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Pada level 2 , elemen-elemen change management mulai digunakan di bagtan-
bagian tertentu dalam organisasi. Usaha pengelolaan perubahan dari sisi SDM masih
bersifat tidak rutin dan tidak terfokus. Level ini ditandai dengan karakteristik antara
lain : adanya variasi yang cukup besar dalam praktek change management antara
aktivitas yang ada dengan pendekatan yang digunakan di seluruh organisasi. Dengan
kata lain ada beberapa aktivitas yang mengelola perubahan secara efektif sedangkan
aktivitas lainnya masih berada pada level 1. Karakteristik berikutnya adalah adanya
elemen perencanaan komunikasi tetapi hanya ada sedikit dukungan atau
pendampingan sebagai bagian dari change management. Begitu pula para manajer
dan penyelia tidak memiliki pelatihan change management yang formal untuk
mendampingi karyawan mereka melewati proses perubahan. Change management
dalam level ini cenderung digunakan untuk meresponi kejadian yang negative serta
hanya ada sedikit interaksi antara tim kerja-tim kerja yang ada .

Pada level ini, change management tidak sepenuhnya terintegrasi dalam
aktivitas manajemen. Aktivitas-aktivitas yang menggunakan change management
harus menyadari dan memiliki pengetahuan tentang change management agar dapat
melakukan integrasi antara berbagai aktivitas. Langkah-langkah yang perlu dilakukan
untuk bergerak ke level 3 adalah sebagai berikut : (1) ciptakanlah pengetahuan
tentang perbedaan change management yang digunakan dalam organisasi dan
mulailah riset mengenai praktek-praktek terbaik dalam change management; (2)
Ciptakanlah kluster-kluster dari setiap tim kerja yang mengaplikasikan prinsip-prinsip
change management dan mulailah mengumpulkan pengetahuan dan alat yang
dibutuhkan; (3) rayakanlah keberhasilan suatu perubahan dan (4) mulailah
membangun dukungan atas penggunaan change management baik dengan para fop
managers maupun semua leader yang terlibat dalam berbagai aktivitas perubahan.

Level 3 : Multiple Projects

Pada level ini, kelompok-kelompok kerja yang ada mulai menggunakan suatu
proses change management yang terstruktur. Namun, change management masih
dikelola hanya untuk tim-tim atau area-area tertentu dalam organisasi dan ditandai
dengan karakteristik sebagai berikut : (1) sudah ada proses change management yang
terstruktur atas berbagai aktivitas kerja, serta ada berbagai pendekatan dan metodologi
yang digunakan ; (2) sudah mulai muncul sharing pengetahuan antar tim dalam
organisasi (antara tim kerja, departemen dan divisi) ; (3) aplikasi change management
sudah sering dilakukan namun organisasi belum memiliki standar atau persyaratan
khusus ; (4) top managers sudah berperan aktif dalam mendukung perubahan dan
menganggap hal tersebut sebagai bagian dari tanggung jawab mereka tetapi program
organisasi yang formal secara menyeluruh untuk melatih para team leader belum ada ;
(5) manajer sudah menyediakan pelatihan dan peralatan untuk melatih karyawan lini
untuk menghadapi perubahan di masa mendatang.

Pada level ini, tim telah  sukses melakukan  perubahan dengan
mengintegrasikan change management dengan keseluruhan aktivitas manajemen.
Langkah-langkah yang diperlukan untuk berpindah ke level 4 adalah (1) dapatkan
dukungan top management untuk mengaplikasikan change management pada setiap
aktivitas dan membangun change competencies pada setiap level dalam organisasi ;
(2) memilih suatu metode umum yang dapat digunakn di seluruh organisasi, mulai
dari perolehan peralatan sampai dengan pelatihan yang dibutuhkan membangun
metodologi yang jelas.

