
Manajemen Perubahan dan Pengembangan Organisasi 

Konsep Dasar Manajemen Perubahan dan Pengembangan Organisasi 

1.1 Pengertian Manajemen Perubahan 

Manajemen perubahan adalah proses terencana dan sistematis, pendekatan terstruktur 

untuk mengelola transisi individu, tim, dan organisasi dari kondisi saat ini menuju kondisi 

yang diinginkan guna meningkatkan kinerja,efektivitas organisasi ,dan daya saing organisasi. 

Perubahan mencakup aspek strategi, struktur, sistem, proses, teknologi, dan budaya 

organisasi. 

1.2 Pengertian Pengembangan Organisasi (Organization Development/OD) 

Pengembangan organisasi merupakan upaya terencana, jangka panjang, dan sistematis 

yang bertujuan meningkatkan efektivitas dan kesehatan organisasi melalui intervensi 

berbasis ilmu perilaku, dengan fokus pada manusia, proses, dan budaya organisasi. 

Inti perbedaan: 

●​ Manajemen perubahan → fokus transisi dan adaptasi 

●​ Pengembangan organisasi → fokus keberlanjutan dan pembelajaran organisasi 

1.3 Hubungan Manajemen Perubahan dan Pengembangan Organisasi 

●​ Manajemen perubahan bersifat responsif dan adaptif terhadap tuntutan lingkungan. 

●​ Pengembangan organisasi bersifat proaktif dan berkelanjutan. 

●​ Keduanya saling melengkapi dalam menciptakan organisasi yang agile, 

learning-oriented, dan berkelanjutan. 

2. Urgensi Perubahan dan Pengembangan Organisasi 

2.1 Faktor Pendorong Perubahan 

Faktor internal: 

●​ Kinerja organisasi yang menurun : perlu peningkatan 

●​ Perubahan kepemimpinan : memastikan pemimpin dapat diandalkan 

●​ Restrukturisasi dan efisiensi : memastikan organisasi adaptif 

●​ Inovasi teknologi internal : adaptasi perkembangan teknologi 

Faktor eksternal: 

●​ Globalisasi dan persaingan : perlu adaptasi dengan trend globalisasi 

●​ Perkembangan teknologi digital : perlu adaptasi teknologi digital 

●​ Regulasi pemerintah : perlu adaptasi regulasi yang ada 



●​ Tuntutan ESG dan keberlanjutan : perlu memperhatikan tanggungjawab sosial dan 

perduli pada lingkungan serta tata Kelola yang baik 

●​ Perubahan sosial dan perilaku konsumen : adaptasi trend perubahan sosial dan  

perilaku konsumen 

2.2 Tujuan Manajemen Perubahan 

●​ Meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi 

●​ Meningkatkan daya saing dan keberlanjutan 

●​ Mengurangi resistensi terhadap perubahan 

●​ Menciptakan budaya inovatif  

●​ Menciptakan keunggulan kompetitif 

●​ Menyesuaikan diri dengan lingkungan 

●​ Membangun organisasi adaptif dan berkelanjutan 

3. Jenis dan Tingkatan Perubahan Organisasi 

3.1 Berdasarkan Skala Perubahan 

1.​ Perubahan Inkremental​
Perubahan bertahap dan berkelanjutan. 

2.​ Perubahan Radikal/Transformasional​
Perubahan besar yang mengubah paradigma organisasi. 

3.2 Berdasarkan Fokus Perubahan 

●​ Perubahan struktur organisasi 

●​ Perubahan strategi dan visi 

●​ Perubahan sistem dan proses kerja 

●​ Perubahan teknologi 

●​ Perubahan budaya dan nilai organisasi 

4. Teori dan Model Manajemen Perubahan 

4.1 Model Kurt Lewin 

1.​ Unfreezing – Mencairkan pola lama, membuka jalan masuk untuk penerimaan 

perubahan  

2.​ Changing – Proses transisi dan perubahan dari kondisi yang lama ke yang baru 

3.​ Refreezing – Menetapkan pola baru, melembagakan dan membuat permanen 

perubahan yang diucapai 



4.2 Model Kotter (8 Langkah Perubahan) 

1.​ Menciptakan sense of urgency (perasaan perlu dan mendesak) 

