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ABSTRAK 

Penelitian mengenai makna dari sebuah perubahan yang direncanakan masih jarang 
dijumpai dalam literatur manajemen perubahan. Ulrich (2010) dan Mourkogiannis (2006) 
mengemukakan konsep meaning dan purpose yang menunjukkan bahwa tujuan perubahan yang 
jelas akan memunculkan makna atau keberartian dari suatu perubahan di dalam organisasi bagi 
individu yang terlibat di dalarnnya. Kejelasan tujuan dan makna ini dapat mendorong orang 
untuk lebih bersemangat dan memiliki komitmen untuk mencapainya. 

Tl!iuan penelitian ini adalah melakukan kajian mengenai fuktor apa yang menjadikan 
sebuah perubahan yang direncanakan dengan baik, juga menjadi bermakna bagi semua pihak di 
dalam perusahaan, menganalisis sejauhmana kepernimpinan mempengaruhi terwujudnya 
Perubahan Berencana yang Bermakna tersebut, dan kajian mengenai potensi apa saja yang 
dibutuhkan dari pekelja untuk mewujudkan kualitas perencanaan yang lebih baik. 

Penelitian dilakukan pada pekeIja di lingkungan industri kecil dan menengah Cibaduyut, 
Bandung. PekeJja disini, adalah orang yang bekeJja di perusahaan pembuat sepatu. Pengumpulan 
data dilakukan dengan wawancara, kunjungan ke perusahaan, dan penyebaran kuesioner. 
Sebagan besar perusahaan sudah beralih ke generasi ke dua atau ketiga. Hanya sedikit 
perusahaan sudah berhasil memasarkan produknya di wilyah Indonesia, bahkan ada yang sudah 
rutin menjalani ekspor produk ke Eropa, dan Timur Tengah. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perubahan Berencana yang Bermakna secara 
signifikan dipengaruhi oleh Inisiasi Perubahan yang merupakan wujud dari peran pemimpin 
yang efektif dalam proses perencanaan yang berkualitas. Hal ini menunjukkan bahwa pekeIja di 
sini belum menjadi pekeIja yang mandiri, masih banyak tergantung pada pemimpinnya. 
Pengaruh pemimpin sangat terasa dalam mewujudkan perubahan yang memiliki makna bagi 
anggotanya. Ketersediaan Sumber Daya justru menimbulkan dampak yang bersifat paradoks, 
karena keberadaannya justru meniadakan pengarub dari Inisiasi Perubahan pada perwujudan 
Perubahan Berencana yang Bermakna. 

Inisiasi perubahan secara signifikan dipengaruhi oleh kapabilitas pemimpin, Semangat 
Belajar Inovatif, Semangat Kebersamaan; dan kompetensi pekeIjanya. Hal positif yang 
ditemukan disini, yaitu adanya kesadaran untuk mewujudkan perubahan secara partisipatif dan 
sekaligus sebagai suatu langkah pembaharuan. 

Dalam merumuskan model proposisi dan model penelitian, disarankan agar bekerja 
dengan model mental yang didasari pada keyakinan bahwa perusahaan kecil dan menengah 
adalah perusahaan yang cerdas dan tangguh. Perubahan berencana yang bermakna perlu 
disiapkan dengan baik, melalui proses perencanaan yang matang. Dimulai dengan melakukan 
dialog antara pernimpin dan anggotanya mengenai tujuan perubahan yang hendak dituju; 
hasilnya kemudian dijadikan sebagai cita-cita bersama. Pembinaan pengusaha kecil dan 
menengah di lingkungan ini, lebih baik difokuskan pada pengembangan kepemimpinan 
transformasional. Penyediaan dana perlu dijalankan secara arif dan pemerolehannya oleh 
pengusaha Kecil dan menengah clidasarkan pada pertimbangan meritokrasi yang jeJas agar 
menjadi produktif. Dalam program pengembangan kompetensi produksi dan pemasaran perlu 
juga diberikan materi mengenai latar belakang konteks yang melandasi perkembangan pasar dan 
kebutuhan produksi di masa depan. 
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ABSTRACT 

Research on the meaningful of a planned change is rarely found in the literature of 
change management. Ulrich (2010) and Mourkogiannis (2006) proposed the concept of meaning 
and purpose to demonstrate the importance of clarity of purpose to achieve a meaningful of a 
change in the organization for individuals involved in it. Clarity of purpose and meaning of this 
may encourage people to be more passionate and conunitted to achieving it. 

