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ABSTRACT
Key Words: The era of disruption has an impact on the stability of educational
Change organizations. This study aims to discuss the change management
Management; model of Islamic education institutions. The form of adaptation to

Disruption Era;

global developments is to make changes at the system and
governance level. This type of research is qualitative with library

gﬁré:g;z;ltezggal methods. The data is taken from research results and reference book
o sources that are relevant to the conception of organizational change,
Organizational  ,roanizational life cycle, innovation change and organizational
Environment effectiveness. The results show the strategy of Islamic education
institutions in managing change. Change occurs through three
stages, the system pioneer stage, the stability stage and the
competition stage. The study also found a conceptual model that
was specifically described in the form of an Islamic education
organizational change model, the concept of the organizational
environment, the synthesis of organizational uncertainty, the
concept of organizational change and change management, and the
typology of Islamic organizational change.
ABSTRAK
Kata Kunci: Era disruption berdampak pada stabilitas organisasi pendidikan.
Kepemimpinan FPenelitian ini bertujuan membahas model manajemen perubahan
Pendidikan lembaga pendiidkan Islam. Bentuk adaptasi terhadap
Islam; perkembangan global adalah melakukan perubahan pada tataran
Lingkungan sistem dan tata Kelola. Penelitian berjenis kualitatif dengan metode
Organisasi; kepustakaan. Data diambil dari hasil penelitian serta sumber buku
Manajemen rujukan yang relevan dengan konsepsi perubahan organisasi, daur
Perubahan; hidup organisasi, perubahan inovasi dan efektivitas organsiasi.

Hasil penelitian menunjukkan strategi lembaga penddikan Iislam
dalam mengelola perubahan. Perubahan terjadi melalui tiga tahap,
tahap perintisan sistem, tahap stabilitas dan tahap persaingan.
Penelitian juga menemukan model konseptual yang secara spesifik
dijabarkan dalam bentuk model perubahan organisasi pendidikan
Islam, konsep lingkunggan organisasi, sintesa ketidakpastian
organisasi, konsep perubahan organisasi dan managemen
perubahan, dan tipologi perubahan organisasi Islam.
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PENDAHULUAN

Pada dasarnya setiap perubahan itu bersifat logis karana dengan adanya
perubahan bisa dapat membawa dampak sesuatu hal yang baru atau
penyegaran (Graetz & Smith, 2010). Dalam konteks Pendidikan, khususnya di
lembaga pendidikan perubahan organisasi merupakan hal biasa untu
melakukan penyegaran di dalamnya. Pengembangan organisasi adalah suatu
proses yang dimaksudkan untuk menganalisa dan memecahkan persolan-
persoalan yang terjadi dalam proses organisasi dengan kata lain bahwa
organisasi meningkatkan efektivitas dan kemampuan lingkuangan yang selalu
berubah (Baughen, Oswick, & Oswick, 2020). Pada dasarnya tidak ada dalam
sebuah organisasi yang tidak melakukan perubahan, karena jika tidak ada
perubahan maka dalam suatu organisasi akan menjadi statis (Cameron &
Green, 2019).

Organisasi yang menghadapi lingkungan yang stabil berarti pada
lingkungan tersebut belum terdapat pesaing baru dengan gebrakan teknologi
baru dan hanya sedikit kekuatan dari kelompok masyarakat yang bisa
memengaruhi organisasi. Kategori organisasi yang berada pada lingkungan ini
biasanya menerapkan teknologi yang unik dan mampu mendeferensiasi diri
ditengah persaingan terutama dalam menghasilkan produk dan layanan jasa
pendidikan (Apple, 2012).

Sedangkan pada organisasi yang menghadapi lingkungan yang dinamis
berarti pada lingkungan tersebut, telah terjadi turbulensi yang sangat sulit
diprediksi oleh para manajer, karena telah terdapat pesaing baru yang
melakukan dobrakan teknologi dalam menghasilkan produk dan pemberian
layanan Pendidikan (Drucker, 2012b). Penggunaan teknologi inilah yang
mendorong perubahan perilaku konsumen dan harapan pelanggan, karena saat
ini konsumen semakin tinggi tingkat pendidikannya dan semakin banyak
menerima informasi. Akibatnya, harapan konsumen terhadap pelayanan yang
mereka inginkan semakin meningkat dan semakin memilikibanyak pilihan dan
tidak dapat didikte oleh masyarakat eksternal (Noh, Isa, Samah, Noh, & Isa,
2012).