2.​ Membentuk koalisi perubahan, mengajak pihak yang lain nuntuk memperkuat 

jalannya perubahan 

3.​ Menyusun visi dan strategi perubahan, menentapkan arah perubahan dan metode 

yang diterapkan 

4.​ Mengkomunikasikan visi, menjelaskan apa yang akan dituju/dicapai 

5.​ Memberdayakan tindakan, melibatkan banyak pihak untuk kesusksesan perubahan 

6.​ Mencapai kemenangan jangka pendek, memberi apresiasi pada perkembangan yang 

dicapai 

7.​ Mengkonsolidasikan perubahan, mengkoordinasi pelaksanaan 

8.​ Melembagakan perubahan dalam budaya, membuat permanen perubahan yang 

sudah dicapai 

4.3 Model ADKAR 

●​ Awareness adalah fondasi pengetahuan yang menentukan bagaimana individu atau 

organisasi merespon informasi, perubahan, dan tantangan, serta menjadi prasyarat 

bagi pembentukan sikap dan perilaku yang efektif. Menggambarkan kesadaran akan 

mengapa perubahan diperlukan dan apa konsekuensinya jika tidak berubah. 

●​ Desire adalah keinginan, kemauan, dorongan internal seseorang atau kelompok 

untuk terlibat, mendukung dan berkomitmen terhadap suatu tujuan, Tindakan, atau 

perubahan tertentu. Kemauan individu untuk mendukung dan berpartisipasi dalam 

perubahan 

●​ Knowledge adalah pemahaman, informasi dan kemampuan kognitif yang dimiliki 

individua tau kelompok mengenai suatu konsep, proses, keterampilan atau Tindakan 

tertentu yang diperoleh melalui Pendidikan, pelatihan, pengalaman dan 

pembelajaran. Pemahaman tentang bagaimana melakukan perubahan, prosedur, 

keterampilan, dan informasi yang dibutuhkan untuk beradaptasi dengan kondisi 

baru. 

●​ Ability adalah kemampuan nyata individua tau kelompok untuk menerapkan 

pengetahuan dan keterampilan secara efektif dalam melakukan suatu tugas, 

Tindakan atau perubahan sesuai standar yang ditetapkan. Kapasitas untuk 

melaksanakan perubahan setelah memiliki awarenes, desire dan knowledge yang 

tercermin dalam praktek kerja sehari-hari 

●​ Reinforcement adalah penguatan yang berkelanjutan yang diberikan melalui 

penghargaan, pengakuan, evaluasi kinerja dan mekanisme control untuk memastikan 

suatu perilaku, kinerja atau perubahan yang telah diterapkan dapat dipertahankan 

menjadi kebiasaan 



Model ini menekankan perubahan pada tingkat individu. 

5. Resistensi terhadap Perubahan 

5.1 Pengertian Resistensi 

Resistensi adalah reaksi penolakan individu atau kelompok terhadap perubahan karena 

ketidakpastian, ketakutan, atau kepentingan tertentu. 

5.2 Penyebab Resistensi 

●​ Ketakutan kehilangan pekerjaan atau status 

●​ Kurangnya pemahaman dan ketikmampuan 

●​ Kurangnya motivasi 

●​ Kurangnya fasilitas untuk berubah 

●​ Budaya organisasi yang kaku 

●​ Pengalaman perubahan yang gagal sebelumnya  

5.3 Strategi Mengatasi Resistensi 

●​ Komunikasi yang terbuka dan transparan 

●​ Partisipasi karyawan 

●​ Pelatihan dan pengembangan kompetensi 

●​ Kepemimpinan transformasional 

●​ Menyediakan fasilitas yang dibutuhkan 

●​ Menyediakan kompensasi dan penghargaan 

6. Pengembangan Organisasi (Organization Development) 

6.1 Prinsip Pengembangan Organisasi 

●​ Berbasis nilai humanistic : pendekatan, pandangan dan praktek yang menempatkan 

manusia sebagai pusat perhatian dengan menjunjung tinggi martabat, poyensi, 

kebutuhan dan kesejahteraan individu dalam setiap proses pengambilan Keputusan 

dan pengelolaan organisasi. 

●​ Pendekatan system adalah cara pandang dan metose pengelolaan yang melihat 

organisasi atau permasalahan sebagai kesatuan yang utuh, terdari dari berbagai 

elemen yang saling berhubungan, saling mempengaruhi dan bekerja Bersama untuk 

mencapai yujuan tertentu 

●​ Partisipatif : pendekatan atau sikap yang melibatkan individua tau kelompok secara 

aktif dalam proses perencanaan, pengambilan Keputusan, pelaksanaan dan evaluasi 

suatu kegiatan atau kebijakan. Pelibatan karyawan membantu mengurangi resistensi 



terhadap perubahan karena individu merasa dilibatkan dan didengar sejak awal 

proses perubahan dijalankan. 