The purpose of this study is to analyzing what factors influence to create meaningful of 
a planned change perceived by all member in the company, analyzing the influence of leadership 
in realizing of a Meaningful planned change, and analyzing what worker's potentials are needed 
to realize better planning quality. 

The study was conducted on workers in small and medium scale industry at Cibaduyut, 
Bandung. Worker, are people who work in the shoes manufacture, both as an employee or an 
employer. Data was collected through interviews, company visits, and questionnaires. Most of 
companies have already managed by the second or third generation. Few companies have 
successful marketed their products in almost entire Indonesia, and some have already undergone 
routine export to Europe, and Middle East. 

The results showed that the Meaningful planned Changes Significantly affected by the 
initiation of change which is showed a manifestation of an effective leadership role in achieve a 
good quality in the planning process. This indicates that the workers here have not become an 
independent worker, and still depends on the leaders. Surprisingly, resource availability brings 
a paradoxical situation, because its existence would negate the effect of initiation of Changes in 
creating a meaningful planned change. 

The change initiation is significantly influenced by the leader's Capabilities, Spirit of 
Togetherness, Spirit of Innovative Learning, and Competence of Workers. There are positive 
things founded, namely the awareness to create change in a participatory manner and its done as 
a step of innovation. 

The result of this research recommend that in formulating the model propositions and 
models of research should be worked with mental models based on the belief that small and 
medium enterprises is a smart and tough. Significant changes to plans must be prepared 
properly, through a process of careful planning. Begin with a dialogue between leaders and 
members about the purpose of the changes to be achieved. Fostering small and medium 
entrepreneurs in this environment, it is better focused on the development of transformational 
leadership. Provision of funds to small and medium enterprise needs to be managed wisely and 
based on meritocracy consideration in order to become productive. Production and marketing 
competency development program also include the background context that underlies the 
development of market and production needs in the future. 
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BABI 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Permasalahan 

Perubahan di era informasi saat ini adalah hal yang tidak dapat dihindari lagi. 

Perubahan ini bisa dilihat dan dirasakan ketika mengamati situasi dan peta persaingan 

usaha, perkembangan selera kastemer,. cara berbisnis, serta perkembangan teknologi, 

seperti teknologi komunikasi, teknologi sistem informasi, dan teknologi produksi. 

Perkembangan situasi politik, jumlah penduduk, tingkat pendidikan, dan peta 

kekuatan dunia juga merupakan fenomena yang perlu dikaji dan dipahami. Tidak 

dapat disangkal bahwa semua perubahan itu bersumber dari perubahan sikap, niat, 

dan perilaku manusia. Untuk menghadapi dinamika situasi seperti ini diperlukan 

kemampuan beradaptasi yang cepat dan lincah dalam menetapkan respons yang 

diperlukan untuk menghadapi perubahan tersebut. Di masa lalu, orang berharap 

bahwa teknologi bisa menjalankan hal itn. Sayangnya teknologi tidak memiliki 

kemampuan 'untuk memilih dan mengembangkan alternatif respons yang diperlukan 

dengan ccpat. Kini orang menyadari bahwa respons adaptif yang cepat dan lincah itu 

hanya dapat diberikan oleh orang. Tekn~logi hanya sekedar menjadi instrumen orang 
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untuk beradaptasi dengan lebih baik. Tidak mengherailkaii bahwa kini manusia 

menjadi tokoh sentral dalam menghadapi perubaban. 

Mengingat perubahan bersumber dari manusia, sementara manusia sendiri 

memiliki berbagai macam keragaman, maka setiap perubahan yang terjadi bersifat 

unik dan disikapi dengan respons yang berbeda. Sebagian orang menyikapi 

perubahan sebagai sesuatu hal yang hams diantisipasi, sehingga kelompok orang ini 

akan terlihat bersiap diri untuk menghadapi perubahan yang diperkirakan akan terjadi. 