Begitu pula dengan adanya perubahan peraturan pemerintah dan
bertambahnya kelompok yang berpengaruh dimasyarakat yang semakin
tercerahkan dengan persoalan etika (Neave, 1988). Secara umum perubahan
dalam organisasi terbagi atas dua yaitu perubahan yang terencana dan
perubahan yang tidak direncanakan. Perubahan yang direncanakan adalah
aktivitas perubahan yang disengaja dan berorientasi pada tujuan (Krogerus &
Tschéappeler, 2012). Perubahan yang tidak direncanakan menurut Greenberg
dan Neale merupakan pergeseran aktivitas organizational karena adanya
kekuatan yang sifatnya eksternal, diluar kendali organisasi. Berdasarkan
pandangan ahli tersebut maka dapat dipahami bahwa perubahan yang
terencana merupakan sebuah reaksi langsung dari hasil analisis mengenai
keadaan aktual yang dialami organisasi dan keadaan yang akan dicapai
(tujuan) (Stroh, Northcraft, Neale, & Greenberg, 2003). Sedangkan perubahan
yang tidak direncanakan adalah suatu keadaan dimana perubahan terjadi
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secara acak dan bersifat spontanitas yang pada akhirnya akan bersifat
destruktif (Ryan, Odhiambo, & Wilson, 2021).

Salah satu cara untuk mengadakan penyesuaian dengan tepat maka
dibutuhkan pengelolaan dengan manajemen transformasi yang terencana.
Fokus perhatian bagi pengelola lembaga pendidikan bahwa proses
transformasi yang terencana akan akan mampu mengambil langkah yang
strategis dengan meminimalisir resiko yang akan ditimbulkan . Sedangkan
proses perubahan yang tidak terencana akan membawa dampak yang kurang
menguntungkan bagi organisasi (Sterling, 1996). Oleh karena itu, langkah
implementasi manajemen perubahan dan inovasi menjadi langkah strategis
dalam mengadakan penyesuaian yang diharapkan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik analisis
perpustakaan. Data diambil dari hasil jurnal penelitian, sumber buku primer
dan beberapa hasil rurvei. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui artikel
bertemakan efektivitas organisasi, lingkungan organisasi, manajemen
perubahan, pengembangan organisasi dan inovasi perubahan. Sedangkan
validasi data dilakukan menggunakan teknik kata kunci, kategorisasi hingga
secara spesifik ditemukan model konseptual terkain model manajemen
perubahan lembaga pendidikan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Perubahan dalam organisasi sangat di perlukan sebagai mana tugas
pimpinan yang melakukan perubahan dalam organisasi yang di pimpinnya
baik, secara visi, misi dan struktur organisasi. Pada dasarnya perubahan ada
yang dilakukan secara terencana dan ada yang dilakukan secara tidak
terencana ini di karenakan situasi dan kondisi (Indrawijaya, 1984).

Perubahan organisasi adalah perubahan dalam suatu organisasi, seperti
menambahkan orang baru, memodifikasi suatu program dan lain-lain. contoh
perubahan organisasi meliputi suatu perubahan di dalam misi, susunan oprasi
kolaborasi dan teknologi baru (Siswanto & Sucipto, 2008), manajemen
perubahan adalah konsep yang direncanakan dan perubahan yang tidak
direncanakan yang di lakukan individu atau kelompok dari keadaan
sebelumnya menjadi keadaan setelahnya (Winardi, 2015).

Manajemen perubahan adalah mengimplementasikan sebuah strategi dan
menganalisis sebuah perubahan yang mungkin akan dialami perusahaan atau
sebuah lembaga pendidikan akibat dari formulasi strategi yang telah di sepakat
pada tahap sebelumnya (Zulkieflimansyah & Purnomo, 2007).

Sedangkan pendidikan Islam adalah suatu pendidikan yang melatih

perasaan murid-murid dengan cara begitu rupa sehingga dalam sikap hidup,
tindakan, keputusan, dan pendekatan mereka di pengaruhi sekali oleh nilai
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spiritual dan sangat sadar atas nilai etis Islam (Burhanuddin, 2016). Perubahan
organisasi pendidikan yang sukses melibatkan manajemen puncak, mencakup
pemimpin puncak. Pada umumnya ada seseorang yang menjadi pencetus dan
perancang ide tersebut. Sebuah peran agen perubahan pada umumnya
bertanggung jawab melakukan perubahan tersebut.

Komunikasi tentang perubahan tersebut harus sering dilaksanakan oleh
semua anggota organisasi. Suatu organisasi yang berubah, harus melibatkan
berbagai proses. Pendekatan yang baik dan komunikasi yang lancar. Adapun
sumber-sumber pendorong perubahan dalam organisasi antara lain
(Burhanuddin, 2016) (Doppelt & McDonough, 2017).

(1) Lingkungan, perubahan sering kali dipengaruhi oleh perubahan
lingkungannya. Lingkungan umum organisasi dalam masyarakat meliputi
factor-faktor teknologi, ekonomi, hukum, politik dan kebudayaan.

(2) Sasaran dan nilai, dorongan lain untuk perubahan datang dari motivasi
sasaran organisasi. Perubahan nilai juga penting, karena menyebabkan
perubahan suasana.

(3) Teknik, sistem teknik jelas merupakan suatu sumber perubahan organisasi.
Perubahan teknik ini meliputi bentuk dan fungsi suatu produk atau jasa, di
samping proses transformasi yang dipakai oleh organisasi.