●​ Berorientasi jangka Panjang : pola piker, sikap dan pendekatan pengelolaan yang 

menekankan perencanaan, pengambilan Keputusan dan Tindakan strategis dengan 

mempertimbangkan dampak serta keberlanjutan hasil dalam jangka waktu yang 

Panjang. 

●​ Berbasis data (diagnosis organisasi) : pendekatan pengambilan Keputusan, 

perencanaan dan pengelolaan yang didasarkan pada pengumpulan, analisis dan 

interpretasi data yang valid, relevan, dan dapat bdipertanggungjawabkan, bukan 

semata-mata pada intuisi atau asumsi. 

6.2 Tahapan Pengembangan Organisasi 

1.​ Diagnosis organisasi : mengidentifikasi kondisi organisasi, keterbatasan, kelemahan, 

kelebihan yang dimiliki organisasi. Proses sistematis untuk mengidentifikasi, 

menganalisis, dan memahami kondisi, permasalahan, kekuatan, peluang yang 

dimilkiki organisasi guna menjadi dasar perencanaan perubahan dan pengembangan 

organisasi yang tepat. 

2.​ Perencanaan intervensi : Proses sistematis dalam merancang Tindakan, program 

atau startegi  perubahan yang tepat berdasarkan hasil diagnosis organisasi untuk 

mengatasi permasalahan dan meningkatkan efektivitas organisasi. Program dan 

rencana apa yang harus dilakukan yang paling cocok. 

3.​ Implementasi intervensi : Tahap pelaksanaan dari rencana perubahan atau 

pengembangan organisasi yang telah disusun, dengan menerapkan program, 

kebijakan, dan Tindakan konkret untuk mengatasi permasalahan dan meningkatkan 

efektivitas organisasi. 

4.​ Evaluasi dan umpan balik : memastikan apakah sudah sesuai rencana dan apa yang 

perlu dilakukan berikutnya supaya lebih mantap dan sukses perubahan itu. 

7. Intervensi Pengembangan Organisasi 

7.1 Intervensi pada Tingkat Individu 

●​ Pelatihan dan pengembangan : memberikan tambahan pengetahuan, keterampilan, 

bimbingan kepada karyawan yang dipersiapkan melakukan perubahan 

●​ Coaching dan mentoring : pendekatan pengembangan SDM yang ditujukan pada 

npeningkatan kompetensi, kinerja dan pengembangan individu. Coaching : proses 

pendampingan yang bersifat terstruktur, berorientasi kinerja dan focus pada 

pencapaian tujuan jangka pendek hingga menengah. Mentoring : proses 

pendampingan yang bersifat pengembangan jangka Panjang Dimana individu yang 

berpengalaman (mentor) membimbing individu yang kurang berpengalaman 

(mentee). 



●​ Pengembangan kepemimpinan : proses sistematis dan berkelanjutan untuk 

meningkatkan kapasitas individu dalam mempengaruhi, mengarahkan, dan 

menggerakkan orang lain guna mencapai tujuan organisasi secara efektif dan 

berkelanjutan. Upaya strategis untuk membentuk pemimpin yang kompeten, 

berintegritas dan mampu menghadapi dinamika lingkungan bisnis serta tuntutan 

berkelanjutan organisasi. 

7.2 Intervensi pada Tingkat Kelompok 

●​ Team building adalah proses terencana untuk membangun, memperkuat dan 

meningkatkan efektivitas kerja tim melalui pengembangan hubungan, komunikasi, 

kepercayaan dan kolaborasi antar anggota tim guna mencapai tujuan Bersama. 

Intervensi strategis untuk membentuk tim yang solid, adaptif dan berkinerja tinggi 

melalui penguatan hubungan kerja dan kolaborasi yang efektif. 

●​ Pengembangan kerja sama tim 

●​ Manajemen konflik adalah proses sistematis dalam mengidentifikasi, mengelola, dan 

menyelesaikan perbedaan kepentingan, persepsi, nilai atau tujuan individu maupun 

kelompok secara konstruktif agar tidak mengganggu kinerja dan hubungan kerja. 

