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Abstract 

Nowadays, most of organizations must be strengthen their capabilities and core competencies, because 
of globalization, liberalization, deregulation, information technology development and so on. This 
condition forces organization to change. It must be done integrated and planned One of change 
management models that usually used by most organizations is Change Management Maturity Model 
which developed by Humphrey. This model divide change process in frve stages; (l)Adhoc!Absent 
Stage; (2) Isolated projects Stage; (3) Multiple Projects Stage; (4) Organizational Standards Stage; 
(5) Organizational Competency Stage. Furthermore, each stage has different stressing of change 
process, but it must be done integrated and sequentially. It means, stage one is the basic foundation for 
stage two and so forth. The failure implementation in stage one can influence the next level. Although 
the model has some limitations, it can be applied in most of Indonesian companies 

Keywords : Capability Maturity Model, change nu~nagement 

A. DASAR PEMIKIRAN 
Globalisasi, liberalisasi, perdagangan bebas, deregulasi dan kemajuan 

teknologi informasi menyebabkan organisasi harus memperkuat kemampuan 
eksistensi dengan memperkuat core competencies dan kapabilitas organisasi. Untuk 
melakukan perubahan mencapai kompetensi organisasi bukanlah hal yang mudah . 
Perubahan hendaknya dilakukan secara terencana dan terintegrasi. Persoalannya 
adalah memindahkan SDM dan organisasi pada kondisi lingkungan yang dinamis 
bukanlah suatu hal yang mudah. Kondisi ini menuntut dilakukannya perubahan di 
setiap dimensi dan level dalam organisasi , hila ingin sukses dalam persaingan 
(Greeberg & Baron : 2000). Memasuki Internet Era membuat transformasi perubahan 
dari old economy menjadi new economy semakin dipercepat. Selama masa 
transformasi ini, perusahaan dituntut untuk tidak hanya survive tetapi juga mampu 
mengeksploitasi perubahan. Hal ini berarti organisasi harus mampu mengukur 
kekuatan internal, melihat peluang, mengelola perubahan dan menetapkan hasil yang 
ingin diraih di masa yang akan datang. Namun , banyak organisasi dan leader yang 
meresponi tantangan ini secara lambat, padahal change melibatkan ketidakpastian 
(uncertainty), kompleksitas (complexity), kecemasan (anxiety) dan resiko (risk). 
Mengarahkan organisasi untuk melakuk.an perubahan membutuhkan pemahaman, 
kedisiplinan, komitmen dan kreativitas yang besar (Schermerhorn : 2002) 

Namun , konsep perubahan bukanlah merupakan suatu proses yang mudah 
diimplementasikan oleh organisasi. Fakta menunjukkan bahwa banyak pemimpin 
yang hebat sangat tergantung pada kapasitas organisasi dan SDM yang dipimpin 
untuk menghasilkan perubahan yang diperlukan (Clarke :1999 ). Begitu pula banyak 
kegagalan organisasi dalam mengelola perubahan disebabkan karena beberapa hal 
antara lain (1) tidak adanya visi perubahan yangjelas; (2) perubahan tidak dilakukan 
secara terencana dan terintegrasi ; (3) ketidaksiapan SDM dan teknologi yang 
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mendukung perubahan serta (4) mindset SDM yang tidak berubah dari pola kerja 
lama. Meskipun perubahan dirasakan berhasil di tahap awal, namun seringkali dilkuti 
oleh perubahan berkelanjutan, artinya perubahan yang dilakukan organisasi hanya 
dipennukaan dan bersifat temporary . Hal ini terjadi karena banyak organisasi tidak 
memahami mengapa perubahan perlu dilakukan , tetapi lebih banyak tertarik 
mengikuti tren yang terjadi pada mayoritas organisasi. 