Ketika perubahan terjadi, mereka sudah siap dan bahkan sudah melangkah lebih maju 

lagi ketahapan perubahan berikutnya. Kelompok orang ini dapat kita Iihat sebagai 

kelompok pen cetus dan inisiator ber~agai perubahan bisnis. Mereka memiliki ciri 

tidak pemah puas dengan situasi yang ada dan selalu berupaya untuk mencari cara 

yang lebih baik. Mereka seringkali tidak sabaran dengan orang lain di sekitamya yang 

dianggap tidak dapat mengikuti kecepatan gerak mereka. 

Kelompok orang lainnya adalah mereka yang cenderung enggan untuk 

berubah, merasa sudah sangat nyaman dengan situasi dan kondisinya saat ini, 

sehingga menganggap situasi sekarang adalah situasi yang paling ideal bagi mereka. 

Bagi kelompok ini, perubahan adalah sebuah kondisi yang menyebabkan mereka 

harus melakukan upaya lebih yang melelahkan. Orang seperti ini biasanya baru mau 

berubah apabila mereka sudah melihat bukti babwa perubahan temyata memberikan 

lebih banyak manfaat dari apa yang mereka dapatkan saat ini. Kelompok ini masih 

banyak dijumpai di dalam dunia bisnis d:~ d)lnia kerja saat ini. 

2 



Selain dua kelompok orang tersebut, juga ada kelompok kecil lainnya yang 

cenderung tidak mau menerima perubahan, karena sudah sangat mapan kondisinya, 

berpegang teguh pada kejayaan masa lampau, dan meyakini bahwa cara hidup yang 

sudah dijalaninya bertahun-tahun adalah cara yang terbaik. Kelompok orang ini 

sebagian besar adalah mereka yang sudah lama merasakan kemapanan tersebut atau 

mewarisi kemapanan yang ditinggalkan oleh orang tua atau lingkungannya. 

Perbedaan sikap terhadap perubahan ini seringkali banyak menimbulkan 

konflik dalam kehidupan, baik di lingkungan kerja maupun dalam kehidupan sosial. 

Konflik antar generasi dapat dilihat dari banyaknya orang tua yang berselisih paham 

dengan anaknya dalam cara mendidik ~an mengasuhnya. Di dunia bisnis, konflik ini 

dapat dilihat dalam perbedaan cara melakukan penjualan, cara berbisnis, dan cara 

berkomunikasi. Konflik antara pimpinan dan anggotanya di Iingkungan kerja yang 

sering bersumber dari adanya perbedaan sikap terhadap cara melakukan pekerjaan, 

cara berkomunikasi, cara berinteraksi di antara pimpinan dan anggotanya, dan cara 

bernegosiasi. Perbedaan sering kali juga terjadi pada cara pandang terhadap inovasi 

dan ide barn, bahkanjuga dalam cara bela jar. 

Kondisi yang dipaparkan di atas menunjukkan bahwa perubahan dan 

perbedaan selalu ada serta tidak dapat dihindari, lebih-Iebih karena perbedaan itu 

disikapi oleh' orang yang beragam. Keadaan ini memunculkan kebutuhan untuk 

mengelola perubahan secara arif. 

Mengelola perubahan dimulai 4~ kegiatan menentukan arah perubahan, 

kemudian menetapkan cara-cara untuk mencapai tujuan perubahan. Dengan demikian, 
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di dalam kegiatan mengelola perubahan ada serangkaian proses yang melibatkan 

berbagai macam masukan (inputs) untuk menghasilkan keluaran (output) yang 

biasanya menunjukkan tujuan perubahan. 

Gardini, Giuliani, and Marricchi (2011), mengemukakan bahwa keberhasilan 

perubahan perusahaan terjadi lebih cepat dan dapat mempertahaukan pegawai dalam 

jangka panjang, ketika dalam proses implementasi perubahannya memusatkan 

perhatian pada pegawai yang memiliki pengaruh paling besar pada bidang kerja yang 

berubah. 

Mengingat bahwa dalam sebuah proses perubahan orang memegang peran 

sentral, maka diperlukan perhatian dan pemahaman khusus terhadap orang, baik 

sebagai subyek maupun sebagai pihak yang terkena dampak perubahan tersebut. Hal 

apa saja yang perlu menjadi perhatian akan dibahas lebih lanjut dalam tulisan ini. 