(4) Struktur, sumber lain perubahan organisasi adalah subsistem struktur.
Perubahan-perubahan ini jelas berkaitan dengan perubahan-perubahan dan
sistem berbagai subsitem yang telah ada.

(5) Manajerial, dalam kegiatan perencanaan dan pengawasan, peran manajer
adalah mempertahankan keseimbangan yang dinamis antara kebutuhan
akan stabilitas dan kontinuitas organisasi dengan perubahan kebutuhan
akan adaptasi dan inovasi.

(6) Konsultan, dorongan kuat untuk perubahan organisasi juga datang dari
para konsultan. Adakalanya digambarkan sebagai jawaban yang mencari
pertanyaan atau pemecahan yang mencari persoalan.

Selain sumber-sumber pendorong adanya perubahan terdapat pula faktor
penghabat dalam perubahan organisasi menurut Winardi sebagai berikut
(Winardi, 2015) (Hayes, 2018) ;

1. Persepsi selektif, merupakan pandangan atau pendapat seseorang yang
kadang berbeda-beda dalam organisasi.

2. Kurangnya informasi, manusia menentang perubahan karena tidak

memiliki (cukup banyak) informasi tentang apa yang diekspektasi dari

perubahan tersebut.

Perasaan takut terhadap hal yang tidak diketahui.

4. Kebiasaan, dalam hal ini setiap orang mempunyai kebiasaan yang sudah
terbentuk dan sulit melakukan perubahan dalam organisasi.

5. Penolakan terhadap pihak yang menginisiasi perubahan.

W
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Terdapat cara mengatasi tantangan terhadapat perubahan organiasi
seperti yang di kemukakan oleh Winardi sebagai berikut (Winardi, 2015)
(Bashori et al, 2020): Pertama, Pendidikan dan komunikasi, artinya pesan yang
di sampaikan oleh seorang pemimpin atau manajer haruslah jelas kepada
bawahannya serta dengan cara yang baik karena seorang pemimpin harus
memliki pendidikan yang memadai untuk mengatur bawahanya;

Kedua, Partisipasi dan keterlibatan, artinya seorang pemimpin harus bisa
memberi dorongan kepada bawahanya untuk berpartisipasi dan melibatkan
bawahan dalam proses perubahan dalam organisasinya. Ketiga, Fasilitas dan
bantuan, artinya seorang pemimpin mampu memberi dorongan, bantuan,
pelatihan, konseling dan sumber-sumber daya kepada semua pihak yang
dipengaruhi oleh perubahan tersebut;

Keempat, Negosiasi dan persetujuan artinya tawaran-tawaran untuk
menyediakan insentif-insentif sebagai imbalan untuk persetujuan menerima
perubahan. Kelima, Manipulasi, artinya mengatur secara selektif
memanfaatkan informasi dan insentif-insentif yang terimplikasi guna
memaksimalkan kemungkinan penerimaan terhadap perubahan.

Konsep Lingkungan Organisasi

Lingkungan adalah apa saja yang berada diluar batas organisasi (J
Winardi, 2015). Dalam persfektif organisasi sebagai sistem terbuka menurut
pandangan Scott, yang dikutif oleh Rahayu, lingkungan organisasi
digambarkan sebagai keseluruhan yang ada disekitar organisasi yang dapat
mempengaruhi dan dipengaruhi oleh organisasi. Sistem organisasi tidak
mungkin dapat hidup tanpa lingkungan organisasi, dengan demikian
perubahan lingkungan sangat berpengaruh terhadap kehidupan sistem
organisasi. Scott menggambarkan 4 (empat) level lingkungan organisasi, yaitu
(Sari, 2021) (Stockard & Mayberry, 1992);

1) Organizational sets, meliputi domain/wilayah organisasi, produk atau
layanan yang disediakan, konsumen yang dilayani dan pemasok bahan
pada sisi input. Pada level ini mencakup elemen konsumen, supplier dan
pesaing.

2) Organizational population, mencakup turunan atau perkembangan organisasi
sejenis, misalnya organisasi pendidikan, ada pendidikan dasar, menengah
dan tinggi.

3) Areal organizational fields, yakni terkait dengan hubungan-hubungan dan
interaksi antar anggota organisasi atau para karyawannya, termasuk dalam
suatu area geografis tertentu dimana organisasi berdomisili dan memiliki
jaringan kerja.

4) Fungsional organizational fields, yakni merupakan pemikiran yang
mengkaitkan lingkungan dengan berbasis organisasi sebagai sebuah fungsi,
ketimbang hanya melihat lingkungan secara geografi semata (Rahayu,
2015) .
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Pandangan ini menggambarkan bahwa antara organisasi dan lingkungan
tidak dapat dipisahkan kerena menjadi sebuah sistem dan merupakan satu
kesatuan yang saling berpengaruh dan saling melengkapi. Selanjutnya menurut
Daft, lingkungan organisasi terbagi atas dua yaitu lingkungan eksternal dan
lingkungan internal. Lingkungan eksternal dapat pula dibagi menjadi dua yaitu
lingkungan umum dan lingkungan tugas. Lingkungan umum merupakan
lapisan eksternal yang dapat mempengaruhi organisasi secara tidak langsung
atau relevansinya tidak begitu jelas. Seperti faktor internasional, ekonomi,
sosial, demografi, dan politik (Drucker, 2012a).