Salah satu model untuk mengelola perubahan adalah Change Management 
Maturity Model yang menggambarkan berbagai level kemampuan perusahaan dalam 
mengelola perubahan rnelalui 5 level atau tahap dari tidak ada pengelolaan perubahan 
sampai pada level organizational competency. Setiap level memiliki focus dan 
pengelolaan perubahan dari sisi SDM yang berbeda-beda , namun merupakan suatu 
kesatuan, dirnana keberhasilan pada level yang lebih rendah akan mempengaruhi 
keberhasilan pada level berikutnya, begitu pula sebaliknya, kegagalan pada suatu 
level akan mempengaruhi level selanjutnya. 
B. CAPABILITY MATURITY MODEL (CMM) 

Capability Maturity Model (CMM) merupakan model yang pertama kali 
disosialisasikan oleh Watts Humphrey selaku manajemen puncak IBM. Model ini 
diciptakan dengan asumsi bahwa ada hubungan langsung antara aplikasi dari kualitas 
dengan kualitas dari proses yang diciptakan , dalam upaya untuk meningkatkan 
kualitas secara keseluruhan. Dengan mengacu pada konsep Deming, yaitu continuous 
improvement, Humphrey mengembangkan CMM melalui pentahapan kapabilitas atau 
capability maturity level. Model ini dibagi atas 5 tahap atau level yaitu Initial Level, 
Repeatable Level, D~ned Level, Managed Level, Optimazing Level yang masing­
masing dilakukan dengan proses yang spesifik, namun terintegrasi secara 
berkelanjutan pada semua tingkatan yang ada dan bersifat sekuensial, artinya apabila 
pentahapan level 1 tidak dilakukan perusahaan, maka upaya pencapaian pada level 
selanjutnya tidak dapat berjalan dengan baik. 

Adapun kelima tahapan kapabilitas (capability maturity model) tersebut adalah 
sebagai berikut : 
1. InitUzl Level 

Tingkatan ini merupakan tingkatan dasar yang biasanya ditandai dengan 
symptom-symptom yang mengisyaratkan adanya ketidak-konsistenan rnanajemen 
terhadap apa yang diharapkan dengan kondisi aktualnya. Kondisi ini le bih banyak 
disebabkan karena tingkat kompetensi yang dirniliki SDM kurang memadai dan 
terjadi kesenjangan akibat ketidaksesuaian tersebut. Fokus utama pada tahap ini 
adalah people management. 
2. Repeatable Level 

Level ini merupakan level kritis untuk menyesuaikan tingkat kompetensi SDM 
sesuai dengan kebutuhan. Secara rinci, pada tahap ini pimpinan kelompok atau 
manajer akan menfokuskart aktivitasnya pada pengelolaan kompetensi dari SDM 
perusahaan serta memberikan bantuan teknis yang diperlukan. Penambahan pelatihan 
bagi SDM yang kompetensinya kurang memadai merupakan salah satu bentuk upaya 
penyesuaian. Keberhasilan dari tahap ini terjadi apabila adanya kestabilan kinerja 
yang dihasilkan oleh SDM yang bersangkutan. 
3. Defined Level 

Tahap ini merupakan tahap untuk melakukan perbaikan dengan tujuan 
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kinerja. Penciptaan budaya kerja yang memacu 
untuk berprestasi dengan sistem imbalan yang menarik serta pembenahan placement 
akan menjadi warna utama dari tahap ini. Secara spesifik, dalam tahap ini terjadi 
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proses penyaringan SDM untuk mendeteksi SDM mana yang memiliki kemampuan 
untuk dapat ditingkatkan kompetensinya dan mana yang tidak. Proses ini menjadi 
penting karena terkait dengan siklus kapabilitas berikutnya. Dengan demikian, fokus 
pada tahap ini adalah pada capability management. 
4. Managed Level 

Tahap ke 4 ini merupakan tahap untuk menilai dan mengontrol kinerja secara 
kuantitatif. Kinerja yang dihasilkan SDM mencerminkan tingkat kapabilitas yang 
dimilikinya. Dengan demikian, fokus aktivitas di level ini adalah improvement 
management. 
5. Optimazing Level 

Tahap terakhir dari model ini adalah tahap untuk menyesuaikan infrastruktur 
perusahaan sedemikian rupa sehingga proses optimalisasi kompetensi SDM dapat 
beijalan dengan baik. Fokus dalam tahap ini adalah continuous process improvement 
yang dilakukan dengan memberikan umpan balik secara kuantitatif dari proses kerja 
dan menjadi pencetus ide-ide dan teknologi yang inovatif. 

