuk mengendalikan bagaimana organisasi akan 

berkembang di masa depan. Perubahan mungkin berdampak pada banyak aspek kehidupan 

organisasi. Perubahan struktural organisasi dan pasar internal sering dipengaruhi oleh pergeseran 

yang lebih luas dalam masyarakat, ekonomi, dan teknologi. (Sugandi, n.d.) 

Tanda-Tanda Perlunya Perubahan Lingkungan internal dan eksternal organisasi akan 

menunjukkan gejala perlunya perubahan. Mengabaikan indikator-indikator peringatan ini dapat 

menyebabkan hasil yang di bawah standar atau mungkin pengurangan posisi dan tugas 

administrasi. Berikut ini adalah daftar indikator tersebut:  

1. Munculnya Konflik Tingkat Tinggi 

Setiap karyawan perusahaan memiliki latar belakang dan peran yang unik. Ketika anggota tidak 

dapat melihat perbedaan tersebut sebagai jenis keragaman yang harus dikontrol, adanya berbagai 

pengalaman dan sudut pandang dapat menimbulkan konflik. Hobman, Bordia, dan Gallois 

menegaskan bahwa perbedaan ini memiliki dampak yang menguntungkan pada interaksi 



  
 

 3492 

interpersonal dan konflik tugas di dalam organisasi. Konflik akan, pada tingkat dasar, 

memperbaiki organisasi dan memupuk persaingan konstruktif di dalamnya. Anggota organisasi 

akan mendapat manfaat dari konflik karena menginspirasi mereka untuk menghasilkan solusi 

inovatif untuk tantangan organisasi dari berbagai sudut. Sengketa tersebut perlu segera 

diselesaikan agar tidak mengganggu kinerja organisasi jika telah menimbulkan tindakan yang 

merugikan dan gejala konflik yang sudah mulai terlihat. 

 

2. Menurunnya Semangat Kerja Karyawan 

Apakah itu datang dari karyawan individu atau perusahaan secara keseluruhan, penurunan moral 

karyawan adalah tanda terang-terangan bahwa ada sesuatu yang tidak benar di tempat kerja. 

Terapi pribadi diperlukan jika individu adalah penyebab masalah untuk mengatasinya. 

Penurunan moral staf secara bersamaan menunjukkan bahwa ada kekurangan dalam kebijakan, 

praktik, sistem, atau nilai organisasi saat ini, yang memerlukan reformasi organisasi yang cepat. 

Aturan dan prosedur organisasi yang terlalu bertele-tele, tidak mengikuti standar organisasi, atau 

tidak mempertimbangkan saran modifikasi karyawan pada akhirnya akan berdampak pada moral. 

Karyawan akan merasa terbebani oleh praktik dan proses saat ini, yang akan menyulitkan mereka 

untuk menyelesaikan tugas yang diberikan.  

3. Lemahnya Budaya Organisasi  

Perilaku anggota organisasi akan menjadi indikator yang baik dari budayanya. Para 

anggota akan mengasimilasi budaya dan menghidupkannya melalui perilaku dan perbuatan nyata 

mereka. Dedikasi yang tinggi terhadap organisasi, kolaborasi, Menjadi bagian dari kelompok, 

saling membantu, menjaga ketertiban, dan memiliki hubungan yang baik dengan orang lain 

adalah beberapa ciri perilaku anggota yang baik. Di sisi lain, perilaku masyarakat juga akan 

mengungkap budaya yang lemah. Perilaku mereka akan menjadi cerminan dari keyakinan 

mereka. Karena persepsi setiap orang terkadang berbeda dari bagaimana budaya dibentuk, ada 

banyak perbedaan dalam sikap, opini, dan perilaku di dunia korporat. Ketika sikap, perilaku, dan 

perspektif anggota tidak mencerminkan budaya organisasi saat ini, terjadi disfungsi budaya. 

Ketika tidak ada perilaku pemimpin yang mencerminkan budaya saat ini, budaya organisasi 

berhenti berfungsi sebagai prinsip panduan. (Nur et al., n.d.) 
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Aturan proses pengembangan organisasi global berkembang, menurut Perubahan dan 

Pengembangan Organisasi. Perkembangan ekonomi asing yang cepat, perluasan ketersediaan 

sumber daya teknologi dan keuangan secara global, dan pembentukan ekonomi global berfungsi 

sebagai indikator perluasan sistem organisasi global. konteks individualisme, jarak kekuasaan, 

penghindaran ketidakpastian, orientasi pencapaian, dan karakteristik lintas budaya adalah 

sebagai berikut:  

1. Sejauh mana warga masyarakat mengakui bahwa posisi dan kekuasaan tidak tersebar secara 

adil di dalam institusi tertentu. Sedangkan perusahaan dalam budaya ini sering memiliki struktur 

otoriter, ketidaksetaraan peringkat yang jelas, dan keterlibatan karyawan yang rendah.  

2. Penghindaran Ketidakpastian: Seberapa besar toleransi yang dimiliki anggota masyarakat 

terhadap hal yang tidak dapat diketahui dan tidak dapat diprediksi. Bisnis dalam budaya ini 

memprioritaskan pengetahuan, lebih menyukai pekerjaan yang terdefinisi dengan baik, 

menghindari konflik, dan melawan perubahan.  

3. Individualisme: Sejauh mana seseorang percaya bahwa mereka harus bertanggung jawab 

untuk mengurus diri mereka sendiri dan keluarga dekat mereka. Struktur dalam budaya ini 

seringkali menghargai waktu dan kebebasan, mempromosikan inisiatif individu, dan mentolerir 

persaingan. 

 4. Orientasi Pencapaian: Seberapa besar masyarakat menghargai ekspresi diri dan akumulasi 

kekayaan finansial. Organisasi dalam budaya ini sering menekankan cita-cita mereka, 

mendorong perbedaan peran seks (laki-laki atau perempuan), dan menghubungkan kesuksesan 

dengan pendapatan dan ketenaran. (Perubahan et al., 2020) 

Kinerja karyawan secara signifikan dipengaruhi oleh struktur organisasi, kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, disiplin kerja, dan kinerja karyawan pada organisasi. 

Manajemen perubahan, kepemimpinan transformasional, struktur organisasi, dan budaya 

organisasi merupakan kontributor yang signifikan terhadap kinerja karyawan.. (Ratnasari et al., 

2020) 

 

KESIMPULAN 
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Hasil penelitian akan dijadikan dasar untuk menyimpulkan bagaimana strategi implementasi 

perubahan organisasi dapat dilakukan secara efektif dengan menggunakan pendekatan 

manajemen perubahan. Selain itu juga dapat memberikan rekomendasi bagi organisasi yang 

ingin melakukan perubahan untuk menggunakan pendekatan manajemen perubahan yang efektif. 

Dalam mengimplementasikan perubahan organisasi, dibutuhkan strategi yang efektif dan 

manajemen perubahan yang baik. Beberapa langkah penting dalam implementasi perubahan 

meliputi identifikasi tujuan perubahan, komunikasi yang efektif dan inklusif, pengembangan tim 

yang kuat, pelatihan dan pengembangan karyawan, dan evaluasi berkelanjutan. Penting untuk 

diingat bahwa perubahan organisasi adalah proses yang kompleks dan memerlukan kerja tim 

yang kuat, kesabaran, dan fleksibilitas untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 
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