Mengendalikan dampak negative dan memaksimalkan potensi positif dari konflik 

tersebut dengan menciptakan Solusi yang adil dan dapat diterima pihak terkait. 

Strategi manajemen konflik : menghindari konflik, mengalah, memaksakan kehendak, 

mencari titik Tengah, mencari Solusi Bersama. 

7.3 Intervensi pada Tingkat Organisasi 

●​ Perubahan struktur dan desain organisasi 

●​ Pengembangan budaya kerja 

●​ Transformasi digital 

●​ Manajemen kinerja dan sistem penghargaan 

8. Peran Kepemimpinan dalam Perubahan dan Pengembangan Organisasi 

8.1 Kepemimpinan Transformasional 

●​ Visioner adalah kemampuan seseorang pemimpin dalam merumuskan, melihat dan 

mengkomunikasikan Gambaran masa depan yang jelas, menantang, dan realistis, 

serta mampu mengarahkan Tindakan saat ini untuk mewujudkan visi tersebut. 

Kualitas kepemimpinan strategis yang menjadi landasan dalam menciptakan arah, 

makna dan keberlanjutan bagi organisasi. 

●​ Inspiratif adalah kemampuan seseorang untuk memberikan pengaruh positif yang 

membangkitkan semangat, motivasi, dan dorongan bagi orang lain agar berani 

bertindak, berkembang dan mencapai tujuan yang lebih tinggi. sebagai agen 

perubahan yang mampu menggerakkan orang lain untuk melampaui kepentingan 



pribadi demi kepentingan organisasi. Pemimpin yang mampu membangun motivasi, 

semangat kerja, dan kinerja berkelanjutan dalam organisasi. 

●​ Mendorong inovasi adalah Upaya sistematis dan berkelanjutan untuk menstimulasi 

lahirnya ide, cara kerja, produk, atau Solusi baru yang bernilai tambah melalui 

penciptaan lingkungan yang mendukung kreativitas, pembelajaran, dan keberanian 

mengambil resiko terukur. 

●​ Mengembangkan kapabilitas SDM : proses strategis dan berkelanjutan untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap, serta kemampuan adaptaif sumber 

daya manusia agar mampu menciptakan nilai, berinovasi dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan. Investasi strategis yang 

memastikan organisasi memiliki manusia yang kompeten, adaptif, dan mampu 

menciptakan keunggulan bersaing di Tengah dinamika lingkungan bisnis dan tuntutan 

berkelanjutan. 

●​ Memberdayakan SDM adalah proses manajerial dan kultural untuk memberikan 

kepercayaan, kewenangan, sumber daya, serta kesempatan kepada  karyawan agar 

mampu mengambil Keputusan, berinisiatif, dan bertanggungjawab dalam 

melaksanakan perannya secara optimal. Strategi untuk meningkatkan kinerja, inovasi 

dan keberlanjutan organisasi melalui penguatan peran aktif dan kapasitas individu 

dalam organisasi. 

8.2 Peran Pemimpin dalam Perubahan 

●​ Agen perubahan (change agent) adalah individu atau kelompok yang berperan aktif 

sebagai penggerak, fasilitator dan katalis dalam merencanakan, 

mengimplementasikan, serta memastikan keberhasilan proses perubahan di dalam 

organisasi atau Masyarakat. Bertugas membangun awarene, menumbuhkan 

komitmen, mengelolka resistensi dan memastikan adopsi perubahan berjalan efektif 

dan berkelanjutan. 

●​ Pengambil keputusan strategis adalah pemimpin yang memiliki kewenangan dan 

tanggungjawab untuk menentukan arah jangka Panjang organisasi melalui penetapan 

keb ijakan, strategi dan alokasi sumber daya berdasatkan analisis lingkunan internal 

dan eksternal. Aktor kunci yang menentukan arah, keberhasilan, dan keberlanjutan 

organisasi melalui keputrusan fundamental yang berdampak luas dan jangka 

Panjang. 

●​ Role model nilai dan budaya baru : seorang pemimpin yang secara konsisten 

menampilkan perilaku, sikap dan Keputusan yang mencerminkan nilai serta budaya 

baru yang ingin ditanamkan dalam organisasi, sehingga menjadi contoh nyata bagi 

anggota lainnya, menunjukkan keteladanan. 