Sedangkan lingkungan tugas lebih dekat dengan organisasi dan dan
meliputi sektor-sektor yang melakukan transaksi harian dengan organisasi dan
berpengaruh secara langsung terhadap operasi dasar dan kinerjanya.
Contohnya para pesaing, para pemasok dan pelanggang. Selanjutnya
lingkungan internal adalah mencakup seluruh elemen yang berada dalam
organisasi, yang terdiri atas karyawan yang masih bekerja, manajemen, dan
budaya organisasi (Daft, 2009).

Berdasarkan pandangan tersebut, bahwa lingkungan yang paling
berpengaruh secara langsung adalah lingkungan tugas karena meliputi sektor
yang melakukan transaksi dengan organisasi seperti pesaing, pemasok dan
pelanggan. Jika pesaing lebih agresif dan lebih tanggap terhadap kebutuhan
pasar, kemudian pemasok menahan atau menaikkan harga bahan baku,
ditambah lagi dengan selera dan preferensi pelanggan yang berubah ubah. Hal
ini akan lebih rumit jika kondisi lingkungan umum juga mengalami gejolak
seperti keadaan internasional, krisis ekonomi, perubahan social dan budaya,
demografi dan keadaan politik yang tidak menentu, meskipun tidak
berpengaruh secara langsung akan tetapi dia akan memberikan pengaruh.
Gambaran lingkungan ini sudah dipastikan akan menjadi kekuatan yang
memaksa organisasi untuk melakukan perubahan karena berhadapan dengan
ketidakpastian lingkungan.

Sintesa Ketidakpastian Organisasi

Menurut Ford sebagaimana dikutif oleh Robbins (Robbins & Judge, 2015),
bahwa terdapat tiga dimensi kunci yang terdapat pada setiap lingkungan
organisasi, yang dijadikan sebagai sintesa dari kebanyakan literature. Ketiga
dimensi itu adalah capacity (kapasitas), votality (mudah menguap), dan

complexity (kompleksitas). Kemudian Robbins menjabarkan sebagai berikut
(Robbins, 2014):

1. Kapasitas lingkungan merujuk pada tingkatan sejauh mana ia dapat
mendukung pertumbuhan. Lingkungan kaya dan tumbuh akan
menghasilkan sumber yang berlebihan yang dapat menyangga organisasi
sewaktu terjadinya kelangkaan. Kapasitas yang berlebihan, misalnya
memberi kesempatan bagi sebuah organisasi untuk membuat kesalahan.
Sedangkan kapasitas yang langka tidak demikian;
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2. Votaliti merupakan tingkat ketakstabilan pada sebuah lingkungan. Hal ini
gambarkan sebagai tingkat perubahan yang tidak dapat diprediksi, ini
berarti bahwa lingkungan tersebut adalah dinamis. Kejadian inilah yang
akan meyulitkan manajemen untuk meramalkan secara tepat kemungkinan
yang diasosiasikan dengan berbagai alternatif keputusan. Sementara pada
sisi lain terdapat lingkungan yang stabil;

3. Kompleksitas, artinya tingkat dari heterogenitas dan konsentrasi diantara
elemen lingkungan. Lingkungan yangsederhana adalah homogen dan
terkonsentrasi. Sebaliknya lingkungan yang dicirikan oleh heterogenitas
dan penyebaran disebut kompleks. Contoh layanan jasa pendidikan
dengan berbagai model pengembangan seperti sekolah islam berbasis Islam
terpadu, program tahfidz dan lain sebagaianya.

Konseptulisasi Perubahan Organisasi

Konsep perubahan menurut Caiden sebagaimana dikutif menggaris
bawahi konsep perubahan sebagai sesuatu yang tidak beraturan, antara lain
bersifat otomatis, otonom, dan tidak dapat diramalkan (unforeseen), tidak
diketahui kapan berakhirnya, bersifat universal, tanpa nama, bahkan tidak
dapat dimengerti. Konsep ini memandang perubahan secara alami (Caiden,
2004).

Selanjutnya konsep perubahan yang lebih kompleks dikemukakan oleh
Pole mengatakan bahwa perubahan dapat mengambil berbagai bentuk, dapat
terencana dan tak terencana, inkremental maupun radikal, berulang maupun
tak terduga (Stoltzfus, Stohl, & Seibold, 2011). Konsep perubahan organisasi
dapat memiliki berbagai bentuk baik terencana atau tidak terencana, perbaikan
secara bertahap, atau yang bersifat evolusioner dan dapat berulang dan tidak
dapat diduga. Perubahan organisasi adalah proses melalui mana organisasi
bergerak dari situasi saat ini kesituasi yang diinginkan yakni masa depan yang
lebih baik dan meningkat.

