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Pengantar              …….. 

 

Di tengah dinamika globalisasi dan revolusi digital yang terus berubah, 

organisasi dituntut untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga berkembang 

dan berinovasi secara berkelanjutan. Buku ini hadir sebagai respons atas 

kebutuhan tersebut, dengan menyajikan pendekatan terintegrasi yang 

dikenal sebagai Organization Development (OD) atau Pengembangan 

Organisasi. 

Organization Development merupakan disiplin interdisipliner yang 

menggabungkan ilmu perilaku, psikologi organisasi, dan praktik 

manajemen modern. Pendekatan ini tidak semata-mata berfokus pada 

restrukturisasi atau perbaikan proses, melainkan juga menitikberatkan 

pentingnya aspek manusia—seperti motivasi, komunikasi, dan budaya 

kerja—yang menjadi fondasi utama kesuksesan perubahan dalam 

sebuah organisasi. Melalui OD, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang adaptif, kolaboratif, dan inovatif, sehingga mampu merespons 

tantangan eksternal dengan cepat dan efektif. 

Buku ini disusun dengan tujuan untuk memberikan pemahaman 

mendalam mengenai konsep, metodologi, dan implementasi OD. Mulai 

dari tahapan diagnosis organisasi yang cermat, perencanaan intervensi 

yang terukur, pelaksanaan perubahan dengan pendekatan partisipatif, 

hingga evaluasi serta institutionalizing change untuk memastikan 

keberlanjutan perubahan, setiap bab dalam buku ini dirancang untuk 

menjembatani teori dengan praktik. Kami juga mengulas studi kasus 

transformasi budaya di berbagai organisasi, sehingga pembaca dapat 

melihat secara nyata bagaimana prinsip-prinsip OD diterapkan dalam 

konteks bisnis dan industri yang beragam. 

Dalam era di mana perubahan terjadi dengan kecepatan yang belum 

pernah terjadi sebelumnya, kemampuan organisasi untuk beradaptasi 
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menjadi kunci untuk mempertahankan daya saing. Buku ini tidak hanya 

memberikan kerangka kerja strategis bagi para praktisi manajemen, 

konsultan, dan akademisi, tetapi juga memberikan wawasan bagi para 

pemimpin dan karyawan untuk menginternalisasikan nilai-nilai inovasi 

dan kolaborasi dalam keseharian kerja. 

Melalui pendekatan holistik, buku ini mengajak pembaca untuk melihat 

organisasi sebagai suatu sistem yang kompleks di mana setiap elemen—

mulai dari struktur, proses, hingga budaya—saling terkait dan saling 

mempengaruhi. Dengan demikian, perubahan yang diimplementasikan 

tidak hanya bersifat temporer, melainkan menjadi bagian integral dari 

DNA organisasi. 

Kami berharap buku ini dapat menjadi referensi yang komprehensif dan 

inspiratif, serta membantu para praktisi dan pemimpin dalam merancang 

dan mengelola perubahan yang berkelanjutan. Selamat membaca dan 

semoga setiap konsep dan strategi yang diuraikan dapat diterapkan 

untuk mencapai transformasi organisasi yang efektif dan berdaya saing 

tinggi di era modern ini. 
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Pendahuluan              …….. 

 

Organization Development (OD) atau Pengembangan 

Organisasi merupakan pendekatan terintegrasi yang bersifat 

sistematis dan terencana untuk meningkatkan efektivitas serta 

kesehatan suatu organisasi. Konsep ini muncul sebagai 

respons terhadap kebutuhan organisasi yang ingin 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang dinamis dan 

kompleks. OD menggabungkan ilmu perilaku, psikologi 

organisasi, serta praktik manajemen modern untuk 

menciptakan perubahan yang berkelanjutan melalui 

partisipasi aktif seluruh anggota organisasi. 

 

Sejarah dan Evolusi Organization Development 

Akar konsep OD dapat ditelusuri kembali ke penelitian-penelitian awal 

dalam psikologi sosial dan organisasi, terutama melalui karya Kurt Lewin. 

Lewin dikenal dengan model “Unfreeze–Change–Refreeze” yang 

menggarisbawahi pentingnya persiapan sebelum perubahan, 

pelaksanaan perubahan, dan pengukuhan perubahan dalam sistem. Pada 

tahun 1960-an, dengan munculnya pergeseran paradigma dalam 

manajemen yang lebih menekankan pada nilai-nilai kemanusiaan dan 

partisipatif, OD semakin berkembang sebagai disiplin ilmu tersendiri. 

Pendekatan ini mengintegrasikan teori-teori tentang perilaku kelompok, 

dinamika kekuasaan, komunikasi, dan budaya organisasi. 

Tujuan dan Manfaat Organization Development 

Tujuan utama dari OD adalah meningkatkan efektivitas organisasi 

melalui: 

• Peningkatan Kapasitas Organisasi: Memperbaiki proses 

komunikasi, koordinasi, dan kerjasama antar individu dan tim. 
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• Perubahan Budaya Organisasi: Mendorong terbentuknya budaya 

yang mendukung inovasi, pembelajaran berkelanjutan, dan 

adaptasi terhadap perubahan. 