Level 4 : Organizational Standards
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Pada level ini, organisasi harus memilih suatu pendekatan umum. dan
mengimplementasikan suatu standar dalam penggunaan change management atas
setiap perubahan atau aktivitas baru. Namun perlu diingat bahwa metode umum
bukan merupakan resep “one-size-fits-all”. Efektifitas metodologi terletak pada
penggunaan langkah yang berulang-ulang dan aplikasinya sangat tergantung pada
situasi dan ketepatan penggunaan alat. Organisasi pada level ini memiliki
karakteristik sebagai berikut :

1. sudah ada pemahaman yang meluas tentang apa itu change management dan
mengapa hal tersebut penting bagi keberhasilan organisasi

2. suatu metode umum tentang change management telah dipilih dan dikembangkan
di dalam organisasi

3. pelatihan dan peralatan telah tersedia bagi tim manajemen di semua level, bahkan
para manajer dan penyelia telah menyediakan pelatihan formal tentang change
management

4. functional group diciptakan untuk mendukung inisiatif perubahan dan memiliki
peran sebagai ‘director of change management’ dan semua individu dan
kelompok dalam organisasi didedikasikan untuk mendukung usaha-usaha change
management serta membangun change management skills

5. pada level ini, belum semua SDM memahami mengapa mereka perlu change
management. Hal ini menunjukkan bahwa adaptasi pada level ini belum terjadi
100% dan organisasi masih dalam proses membangun change management skill
di seluruh organisasi.

Namun pada level ini sudah ada integrasi awal antara aktivitas manajemen dengan
change management. Langkah-langkah yang dibutuhkan untuk pindah level 5 adalah
sebagai berikut : (1) ciptakan suatu posisi formal atau group staff yang bertanggung
jawab atas penyebaran , pelatihan dan pengembangan change management
competencies yang efektif ; (2) perbaiki semua penyimpangan, analisis kesenjangan-
kesenjangan dalam organisasi dan kembangkanlah rencana-rencana untuk
mengimplementasikan perbaikan.

Level 5 : Organizational Competency
Pada level yang terakhir, change management competency sudah menjadi

bagian dari serangkaian skill yang dimiliki organisasi. Organisasi pada level ini

memiliki karakteristik sebagai berikut :

1. pengelolaan perubahan secara efektif sudah terintegrasi dan strategi organisasi
telah menjadi prioritas

2. karyawan pada semua level dan unit kerja telah memahami change management
serta memahami pula mengapa hal tersebut penting bagi keberhasilan organisasi
dan perannya dalam keberhasilan organisasi membuat perubahan

3. para manajer dan penyelia secara rutin menggunakan teknik-teknik change
management untuk membantu mendukung luasnya jangkauan inisiatif mulai dari
perubahan strategi sampai pada pengembangan karyawan secara individual

4. ada pengumpulan data yang memungkinkan organisasi melakukan pengembangan

secara terus menerus dalam hal metodologi, peralatan dan pelatihan

adanya pelatihan yang intensif pada semua level dalam organisasi

6. ROI dan produktivitas lebih tinggi dan karyawan yang resisten lebih minim.

A
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Apabila organisasi sudah mencapai level tertinggi dari model ini, berarti langkah-
langkah dari change management maturity model telah terintegrasi dengan baik dalam
seluruh aktivitas organisasi. Tahap-tahap perencanaan dan disain , baik untuk aktivitas
pekerjaan dan elemen-elemen change management telah dipandang sebagai suatu
standar praktek di seluruh organisasi.

E. KEUNGGULAN DAN KELEMAHAN

Setiap model perubahan yang ditawarkan para ahli memiliki keunggulan dan
kelemahan. Begitu pula dengan Change Management Maturity Model ini memiliki
beberapa keunggulan dan kelemahan. Dengan memahami hal ini diharapkan dalam
aplikasinya organisasi dapat meminimalkan kelemahan-kelemahan yang ada sehingga
dapat meraih hasil yang optimal dari perubahan yang dilakukan. Adapun keunggulan
dan kelemahan model ini adalah sebagai berikut :

Keunggulan :

1. Sebagai alat komunikasi dalam perusahaan, model ini berguna untuk
berkomunikasi dengan individu-individu di seluruh perusahaan, memberikan
informasi tentang kondisi / posisi perusahaan saat ini dan apa yang dibutuhkan di
masa yang akan datang.