Tujuan dari perubahan yang direncanakan adalah untuk menjamin
organisasi agar dapat menemukan suatu cara yang lebih baik dalam
menggunakan sumber daya dan mengoptimalkan kapabilitasnya. Perubahan
yang direncanakan merupakan sebuah reaksi yang bersifat langsung dalam
memahami sumber masalah yang membutuhkan perubahan.

Selanjutnya menurut Brief dan Guzzo sebagaimana dikutif Batemen dan
Snell, bahwa tidak ada metode peluru perak atau usaha satu kali yang
langsung sukses dalam mengubah organisasi (Schneider, Brief, & Guzzo, 1996).
Usaha satu kali langsung sukses jarang mencapai target yang menantang.
Biasanya banyak hal yang memerlukan perhatian yang simultan dan setiap
perubahan tunggal dan kecil akan diserap oleh budaya dan kemudian
menghilang. perubahan organisasi total, meliputi memperkenalkan dan
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mempertahankan beragam kebijakan, praktik dan prosedur dalam beragam
unit dan tingkatan (Mulinge & Munyae, 2008).

Manajemen perubahan menurut Potts dan LeMarsh sebagaimana dikutif
Wibowo (Wibowo, 2011), adalah suatu proses secara sistematis dalam
menerapkan pengetahuan, sarana dan sumber daya yang diperlukan untuk
memengaruhi perubahan pada orang yang akan terkena dampak dari proses
tersebut. Berdasarkan pandangan ini menggambarkan bahwa manajemen
perubahan berupaya dalam memberikan jalan keluar dalam setiap kegiatan
organisasi dengan cara memanfaatkan pengetahuan dan sumber daya melalui
sebuah proses yang sistematis untuk memanage perubahan, terutama yang
menjadi kelompok sasaran (Galloway, 2013).

Pendekatan Manajemen Perubahan

Terdapat dua pendekatan untuk manajemen perubahan, yaitu planned
change (perubahan terencana) dan emergent change (perubahan darurat) (Paton
& McCalman, 2008). Penggunaan pendekatan.

a. Planned Change (Perubahan Terencana); Bullock dan Batten sebagaimana
dikutif Wibowo mengemukakan bahwa untuk melakukan perubahan
terencana perlu dilakukan empat fase tindakan yaitu sebagai berikut:

Eksploration phase | Tahap penggalian dan keputusan terkait perubahan
(fase eksplorasi) spesifik dan operasi, dan jika demikian, mempunyai
komitmen terhadap sumber daya untuk merencanakan
perubahan (Rothermel & LaMarsh, 2012). Kegiatan pada
fase ini menyangkut kepedulian dan perlunya
perubahan, mencari bantuan eksternal untuk membantu
dengan merencanakan dan mengimplementasikan
perubahan dan melakukan kontrak dengan konsultan
mengenai tanggung jawab masing-masing pihak;
Planning phase Tahap berkaitan dengan pemahaman masalah dan
(fase perencanaan) | kepentingan organisasi. Proses perubahan menyangkut
pengumpulan informasi dengan maksud menciptakan
diagnosis yang tepat tentang masalahnya, menciptakan
tujuan perubahan dan mendesain tindakan yang tepat
untuk mencapai tujuan tersebut; dan membujuk
pengambil keputusan kunci mencapai tujuan tersebut
dan mendukung perubahan yang diusulkan;

Action plan (fase Tahap dimana organisasi mengimplementasikan
tindakan) perubahan yang ditarik dari perencanaan. Proses
perubahan menyangkut desain untuk menggerakkan
organisasi dari current state (keadaan sekarang) ke future
state (keadaan yang akan datang). yang diharapkan, dan
termasuk menciptakan pengaturan yang tepat untuk
mengelola proses perubahan dan mendapatkan
dukungan wuntuk tindakan yang dilakukan; dan
mengevaluasi kegiatan implementasi dan mengumpan
hasil, sehingga setiap penyesuaian dan perbaikan yang
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perlu dapat dilakukan;

Integration  phase | Tahapan ini dimulai begitu perubahan telah dengan

(fase integrasi) sukses di implementasikan. Hal ini berkaitan dengan

mengonsulidasi dan menstabilisasi perubahan sehingga
sehingga mereka menjadi bagian organisasi normal,
operasi sehari-hari berjalan dan tidak memerlukan
pengaturan khusus atau mendorong, memelihara
mereka. Proses ini menyangkut penguatan prilaku baru
melalui umpan balik dan sistem penghargaan dan secara
bertahap menurunkan kepercayaan pada konsultan dan
melatih manajer dan pekerkja untuk memonitor
perubahan secara konstan dan melakukan perbaikan
perubahan organisasi (Graetz & Smith, 2010).