• Pemberdayaan Karyawan: Melibatkan semua anggota organisasi 

dalam proses pengambilan keputusan sehingga tercipta rasa 

memiliki dan komitmen terhadap visi dan misi. 

• Peningkatan Kualitas Kehidupan Kerja: Menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis dan profesional 

karyawan. 

• Adaptasi Terhadap Perubahan Lingkungan: Menyiapkan 

organisasi untuk merespon tantangan eksternal seperti globalisasi, 

kemajuan teknologi, dan perubahan pasar. 

Prinsip-Prinsip Dasar dalam Organization Development 

1. Pendekatan Holistik: OD memandang organisasi sebagai suatu 

sistem yang saling terkait, di mana setiap perubahan pada satu 

bagian dapat mempengaruhi keseluruhan sistem. Oleh karena itu, 

intervensi harus mempertimbangkan berbagai elemen seperti 

struktur, proses, budaya, dan perilaku individu. 

2. Perubahan yang Direncanakan: OD menekankan pentingnya 

perencanaan dan analisis mendalam sebelum pelaksanaan 

perubahan. Proses diagnosis yang cermat dan penggunaan data 

empiris merupakan langkah awal yang krusial. 

3. Partisipasi dan Keterlibatan: Keberhasilan OD sangat bergantung 

pada partisipasi aktif dari seluruh lapisan organisasi. Pendekatan 

partisipatif membantu mengurangi resistensi terhadap perubahan 

dan memastikan bahwa solusi yang diambil mencerminkan 

kebutuhan serta aspirasi kolektif. 

4. Berbasis Data dan Evaluasi: Intervensi OD biasanya dilengkapi 

dengan mekanisme evaluasi yang terus menerus. Pengukuran 
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efektivitas perubahan melalui feedback dan analisis kinerja 

memungkinkan penyesuaian strategi secara real time. 

Proses Implementasi Organization Development 

Implementasi OD umumnya melalui beberapa tahapan yang sistematis: 

1. Diagnosis Organisasi: 

Pada tahap ini, organisasi melakukan evaluasi menyeluruh 

terhadap kondisi saat ini melalui metode seperti survei, wawancara, 

focus group discussion (FGD), dan analisis data kinerja. Diagnosis 

ini bertujuan untuk mengidentifikasi masalah utama, hambatan, 

serta potensi yang ada. 

2. Perencanaan Intervensi: 

Berdasarkan hasil diagnosis, perancang OD menyusun strategi 

intervensi yang meliputi program pelatihan, workshop, team 

building, dan program pengembangan kepemimpinan. Rencana ini 

harus realistis dan disesuaikan dengan karakteristik budaya 

organisasi. 

3. Pelaksanaan Intervensi: 

Pada fase ini, intervensi dijalankan dengan melibatkan seluruh 

pihak terkait. Misalnya, pelatihan komunikasi efektif atau sesi 

pembinaan untuk manajer dan karyawan. Pendekatan action 

research sering digunakan agar proses pelaksanaan juga 

merupakan bagian dari penelitian dan pembelajaran bersama. 

4. Evaluasi dan Umpan Balik: 

Setelah intervensi dilaksanakan, evaluasi dilakukan untuk 

mengukur dampak perubahan. Evaluasi dapat berupa pengukuran 

kinerja, survei kepuasan karyawan, atau analisis terhadap 

perubahan budaya organisasi. Hasil evaluasi digunakan untuk 

memperbaiki dan menyempurnakan intervensi di masa 

mendatang. 
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5. Institutionalizing Change: 

Agar perubahan bersifat berkelanjutan, hasil intervensi perlu 

diintegrasikan ke dalam sistem, struktur, dan kebijakan organisasi. 

Hal ini mencakup penyesuaian prosedur operasional, kebijakan 

sumber daya manusia, dan sistem insentif. 

Contoh Kasus: Transformasi Budaya di Perusahaan XYZ 

Sebagai ilustrasi, mari kita lihat sebuah narasi kasus mengenai 

perusahaan manufaktur fiktif, Perusahaan XYZ, yang mengalami 

penurunan produktivitas dan meningkatnya konflik internal. Berikut 

adalah langkah-langkah OD yang diambil: 

• Diagnosis: 

Manajemen melakukan survei dan wawancara mendalam dengan 

karyawan dari berbagai departemen. Hasilnya menunjukkan bahwa 

komunikasi antar departemen sangat terbatas dan terdapat 

ketidakjelasan mengenai peran serta tanggung jawab masing-

masing. 

• Perencanaan dan Pelaksanaan Intervensi: 

Berdasarkan diagnosis, perusahaan merancang beberapa 

intervensi: 

o Workshop Komunikasi Efektif: Sesi pelatihan untuk 

manajer dan karyawan guna meningkatkan kemampuan 

komunikasi dan penyelesaian konflik. 

o Team Building: Kegiatan bersama yang bertujuan 

meningkatkan kepercayaan dan kerjasama antar tim. 

o Program Pengembangan Kepemimpinan: Pelatihan bagi 

para pemimpin untuk meningkatkan kemampuan memimpin 

perubahan dan membangun budaya kerja yang lebih inklusif. 