Kelima tahapan di atas secara rinci dapat dilihat dalam gambar 1 berikut ini : 

Continuously 
improvement practices 

Measured & 
ali2ned practices 

Tailored 
practices 

Managed 
Practices 

Level 4 : Managed 

Level 2 : Repeatable 

Level 1 : Initial 

Gam bar 1 : The Five Maturity Levels of CMM 
Sumber : Herfley, Introduction to People Capability Maturity Model (P-CMM), 

Carnegie Melon University, di download dari www.Gartner .corn, Mei 
2006 

Penggunaan CMM oleh perusahaan terutama untuk menyempurnakan sasaran, 
perbaikan proses kerja, menciptakan panduan agar keija lebih stabil, kapabel dan 
memantapkan proses kerja. CMM yang terintegrasi dilakukan melalui pendekatan 
struktur yang mampu mengendalikan tingkat kedewasaan perusahaan atau kapabilitas 
tertentu dengan mengutamakan perbaikan dan implementasi dari perbaikan tersebut. 
Gambaran dari rerangka komponen CMM secara rinci dapat dipahami melalui gambar 
2 berikut ini : 
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Process Area 1 Process Area 3 

Gam bar 2 : CMM Model Components 

Sumber : Hedley, Introduction to People Capability Maturity Model (P-CMM}, 
Carnegie Melon University, di download dari www.Gartner .com, Mei 
2006 

Penjelasan dari komponen CMM di atas adalah sebagai berikut: 
1. Process Area - merupakan kelompok SDM yang berada pada bagian tertentu 
dalam suatu perusahaan yang bermaksud melakukan continuous improvement secara 
berkelanjutan, dan umumnya ditentukan berdasarkan subsistem yang ada dalam 
perusahaan. 
2. Specific Goals - merupakan target -atau tujuan yang menggambarkan usaha 
peningkatan kinerja dari kelompok dan digunakan untuk melakukan penilaian 
(appraisal) guna merealisasikan peningkatan kinerja dari process area. Target atau 
tujuan yang dibuat harus mencerminkan tingkat kapabilitas yang ingin dicapai. 
3. Specific Practices - Merupakan aktivitas yang bersifat prioritas untuk mencapai 
specific goals di atas. Setiap aktivitas yang ditentukan hendaknya didasarkan pada 
tingkat kapabilitas SDM yang diinginkan dan yang ada. 
4. Generic Goals- merupakan target yang harus dicapai perusahaan sesuai dengan 
tingkat kapabilitas dan dalam aplikasinya lebih banyak berwujud perbaikan dalam 
infrastruktur perusahaan. 
5. Generic Practices - merupakan aktivitas nyata dalam pembenahan dan 
penyempumaan infrastruktur dalam bekerja, fasilitas kerja dan kebijakan-kebijakan 
internal yang mampu memotivasi SDM untuk bekerja lebih baik. 
6. Capability Levels - merupakan tahapan kapabilitas yang bersifat sekuensial dan 
terdiri dari initial level, repeatable level, defined level, managed level dan optimizing 
level seperti yang tertera pada gambar 1 sebelumnya. 