b. Emergent Approach (Pendekatan Darurat): Emergent Approach memberikan arahan
dengan melakukan penekanan pada lima gambaran organisasi yang dapat
mengembangkan atau menghalangi keberhasilan perubahan, yaitu sebagai

berikut:
Organizational adalah perubahan struktural menuju pada organisasi
structure (stuktur | yang lebih banyak delegasi, yang berarti hierakhi datar,
organisasi); pada posisi yang sangat unggul untuk bergerak daripada
yang mempunyai resistensi terhadap perubahan besar.
Aspek yang berkembang adalah dengan adanya gerakan
menciptakan organisasi yang berpusat pada pelanggan,
tannggap terhadap pasar yang berbeda fungsi.
Tanggapan pelanggan menempatkan tekanan lebih besar
pada proses horizontal yang efektif dan mewujudkan
konsep bahwa setiap orang adalah pelanggan;
Organizational adalah suatu upaya untuk memengaruhi perubahan
culture (budaya dalam suatu organisasi sekedar dengan berusaha
organisasi) mengubah budayanya mengasumsikan bahwa terdapat
hubungan linear yang tidak beralasan antara budaya
organisasi dengan kinerja;
Organizational Pembelajaran ~ memainkan  peran kunci dalam
learning menyiapkan orang untuk Dbersedia = melakukan
(organisasi perubahan, atau membiarkan mereka menghalangi
pembelajaran); perubahn. Keinginan untuk berubah sering hanyabersifat
membersihkan diri dari perasaan karena tidak ada
pilihan lain. Oleh karena itu, perubahan dapat turun
dengan cepat dengan membuat krisis mendatang nyata
bagi setiap orang dalam organisasi atau mendorong
ketidakpuasan dengan sistem dan prosedur sekarang;
Managerial behavior | Pandangan trdisional organisasi melihat manajer sebagai
(perilaku mengarahkan staff, sumber daya dan informasi. Akan
manajerial); tetapi, pendekatan emergent change memerlukan
perubahan radikal dalam prilaku manajer. Manajer
diharapkan bekerja sebagai pemimpin, fasilitator dan
pelatih  melalui kemampuan meredam hambatan
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hierarki, fungsi dan organizational, dapat membawa
bersama dan memotivasi tim dan kelompok untuk
memgidentifikasi kebutuhan dan mencapai perubahan;
Power and politics | Meskipun  advokasi terhadap emergent change
(Kekuasaan  dan | cenderung melihat kekuasaan dan politik dari perspektif
politik); yang berbeda, mereka semua mengenal arti pentingnya
perubahan yang harus dikelola jika perubahan ingin
menjadi efektif.

Model Perubahan

Terdapat beberapa model perubahan antara lain model perubahan Lewin,
model action research (Burnes, 2004), model Ackerman, dan model positif.
Berikut ini akan dipaparkan sebagai berikut (Ackerman, DeCanio, Howarth, &
Sheeran, 2009) :

Model Perubahan Lewin

Salah satu model fundamental dari perubahan terencana dicetuskan oleh
Kurt Lewin dan Cummings dan Worley melihat perubahan sebagai modifikasi
dari kekuatan- kekuatan yang membuat prilaku sistem tetap stabil (Hughes,
2007). Serangkaian perilaku tertentu pada suatu waktu adalah hasil dari dua
kelompok kekuatan yakni kekuatan yang berjuang untuk mempertahankan
status quo, dan kekuatan yang mendorong perubahan. Ketika kedua kekuatan
tersebut seimbang, Lewin menyebut prilaku yang ada sebagai keadaan “quasi-
stationary equilibrium” (Wirth, 2004).

Model perubahan tersebut, kita dapat meningkatkan kekuatan yang
mendorong perubahan, menurunkan kekuatan yang mempertahankan kondisi
yang ada atau menggunakan kombinasi dari keduanya. Lewin menganjurkan
bahwa memodifikasi kekuatan yamng mempertahankan status quo
menghasilkan lebih sedikit ketegangan dan reistensi dibandingkan
meningkatkan kekuatan untuk perubahan, sehingga merupakan strategi
perubahan yang lebih efektif (Burnes & Bargal, 2017). Selanjutnya lewin
mengetengahkan bahwa proses perubahan melalui tiga langkah sebagai
berikut:

1. Unfreezing; Kemampuan atau status quo biasanya ibarat sesuatu yang
sudah membeku dan perlu waktu atau cara tertentu mencairkan
kebekeuan tersebut. Prilaku yang masih mempertahankan kondisi lama
harus dicairkan melalui pendekatan-pendekatan yang tepat, hingga
perubahan dapat diterima. Langkah ini analog dengan penguasaan situasi
dimana perubahan terencana harus dimulai dengan mengurangi
kekuatan-kekuatan yang mempertahankan prilaku yang lama.
Unfreezing, kadang dicapai melalui suatu proses “psikological
disconfirmation” dengan menunjukkan informasi mengenai perbedaan
antara prilaku yang diharapkan dengan prilaku yang dijalankan,
diharapkan para anggota dapat termotivasi untuk terlibat dalam kegiatan
perubahan
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2. Moving; Langkah ini menggeser perilaku organisasi, departemen, atau
individu pada level yang baru, termasuk intervensi di dalam struktur
untuk membangun prilaku, nilai, dan sikap baru melalui perubahan pada
struktur dan proses organisasi.