Inilah yang menjadi inti penelitian ini. 

1.2 Perumusan Permasalahau Penelitian 

Penelitian ini memusatkan perhatian pada perubahan di dalam organisasi 

bisnis dengan orang sebagai tokoh sentralnya, baik sebagai pekerja, pejabat 

manajemen, atau pemilik. Perhatian dalam penelitian ini akan difokuskan pada orang 

sebagai pekerja di suatn perusahaan. Dal!lJ!l penelitian ini akan dikaji bagaimana 
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pekerja memandang perubahan berencana yang bermakna di lingknngan Sentra 

Industri Cibaduyut. 

Ada dua jenis perubahan yang dapat dilibat. Pertama, perubahan yang tidak 

direncanakan dan terjadi begitu saja. Kedua, perubahan yang direncanakan. 

Perubahan yang direncanakan biasanya terjadi melalui sebuah proses yang relatif 

lebih panjang daripada perubahan yang tidak direncanakan. Dalam perubahan yang 

direncanakan, ada tujuan yang dirumuskan terlebih dahulu sebelum proses perubahan 

itu dilakukan. Jadi intinya, perubahan yang direncanakan dilaknkan dengan penuh 

kesadaran, meskipun seringkali bersifat intuitif. Sementara itu, perubahan yang tidak 

direncanakan cenderung berlangsung lebih cepat karena terjadi begitu saja di luar 

kesadaran manusia, karena dipaksa oleh perubahan kondisi lingkungan eksternal, 

dinamika internal organisasi, atau oleh kondisi alarn yang berada di luar kendali 

manusia. Fokus penelitian ini lebih dititikberatkan pada perubahan yang direncanakan 

atau perubahan berencana (planned change). 

Penelitian mengenai perubahan berencana ini telah banyak dilaknkan dalam 

dekade terakhir ini, Jian GW., (2007) dalarn kajian rneta-analitiknya menunjukkan 

bahwa kajian tentang perubahan mencaknp;banyak aspek, seperti ditunjukkan dengan 

upaya mengtibah budaya organisasi pada tahun 1980-an (Deal & Kennedy, 1982), 

rekayasa ulang organisasi (organizational reengineering) yang dicanangkan oleh 

Hammer & Champy (1993), dan perubahan.yang dimungkinkan oleh perkembangan 

teknologi, seperti yang banyak dijumpai selama tahun 1990an. Para ahli merujuk 
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pada isu perubahan mulai dari aspek substallsi atau materi perubahan (Burke & 

Litwin, 1992), konteks perubahan (Fox-Wolfgramm, Boal, & Hunt, 1998), proses 

perubaban (Lewin, 1947), dan basil atau outcome perubahan tersebut (Meyer & 

Allen, 1997; Armenakis & Bedeian, 1999). Dapat dikatakan bahwa apa yang sudah 

dilakukan oleb para ahli ini lebib banyak menyangkut pada aspek organisasi dan 

pengelolaan perubahan. Padahal untuk keberhasilan sebuah perubahan, juga 

diperlukan perhatian pada pelakunya, khususnya pada aspek psiko-sosial aktor yang 

terlibat di dalam perubahan organisasi. 

Sebuah perubahan berencana di dalam organisasi dimulai ketika ada 

kesadaran untuk berubah dari para aktor yang ada di dalam organisasi. Kesadaran ini 

biasa muncul karena ada perubahan kondisi tertentu di lingkungan internal danlatau 

eksternal organisasi yang diantisipasi oleh manajemen atau karena manajemen ingin 

secara dini bersiap menghadapi perubaban yang diantisipasikan akan terjadi di masa 

depan. Perubaban kondisi Iingkungan internal ditunjukkan oleh perubahan pada 

pelaku bisnis yang terjadi sebagai konsekuensi dari perubahan pada karakter, sikap, 

niat, dan perilaku pekerja maupun pimpinan perusahaan. Teknologi yang digunakan 

organisasi juga akan berpengarub pada proses kerja. Kondisi keuangan organisasi 

bukan banya berpengarub pada pelaksanaaI). kerja, tetapi juga pada sikap dan perilaku 

orang pada waktu mengbadapi tantangan usaha. Budaya organisasi dan iklim kerja 

berpengaruh pada semangat dan kegairahan kerja pemimpin maupun pekerja. 