C. CHANGE MANAGEMENT 
Change management merupakan konsep yang banyak didengung-dengungkan 

di era 90-an dan banyak organisasi yang melakukan perubahan namun tidak mampu 
memanajemeni perubahan itu sendiri , akibatnya banyak organisasi yang gagal 
melakukan perubahan. Bukti menunjukkan bahwa rata-rata umur organisasi 
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berkurang hingga empat puluh tahun, seiring dengan makin cepatnya daur hidup 
produk (product lifecycle ). Penurunan usia ini dikarenakan ketidakmampuan 
organisasi untuk berubah serta mengadaptasi secara cepat, padahal memanajemeni 
perubahan saat ini menjadi suatu bagian yang krusial dalam persaingan (Clarke : 
1999). Pertanyaan yang timbul adalah mengapa perlu berubah? Clarke menyebutkan 
ada berbagai pemicu perubahan yaitu perubahan peta politik, peta social, globalisasi 
pasar, percepatan perubahan teknologi, dan munculnya banyak lembaga yang perduli 
akan kelestarian lingkungan . Lebih lanjut , Robbins (2001) menyebutkan beberapa 
faktor pemicu antara lain perubahan pasar tenaga kerja, persaingan maupun kejutan 
ekonomi. 

Perubahan merupakan intisari pertumbuhan bisnis, yang berarti perubahan 
tidak dapat dihindari oleh suatu organisasi. Namun perlu diwaspadai bahwa 
perubahan bukanlah suatu proses yang bersifat instant dan hanya melakukan "sesuatu 
yang berbeda" , tetapi perubahan yang baik hendaknya direncanakan dengan matang 
(planned change). Perubahan yang dilakukan organisasi dapat bersifat fundamental di 
semua level dan dimensi (second-order change) maupun hanya bersifat parsial tetapi 
kontinyu (first-order change). Perubahan dapat pula dilakukan terhadap struktur 
organisasi , teknologi, tatanan fisik organisasi maupun atas SDM-SDM yang ada. 

D. CHANGE MANAGEMENT MATURITY MODEL 
Dengan mendasarkan pada konsep Capability Maturity Model , yang mernbagi 

organisasi ke dalam 5 tahapan kapabilitas yang kemudian diaplikasikan dalam 
pengelolaan suatu perubahan. Change management maturity model sebenarnya 
merupakan suatu model yang didasarkan pada benchmarking research dan interaksi 
dengan perusahaan-perusahaan yang melakukan perubahan. Model mi 

menggambarkan berbagai level kemampuan perusahaan dalam mengelola perubahan. 
Maturity model ini memiliki 5 level atau tahap dari tidak ada pengelolaan perubahan 
sampai pada level organizational competency. Setiap level memiliki focus dan 
pengelolaan perubahan dari sisi SDM yang berbeda-beda. 

Riset menunjukkan bahwa pendekatan 'one-size-fits-all' tidak berlaku dalam 
mengelola perubahan terutama bila tiap perubahan dan konsekuensi yang muncul 
berbeda-beda. Namun , metodologi umum yang berlaku adalah kesadaran akan situasi 
perubahan dapat dibangun dan dibiasakan di seluruh organisasi agar dapat 
berkembang pada level yang tertinggi sambil tetap menjaga flexibilitas individu, 
kelompok maupun departemen. Penjelasan yang detail dari masing-masing level, 
dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini . 
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Tabel I : Change Management Maturity Model 

LevelS Organizational Change management competency Adanya Profitabilitas 
Competency terlihat jelas di semua level organisasi continuous dan 

dan merupakan bagian dari intellectual process tanggung 
property dan keunggulan bersaing improvement jawab yang 
organisasi di tempat kerja paling tinggi 

Level4 Organizational Metode dan stan dar organisasi Memilih 
Standards disebarkan secara luas guna mengelola pendekatan 

dan mengarahkan perubahan umum 
Level3 Multiple Pendekatan yang menyeluruh dalam Contoh-contoh 

Projects mengelola perubahan diaplikasikan dari praktek-
dalam berbagai aktivitas'proyek. praktek terbaik 

terlihat jelas 
Level2 Isolated Beberapa elemen change management Berbagai taktik 