3. Refrezing; Langkah ini menstabilkan organisasi pada kondisi ekuilibrium
baru. Langkah ini sering dicapai dengan penggunaan mekanisme
pendukung yang menguatkan kondisi baru organisasi, misalnya budaya,
norma, kebijakan, dan struktur organisasi (Wirth, 2004).
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Teknis Operasional Perubahan Model Action Research

Model ini fokus pada perubahan terencana sebagai proses siklus, dimana
riset awal mengenai oeganisasi memberikan informasi untuk mengarahkan
tindakan selanjutnya. Kemudian hasil dari tindakan dinilai untuk memberikan
informasi lebih lanjut untuk membimbing tindakan selanjutnya. Siklus riset
dan tindakan yang berulang ini melibatkan kolaborasi yang cukup besar antara
anggota organisasi dan praktisi. Model ini menekankan pada pengumpulan
data dan diagnosis sebelum perencanaan tindakan dan implementasinya.

Model action research adalah proses siklus, data harus dikumpulkan
setelah tindakan dilakukan untuk mengukur dan menentukan efek dari
tindakan dan memnyampaikan data kepada organisasi. Langkah ini mengarah
pada rediagnosis dan tindakan baru.

Delapan langkah dalam model action research adalah:

Pertama, tahap identifikasi masalah; tahapan ini biasanya dimulai ketika
eksekutif kunci dalam organisasi atau seseorang dengan kekuatan dan
pengaruh merasa bahwa organisasi memiliki satu atau permasalahan yang
mungkin dapat dipecahkan dengan bantuan praktisi organizational development
(OD); Kedua tahap konsultasi dengan ahli ilmu prilaku; Selama pertemuan
awal, praktisi OD dank lien saling menilai satu sama lain. Praktisi memiliki
teori perkembangan normative dan kerangka referensi sendiri dan ia harus
sadar akan asumsi-asumsi dan nilai-nilai tersebut. Membagi hal-hal tersebut
dengan klien sejak awal membangun atmosfir keterbukaan dan kolaborasi;

Ketiga, tahap pengumpulan data dan diagnosis pendahuluan; langkah ini
biasanya diselesaikan oleh praktiktisi OD, seringkali bersama anggota
organisasi. Hal ini termasuk mengumpulkan informasi yang sesuai dan
menganilisisnya untuk mengetahui penyebab dari permasalahan organisasi.
Empat metode dasar mengumpulkan data adalah wawancara, observasi proses,
kuisioner, data kinerja organisasi. Pendekatan untuk diagnosis dimulai dengan
observasi, kemudian wawancara setengah terstruktur, dan diakhiri dengan
kuisioner untuk mengukur secara tepat permasalahan yang diidentifikasikan
dengan langkah langkah sebelumnya. Ketika mengumpulkan data praktisi OD
dapat memengaruhi anggota organisasi. Dalam OD tiap tindakan praktisi OD
dapat dipandang sebagai intervensi yang akan mempunyai efek pada
organisasi;

Keempat tahap umpan balik pada kelompok atau klien kunci; karena
action research adalah aktivitas kolaboratif data diagnostic disampaikan
kembali pada klien. Langkah ini dimana organisasi diberi informasi yang telah
dikumpulkan oleh praktisi OD, memahami organisasi memahami kekuatan
dan kelemahan mereka melalui suatu studi. Jadi konsultan memberikan data
dan informasi yang berguna dan relevan, namun konsultan juga dapat
menahan beberapa informasi demi melindungi privasi dan etik, serta atas
penilaian bahwa klien mungkin tidak siap menerima informasi, atau dengan
informasi tersebut mmembuat klien aklan menjadi semakin defensive;
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Kelima, diagnosis bersama terhadap permasalahan; tahap ini anggota
mendiskusikan feedback dan mengeksplorasi bersama praktisi OD apakah
mereka ingin mengidentifikasikan masalah Ada hubungan yang erat antara
pengumpulan data, umpan balik, dan diagnosis, karena konsultan meringkas
data dasar dari anggota organisasi klien menyampaikan data kepada mereka
untuk validasi dan diagnosis lebih lanjut. Hal yang penting menuurut Schein
adalah pada ©proses ini, hubungan antara organisasi klien dan
konsultan/praktisi bukanlah seperti hubungan antara dokter dan pasien,
dimana konsultan masuk, membuat diagnosisi dan memberikan solusi.
Hubungan yang kondusif antara klien dan konsultan akan menyebabkan akan
adanya kesalahan diagnosis atau jarak dalam komunikasi yang membuat
organisasi tidak mau mempercayai diagnosis atau menerima solusi yang
disarankan konsultan;