2. Memberikan framework untuk menciptakan change management program

3. Mendukung mekanisme bagi usaha-usaha pengembangan yang terus menerus

4. Sebagai alat komunikasi dengan pihak manajerial. Model ini menunjukkan bahwa
leader memainkan peran yang penting dalam change management baik sebagai
sponsor maupun allocator sumberdaya yang diperlukan , yang terkait dengan
SDM dari suatu perubahan

5. Sebagai alat yang sistematis bagi aplikasi mengelola perubahan yang konsisten.
Struktur pendekatan dari change management maturity model ini menyediakan
perusahaan suatu cara untuk menstandarnisasi pengelolaan perubahan di seluruh
perusahaan ,

6. Sebagai alat yang stratejik untuk mendukung tujuan perusahaan

7. Memudahkan implementasi perubahan karena dilakukan secara berurutan
(sequential)

Kelemahan :

1. Mengkonsumsi waktu yang lama

2. Apabila tahapan sebelumnya belum tercapai, maka perubahan tidak dapat
dilakukan pada tahap berikutnya.

3. Ketidakpahaman change agent terhadap situasi dan karakteristik SDM pada setiap
level dan langkah-langkah yang harus diambil untuk berpindah di level berikutnya
akan menyebabkan terjadinya penolakan terhadap perubahan.

F. APLIKASI CHANGE MANAGEMENT MATURITY MODEL

Meskipun model ini terlihat sederhana , namun dalam aplikasinya
membutuhkan pemahaman, kedisiplinan, komitmen dan kreativitas dari change agent
agar dapat meminimalkan penolakan yang mungkin terjadi. Aplikasi dari model ini
membutuhkan beberapa hal , antara lain :

1. Perlu dilakukan perubahan kebijakan SDM di semua level untuk mendukung
langkah perubahan di setiap level yang ada, terutama kebijakan-kebijakan yang
terkait dengan reward . Hal ini penting karena seringkali para karyawan
mempertimbangkan dukungan mereka akan suatu perubahan berdasarkan
‘keuntungan’ finansial yang mampu diperoleh dari adanya perubahan tersebut,
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sehingga kebijakan reward.yang jelas / transparan akan memotivasi karyawan
untuk mendukung suatu perubahan. '

2. Dukungan dari pihak manajemen di seluruh level. Visi , strategi, tujuan dan
program-program perubahan haruslah dipahami secara benar oleh semua level
manajemen, agar tercipta kesatuan bahasa dan gerak di seluruh aktivitas
organisasi. Ketidak-konsistensi dukungan dari para manajerial akan
mendatangkan kebingungan dan penolakan terhadap perubahan sehingga sulit
bagi organisasi menciptakan suatu perubahan secara terencana dan terintegrasi.

3. Manajemen puncak harus bertindak sebagai salah satu change agent untuk
mempermudah penerimaan karyawan atas perubahan yang dilakukan. Pada
kenyataannya, akan lebih mudah bagi organisasi dalam melakukan perubahan
apabila change agent-nya adalah top management, karena pemimpin sering
dianggap sebagai panutan, sehingga mudah diikuti oleh para bawahan.

4. Sediakanlah forum konsultasi dan informasi yang transparan untuk meminimalkan
rumor dan informasi yang tidak jelas, serta mengurangi kecemasan akan
perubahan dan ketidakpastian. Setiap perubahan pasti mendatangkan penolakan ,
terutama jika perubahan tersebut tidak dilakukan secara terbuka, tidak ada
sosialisasi dan tidak ada penciptaan kesadaran akan perlunya perubahan. Untuk
itu adanya media komunikasi yang jelas, diharapkan dapat meminimalkan
penolakan karyawan akan perubahan.

5. Libatkanlah selalu karyawan dalam pengambilan keputusan-keputusan perubahan
yang berpengaruh langsung atas aktivitas kerja mereka. Keterlibatan karyawan
dalam pengambilan keputusan akan perubahan , membuat ‘sense of belonging’
mereka terhadap implementasi perubahan tersebut semakin besar. Hal ini
membuat proses perubahan menjadi lebih mudah dilakukan.
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