●​ Pengelola resistensi adalah individu dalam organisasi yang bertanggungjawab untuk 

mengidentifikasi, memahami dan menangani penolakan atau keberatan terhadap 

perubahan secara sistematis agar proses perubahan dapat berjalan efektif dan 



berkelanjutan. Kemampuan seseorang untuk mengarahkan penolakan menjadi 

penerimaan dan komitmen terhadap arah perubahan yang ditetapkan. 

●​ Penjaga keberlanjutan perubahan adalah individu atau mekanisme dalam organisasi 

yang bertanggungjawab memastikan perubahan yang telah diimplementasikan dapat 

bdipertahankan, diinternalisasikan dan menjadi bagian dari praktek serta budaya 

kerja jangka Panjang. 

9. Manajemen Perubahan, Budaya Organisasi, dan ESG (Environmental, Social & 

Governance) 

●​ Perubahan organisasi harus selaras dengan budaya kerja berbasis nilai 

●​ Pengembangan organisasi mendukung: 

o​ Environmental sustainability (keberlanjutan lingkungan) 

o​ Social responsibility (tanggungjawab sosial) 

o​ Good governance (tata Kelola yang baik) 

●​ Manajemen perubahan menjadi alat strategis dalam mewujudkan organisasi 

berkelanjutan, sehingga perlu dilembagakan. 

10. Tantangan dan Keberhasilan Manajemen Perubahan 

10.1 Tantangan 

●​ Kegagalan komunikasi 

●​ Resistensi tinggi 

●​ Kurangnya komitmen pimpinan 

●​ Budaya organisasi yang tidak adaptif 

●​ Strategi perubahan tidak jelas 

●​ Budaya tidak mendukung 

10.2 Faktor Keberhasilan 

●​ Kepemimpinan yang kuat 

●​ Keterlibatan seluruh pemangku kepentingan 

●​ Strategi perubahan yang jelas 

●​ Monitoring dan evaluasi berkelanjutan 

●​ Komunikasi efektif 

●​ Partisipasi seluruh anggota organisasi 

11. Reformasi Administrasi 



11,1 Defenisi Reformasi Administrasi 

Reformasi administrasi merupakan upaya perubahan yang terencana, sistematis, dan 

menyeluruh terhadap sistem administrasi publik guna mewujudkan birokrasi yang 

profesional, bersih, transparan, akuntabel, dan berorientasi pada kepentingan publik. 

11.2 Tujuan Perubahan dan Reformasi Administrasi 

1.​ Meningkatkan kualitas pelayanan publik 

2.​ Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik (good governance) 

3.​ Meningkatkan akuntabilitas dan transparansi 

4.​ Mengurangi praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN) 

5.​ Menciptakan birokrasi yang adaptif dan responsif 

11.3. Faktor Pendorong Reformasi Administrasi 

          Faktor Internal 

●​ Kinerja birokrasi yang rendah 

●​ Prosedur berbelit dan tidak efisien 

●​ Budaya kerja birokratis dan hierarkis 

●​ Lemahnya sistem pengawasan 

             Faktor Eksternal 

●​ Tuntutan masyarakat terhadap pelayanan publik 

●​ Perkembangan teknologi dan digitalisasi 

●​ Globalisasi dan standar tata kelola internasional 

●​ Tekanan politik dan reformasi demokrasi 

11.4 Ruang Lingkup Reformasi Administrasi 

1.​ Reformasi Kelembagaan​
Penyederhanaan struktur dan penataan organisasi pemerintahan. 

2.​ Reformasi Sumber Daya Manusia Aparatur​
Profesionalisme ASN, sistem merit, dan pengembangan kompetensi. 

3.​ Reformasi Tata Laksana​
Penyederhanaan prosedur, digitalisasi layanan, dan e-government. 

4.​ Reformasi Regulasi​
Penyempurnaan peraturan yang mendukung efisiensi dan kepastian hukum. 

5.​ Reformasi Pengawasan dan Akuntabilitas​
Penguatan pengendalian internal dan pengawasan publik. 



 

11.5. Paradigma dalam Reformasi Administrasi 

1.​ Old Public Administration (OPA)​
Birokrasi hierarkis, aturan ketat, orientasi prosedur. 

2.​ New Public Management (NPM)​
Efisiensi, kinerja, orientasi hasil, adopsi praktik sektor swasta. 

3.​ New Public Service (NPS)​
Pelayanan publik berbasis partisipasi, demokrasi, dan nilai publik. 