Perubaban dari lingkungan internal :ini. dapat memunculkan kesadaran untuk 

melakukan perubahan berencana di dalam organisasi. 
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Selatna ini orang cenderung melihat perubahall di !ingkungan internal 

perusahaan dari aspek perubahan demografi pekerja, seperti perubahan usia pekerja, 

tingkat pendidikan, serta kompetensi dan keterampilan pekerja. Berbagai macam 

perubahan dalam sistem manajemen orang terfokus pada usaha adaptif untuk 

menanggulangi perubahan demografi tersebut. Di sini, kajian justru difokuskan pada 

perubahan yang ditimbulkan oleh kondisi psiko-sosial yang dihadapi pekerja dan 

pemimpin, termasuk pengaruh dari perilaku pemimpin dan kualitas perencanaan pada 

tercapainya perubahan berencana yang bermakna. 

Kondisi lingkungan ekstemal organisasi juga dapat memicu munculnya 

kesadaran untuk berubah. Misalnya kondisi perekonomian dengan tingkat inflasi 

yang terus berubah secara tidak menentu, yang dicirikan dengan tidak stabilnya nilai 

uang dan daya beli masyarakat, akan memicu kesadaran perusahaan untuk mencari 

cara berproduksi yang lebih efisien, mengubah cara penjualan, dan memikirkan 

kebutuhan untuk bekerjasama dengan pihak lain. Bagi organisasi yang hendak 

melakukan perubahan, j ika kesadaran untuk melakukan perubahan sudah dimiliki 

oleh individunya, akan memudahkan dalam melaksanakan proses perubahan. Namun, 

menyadari perubahan saja tidaklah cukup untuk dapat terwujudnya perubahan itu 

sendiri. Kesadaran untuk berubah perlu dib(U"engi dengan rasa kompeten untuk dapat 

lebih memastikan bahwa perubahan dapat terwujud. 

Sekali lagi di lingkungan budaya usaha kecil menengah yang cenderung 

bersifat patemalistik, peran pemimpinn:l:'a sap.gat menonjol dalam memunculkan rasa 

percaya diri bawahnnya. Bawahan akan terdorong untuk melakukan sesuatu yang 
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bam ketika pemimpinnya berhasil memberikan keyakinan bahwa mereka (pekerja) 

sanggup untuk melakukannya. Dengan demikian, perubahan berencana ini tidak saja 

membutuhkan kesadaran dan rasa kompeten di kalangan pekerjanya, namun juga 

membutuhkan pemimpin yang membuat pekerja dengan sukarela mengikuti 

arahannya. Pemimpin yang berhasil memberikan arahan kepada bawahannya dan 

mampu membuat bawahan dengan sukarela menjalankan apa yang dimintanya, 

disebut dengan pemimpin yang efektif. Kuncinya adalah adanya kesukarelaan 

bawahan. Hal ini yang banyak didiskusikan oleh para pakar kepemimpinan dalam 

berbagai literatur dan biasanya dipadukan dengan pengertian mengenai efisiensi 

kepemimpinan. Keduanya berbicara mengenaJ pencapaian tujuan melalui 

kepemimpinan, namun berbeda dalam hal kerelaan dan kepuasan bawahannya. 

Kepemimpinan yang efektif akan memberikan rasa keterlibatan yang tinggi dengan 

pemimpinnya, sementara kepemimpinan yang efisien lebih banyak memberikan 

nuansa keterpaksaan dari bawahannya. 

Efektivitas kepemimpinan mencerminkan bagaimana seorang pemimpin dapat 

mempengaruhi bawahannya sehingga bawahan dengan sukarela melakukan apa yang 

diara2hkan oleh pemimpin tersebut. Dalam kondisi dimana pemimpin efektif dalam 

menjalankan. peran kepemimpinannya,: dapat terlihat suasana kesukarelaan, 

kesenangan dalam menjalankan tugas yang diberikan pemimpin, tugas-tugas 

dilakukan dengan ringan. Dengan demikian bawahan berada dalam kondisi bahagia, 

pemimpinnyapun merasakan hal yang saina karena tujuannya dapat tercapai. 
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