Projects diaplikasikan dalam aktivitas-aktivitas yang berbeda 
/proyek yang terpisah digunakan 

secara tidak 
konsisten 

Levell Adhoc or Sedikit a tau tidak ada change SDM memiliki Tingkat 
Absent management yang diaplikasikan ketergantungan kegagalan 

tanpa praktek aktivitas , 
dan rencana turnover dan 
yang formal kehilangan 

produktivitas 
yang paling 
tinggi 

Sumber : Proc1 Change Management , d1download Mel 2007 

Keterangan gambar : 
Levell -Ad hoc or Absent 
Pada level 1, project teams tidak menyadari dan tidak mengganggap change 
management sebagai suatu pendekatan formal untuk mengelola perubahan dari sisi 
SDMnya Tahap ini ditandai dengan karakteristik sebagai berikut : (1) Project 
Leadership difokuskan hanya pada aspek-aspek yang 'konkrit' atau tangible dari 
suatu aktivitas seperti pendanaan, penjadwalan, dan lain s~bagainya ; (2) komunikasi 
dari aktivitas berbasis hanya pada ' need to know' dan bersifat tidak rutin ; (3) 
karyawan mengetahui adanya perubahan pertama kali melalui rumor dan gossip yang 
beredar dan bukan dari presentasi yang terstruktur ; ( 4) dukungan manajerial hanya 
terlihat sebatas kewenangan pembiayaan dan alokasi sumberdaya namun bukan dalam 
bentuk dukungan yang aktif dan nyata ; ( 5) para supervisor dan manajer memiliki 
sedikit (tidak) infonnasi tentang perubahan dan tidak memiliki ketrampilan mengelola 
perubahan yang dapat dipakai untuk mendampingi karyawannya melewati proses 
perubahan ; (6) reaksi karyawan atas perubahan bersifat surprise dan menyebarkan 
penolakan ; (7) produktivitas lambat dan terjadi peningkatan turnover pada saat 
implementasi perubahan. 

Langkah-langkah yang perlu dilakukan untuk bergerak ke level 2 
adalah sebagai berikut : (1) hadirilah pelatihan change management , perolehlah 
change management resources dan gunakanlah change managament consultants ; (2) 
mengaplikasikan change management atas suatu proyek yang terpisah dan 
menggunakan teknik-teknik change management untuk membantu proyek-proyek 
yang saat ini mengalami penolakan atas perubahan. 

Level 2 : Isolated Projects 
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Pada level 2 , elemen-elemen change management mulai digunak:an di bagi'an­
bagian tertentu dalam organisasi. Usaha pengelolaan perubahan dari sisi SDM niasih 
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 top 
managers maupun semua leader yang terlibat dalam berbagai aktivitas perubahan. 

Level3: 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 bel urn ada ; 
(5) manajer sudah menyediakan pelatihan dan peralatan untuk melatih karyawan lini 
untuk menghadapi perubahan di masa mendatang. 

Pada level ini, tim telah sukses rnelakukan 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-jits-alf'. 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 terse but 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 manajeinen 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 staffyang 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 terns menerus dalam hal metodologi, peralatan dan pelatihan 

5. adanya pelatihan yang intensif pada semua level dalam organisasi / 
6. ROI dan produktivitas lebih tinggi dan karyawan yang resisten lebih minim. 
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Apabila organisasi sudah men<;apai level tertinggi dari model ini, berarti langkah­
langkah dari change management maturity model telah terintegrasi dengan baik didam 
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 I posisi perusahaan saat ini dan apa yang dibutuhkan di 
masa yang akan datang. 

2. Memberikanframework 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 rnungkin 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 I transparan akan memotivasi karyawan 
untuk menduk.ung suatu perubahan. ' 

2. Duk.ungan 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 duk.ungan 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 melakuk.an 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 dilakuk.an secara terbuk.a, 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 terse but semakin besar. Hal ini 
membuat proses perubahan menjadi lebih mudah dilakukan. 
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