4.​ Digital Governance​
Pemanfaatan teknologi informasi untuk pelayanan publik yang cepat dan transparan. 

11.6. Strategi Implementasi Reformasi Administrasi 

●​ Penetapan visi dan komitmen pimpinan 

●​ Perubahan budaya kerja birokrasi 

●​ Digitalisasi pelayanan publik 

●​ Penerapan sistem merit dan manajemen kinerja 

●​ Pelibatan masyarakat dan pemangku kepentingan 

11.7. Tantangan Reformasi Administrasi 

●​ Resistensi aparatur terhadap perubahan 

●​ Budaya birokrasi yang kaku 

●​ Lemahnya koordinasi antar lembaga 

●​ Inkonsistensi kebijakan 

●​ Keterbatasan kapasitas dan kompetensi aparatur 

11.8. Faktor Keberhasilan Reformasi Administrasi 

●​ Kepemimpinan yang kuat dan berintegritas 

●​ Kerangka regulasi yang jelas 

●​ Transparansi dan akuntabilitas 

●​ Partisipasi publik 

●​ Monitoring dan evaluasi berkelanjutan 

11.9 Standar Pelayanan Prima 

11.9.1 Defenisi Standar Pelayanan Prima 



Standar Pelayanan Prima adalah tolok ukur kualitas pelayanan public yang ditetapkan untuk 

menjamin pelayanan yang professional, transparan, akuntabel, responsive, dan berorientasi 

pada kepuasan Masyarakat sebagai pengguna layanan. 

11.9.2. Unsur Pelayanan Prima 

Unsur standar pelayan prima mencakup : 

●​ Prosedur pelayanan yang jelas dan sederhana 

●​ Waktu pelaynan yang pasti dan terukur 

●​ Biaya pelayanan yang transparan dan terpublikasi 

●​ Produk layanan yang jelas hasilnya 

●​ Sarana dan prasarana yang memadai dan inklusif 

●​ Kompetensi (pengetahuan, keterampilan, dan sikap) petugas layanan dapat 

diandalkan 

●​ Penanganan pengaduan yang cepat dan bertanggungjawab 

11.9.3. Prinsip pelayanan Prima 

Prinsip pelayanan prima, meliputi : 

●​ Cepat, tepat dan akurat 

●​ Ramah, sopan dan empatik 

●​ Transparan dan akuntabel 

●​ Responsif terhadap kebutuhan Masyarakat 

●​ Berbasis kepastian hukum 

●​ Berorientasi   pada kepuasan publik 

Perubahan dan reformasi administrasi merupakan keniscayaan dalam penyelenggaraan 

pemerintahan modern. Reformasi administrasi bertujuan menciptakan birokrasi yang efektif, 

efisien, profesional, dan berorientasi pelayanan publik. Keberhasilan reformasi sangat 

ditentukan oleh komitmen politik, kepemimpinan, perubahan budaya birokrasi, serta 

pemanfaatan teknologi dan partisipasi masyarakat. 

12. Manajemen Konflik 

12.1. Pengertian Manajemen Konflik 

Manajemen konflik adalah proses pengelolaan perbedaan kepentingan, persepsi, dan nilai 

antarindividu atau kelompok agar konflik dapat dikendalikan, diminimalkan dampak 

negatifnya, dan dimanfaatkan secara konstruktif. 

12.2. Sumber Konflik 

1.​ Perbedaan kepentingan dan tujuan 

2.​ Perbedaan nilai, sikap, dan persepsi 

3.​ Keterbatasan sumber daya 

4.​ Komunikasi yang tidak efektif 



5.​ Perbedaan peran dan tanggung jawab 

 

12.3. Jenis-Jenis Konflik 

●​ Konflik intrapersonal  : konflik yang terjadi dalam diri seseorang akibat 

pertgentangan antara nilai, kebutuhan, peran, emosi, dan tujuan pribadi yang 

berbeda 

●​ Konflik interpersonal : konflik yang terjadi antara dua individua tau lebih akibat 

perbedaan kepentingan, persepsi, nilai, sikap atau gaya komunikasi dalam interaksi 

sosial maupun kerja. 

●​ Konflik antar kelompok : konflik yang terjadi antar dua kelompok atau lebih dalam 

suatu organisasi atau Masyarakat akibat perbedaan kepentingan, tujuan, persepsi, n 

ilia atau perebutran sumber daya. 