Keenam, tahap perencanaan tindakan bersama; praktisi OD dan organisasi
bersama-sama menyetujui tindakan yang akan diambil. Ini merupakan awal
dari proses moving dimana organisasi memutuskan cara terbaik untuk
mencapai hasil akhir. Pada tahap ini tindakan spesifik yang diambil tergantung
pada budaya, teknologi, dan lingkungan organisasi, diagnosis permasalahn,
serta waktu dan biaya dari intervensi; Ketujuh, tahap tindakan; pada tahap ini
meliputi perubahan actual dari suatu kondisi ke kondisi lain. Lankah
inimencakup penerapan metode dan prosedur baru, reorganisasi struktur dan
desain kerja, serta perubahan prilaku. Dan tahap kedelapan adalah
pengumpulan data setelah Tindakan (Doppelt & McDonough, 2017).

Tipologi Perubahan Organisasi Pendidikan

Tipologi perubahan, sebuah organisasi yang melakukan perubahan pada
dasarnya dapat diklasifikasikan berdasarkan dampak terhadap organisasi
menjadi kedua kategori. Pertama adalah organisasi yang melakukan perubahan
oprasional, perubahan oprasional memiliki dampak pada perubahan sistem
oprasionalisasi (Gill, 2002). Biasanya perubahan ini bersifat parsial dan
memiliki pengaruh yang kecil terhadap devisi atau unit-unit lainya dalam
perusahaan/pendidikan.

Sedangkan tipologi perubahan kedua adalah perubahan strategis.
Tipologi perubahan ini memiliki dampak yang luas dan memerlukan
dukungan dari seluruh pihak yang ada dalam organisasi. Perubahan strategis
ini memerlukan kordinasi yang terintegrasi dari seluruh komponen yang ada
dalam organisasi. Beberapa macam perubahan strategis yang dihadapi sebuah
organisasi antara lain; Pertama, Perubahan budaya dan nilai-nilai dasar
organisasi. Sebuah organisasi yang akan melakukan perubahan budaya sebagai
komponen targetnya harus melibatkan semua pihak yang ada dalam organisasi
tersebut. Kedua, Perubahan arah/fokus bisnis. Perubahan fokus bisnis dapat
berupa pengalihan strategi dengan konsumen yang berbeda dengan produk
yang sama, atau memang benar-benar meninggalkan bisnis yang lama beralih
ke bisnis yang benar-benar baru. Ketiga, Perubahan cara kerja untuk
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meningkatkan efesiensi, peningkatan penghasilan atau pemanfaatan sumber
daya yang baru (Mercer, Barker, & Bird, 2010). Pengembangan suatu budaya
organisasi ini tentunya tidak luput dari peranan pemimpin atau manajer yang
berfungsi sebagai orang terdepan dalam pengelola organisasi dalam
melakukan proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengevaluasian. Berkaitan dengan peran manajer (Mullins, 2010).

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat digambarkan bahwa
organisasi yang menjalankan kegiatan pada lingkungan yang mengalami
kelangkaan relatif, dinamis dan susah diprediksi, dan sangat kompleks, maka
mengalami derajat tingkat ketidakpastian yang sangat tinggi. Dengan demikian
akan menyulitkan bagi manajer dan seluruh elemen organisasi dalam
menentukan altertif yang tepat. Sedangkan pada lingkungan stabil, dan
sederhana justru memudahkan dalam menentukan penyesuaian dan
perubahan yang tepat.

KESIMPULAN

Semua organisasi di era modern ini mengalami tantangan perubahan
karena adanya ketidakpastian lingkungan organisai. Dalam pandangan sistem
terbuka, lingkungan organisasi digambarkan sebagai apa saja yang berada
disekitar organisasi yang dapat mempengaruhi dan dipengaruhi oleh
organisasi. Organisasi tidak mungkin dapat hidup tanpa lingkungan
organisasi, karena keduanya merupakan satu kesatuan yang tidak dapat
dipisahkan. Dengan demikian perubahan lingkungan harus diikuti dengan
langkah penyesuain yang tepat oleh oragnisasi agar tetap dapat
mempertahankan keefektifannya. Salah satu cara untuk mengadakan
penyesuaian dengan tepat maka dibutuhkan pengelolaan dengan manajemen
perubahan yang terencana. Proses perubahan yang terencana akan mampu
mengambil langkah yang strategis dengan meminimalisir resiko yang akan
ditimbulkan. Sedangkan proses perubahan yang tidak terencana akan
membawa dampak yang kurang menguntungkan bagi kehidupan organisasi.
Oleh karena itu, dalam memanage perubahan perlu diterapkan berbagai
pendekatan, dan model manajemen perubahan, sehingga organisasi mampu
memimpin perubahan yang strategis. Dalam proses memimpin perubahan
yang strategis dibutuhkan penciptaan keseimbangan nilai-nilai inti yang
tercermin dalam budaya yang inovatif dan dipertahankan secara konsisten dan
terus melakukan pengembangan yang berkelanjutan di semua lini organisasi..
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