●​ Konflik organisasi : kondisi pertentangan yang terjadi dalam organisasi, baik pada 

Tingkat individu, kelompok, maupun antara karyawan dan manajemen akibat 

perbedaan kepentingan, tujuan,  njlai, persepsi atau keterbatasan sumber daya. 

Berdasarkan dampaknya: 

●​ Konflik fungsional (konstruktif) : Jenis konflik dalam organisasi yabng dikelola secara 

konstruktif sehingga memberikan dampak positif terhadap kinerja, kualitas 

Keputusan maupun organisasi secara keseluruhan. 

●​  Konflik disfungsional (destruktif) : bentuk konflik dalam suatu organisasi yang 

bersifat merugikan dan menghambat pencapaian tujuan organisasi, baik pada 

Tingkat individu, tim, maupun organisasi secara keseluruhan. 

12.4. Tujuan Manajemen Konflik 

●​ Mengurangi dampak negatif konflik 

●​ Meningkatkan kerja sama dan komunikasi 

●​ Mendorong pengambilan keputusan yang lebih baik 

●​ Menjaga keharmonisan dan kinerja organisasi 

12.5. Gaya dan Strategi Manajemen Konflik 

a. Gaya Manajemen Konflik (Thomas–Kilmann) 

1.​ Avoiding (Menghindar) 

2.​ Accommodating (Mengalah) 

3.​ Competing (Bersaing) 

4.​ Compromising (Kompromi) 



5.​ Collaborating (Kolaborasi) 

b. Strategi Penyelesaian Konflik 

●​ Negosiasi : proses komunikasi dan interaksi antara dua pihak atau lebih yang 

mempunyai kepentingan, kebutuhan atau pandangan berbeda untuk mencapai 

kesepakatan Bersama yang dapat diterima dan saling menguntungkan. Negosiasi 

dilakukan dengan cara : persiapan dan penetapan tujuan, pertukaran informasi dan 

penawaran, tawar menawar dan penyesuaian, kesepakatan dan tindaklanjut. 

●​ Mediasi : proses penyelesaian konflik atau sengketa yang melibatkan pihak ketiga 

yang netral (mediator) untuk membantu para pihak yang berselisih mencapai 

kesepakatan secara sukarela dan saling dapat diterima. 

●​ Arbitrase : mekanisme penyelesaian sengketa di luar pengadilan Dimana para pihak 

yang berselisih sepakat untuk menyerahkan penyelesaian perkara kepada pihak 

ketiga yang independent (arbiter) yang keputusannya bersifat mengikat dan final. 

●​ Konsensus : kesepakatan Bersama yang dicapai oleh seluruh atau Sebagian besar 

pihak yang terlibat melalui proses musyawarah, dialog, dan pertimbangan 

kepenbtingan Bersama, tanpa adanya npaksaan atau dominasi satu pihak. 

12.6. Peran Pemimpin dalam Manajemen Konflik 

 Manajemen Perubahan dan Konflik 

1.​ Perubahan organisasi sering memicu konflik 

2.​ Konflik yang tidak dikelola akan menghambat perubahan 

3.​ Manajemen konflik yang efektif mendukung keberhasilan perubahan 

4.​ Pemimpin berperan kunci dalam mengelola perubahan dan konflik secara simultan 

 Faktor Keberhasilan menangani Konflik 

●​ Kepemimpinan yang kuat 

●​ Komunikasi efektif 

●​ Budaya organisasi adaptif 

●​ Partisipasi dan kepercayaan 

●​ Evaluasi berkelanjutan 

 Manajemen perubahan dan manajemen konflik merupakan dua kompetensi manajerial yang 

saling terkait dan tidak terpisahkan. Keberhasilan perubahan organisasi sangat 

ditentukan oleh kemampuan pimpinan dan organisasi dalam mengelola resistensi 

dan konflik secara konstruktif, sehingga konflik tidak menjadi penghambat, melainkan 

sumber pembelajaran dan inovasi organisasi. 

 



 

13.Kesimpulan 

Manajemen perubahan dan pengembangan organisasi merupakan kompetensi strategis 

organisasi modern. Keberhasilan perubahan sangat ditentukan oleh kepemimpinan, budaya 

organisasi, partisipasi SDM, serta kemampuan organisasi dalam belajar dan beradaptasi. 

Pengembangan organisasi memastikan perubahan tidak bersifat sementara, tetapi 

terlembaga dan berkelanjutan. 

 

 

 