• Evaluasi: 

Setelah enam bulan pelaksanaan, dilakukan evaluasi melalui 



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

9 
 

kuesioner dan pertemuan rutin. Hasilnya menunjukkan 

peningkatan signifikan dalam komunikasi antar tim, penurunan 

jumlah konflik, dan peningkatan produktivitas. 

• Institutionalizing Change: 

Perubahan yang berhasil diintegrasikan ke dalam kebijakan 

perusahaan, seperti penyusunan standar operasional prosedur 

(SOP) baru yang menekankan pentingnya komunikasi lintas fungsi 

serta program mentoring yang berkelanjutan. 

Diskusi dan Pendapat Akademik 

Secara teoretis, OD menawarkan kerangka kerja yang sangat relevan 

untuk menghadapi dinamika perubahan di era globalisasi dan 

digitalisasi. Pendekatan OD tidak hanya fokus pada aspek teknis atau 

struktur organisasi, tetapi juga memberikan perhatian besar terhadap 

faktor manusia—yakni motivasi, komunikasi, dan budaya. Dalam konteks 

manajemen modern, di mana organisasi harus cepat beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan eksternal, OD menyediakan alat dan metodologi 

untuk memfasilitasi transisi yang lancar dan efektif. 

Namun, implementasi OD juga tidak lepas dari tantangan. Salah satu 

hambatan utama adalah resistensi terhadap perubahan, yang seringkali 

bersumber dari ketidakpastian dan rasa takut kehilangan kontrol atau 

posisi. Oleh karena itu, peran kepemimpinan sangat krusial dalam 

mengomunikasikan visi perubahan, menggalang dukungan, dan 

membangun kepercayaan di antara anggota organisasi. 

Selain itu, kesuksesan OD juga bergantung pada kesiapan organisasi 

dalam berinovasi dan belajar secara berkelanjutan. Budaya organisasi 

yang terbuka terhadap feedback dan eksperimen cenderung lebih 

mampu mengintegrasikan prinsip-prinsip OD ke dalam operasional 

sehari-hari. Dalam hal ini, pemanfaatan teknologi digital, seperti sistem 

informasi manajemen dan platform kolaborasi, dapat mempercepat 

proses komunikasi dan evaluasi perubahan. 
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Kesimpulan 

Organization Development merupakan pendekatan strategis yang 

mengintegrasikan ilmu perilaku dan praktik manajemen untuk mencapai 

perubahan organisasi yang efektif dan berkelanjutan. Dengan melalui 

proses diagnosis, perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, dan 

institutionalizing change, OD berupaya menciptakan lingkungan kerja 

yang adaptif, kolaboratif, dan inovatif. Meskipun menghadapi tantangan 

seperti resistensi terhadap perubahan dan hambatan budaya, 

keberhasilan OD sangat bergantung pada keterlibatan aktif seluruh 

elemen organisasi dan kepemimpinan yang visioner. Di era perubahan 

yang cepat, penerapan OD menjadi semakin relevan sebagai sarana 

untuk mempersiapkan organisasi menghadapi dinamika pasar dan 

transformasi teknologi yang terus berkembang. 

 

Secara garis besar, berikut beberapa poin penting yang dapat kita 

refleksikan dan diskusikan lebih lanjut: 

1. Kelengkapan Konsep dan Kerangka Teoritis 

o Pendahuluan dan Definisi: 

Anda telah menyampaikan bahwa OD merupakan 

pendekatan terintegrasi dan sistematis untuk meningkatkan 

efektivitas serta kesehatan organisasi melalui partisipasi aktif 

seluruh anggotanya. Hal ini menekankan bahwa OD bukan 

hanya tentang mengubah struktur organisasi, melainkan juga 

tentang mengubah pola pikir dan budaya kerja. 

o Sejarah dan Evolusi: 

Dengan menyertakan kontribusi pemikiran Kurt Lewin, 

terutama model “Unfreeze–Change–Refreeze”, penjelasan ini 

memberikan landasan historis yang kuat. Ini penting karena 

pemahaman sejarah OD membantu kita mengerti bagaimana 
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pendekatan ini berkembang untuk menghadapi dinamika 

dan kompleksitas organisasi modern. 

2. Tujuan dan Manfaat OD 

o Penekanan pada peningkatan kapasitas organisasi, 

perubahan budaya, pemberdayaan karyawan, serta 

peningkatan kualitas kehidupan kerja memberikan gambaran 

bahwa OD bertujuan tidak hanya pada perbaikan kinerja 

tetapi juga pada kesejahteraan seluruh anggota organisasi. 

o Manfaat yang diuraikan, seperti adaptasi terhadap 

perubahan lingkungan eksternal (globalisasi, kemajuan 

teknologi, dsb.), menunjukkan relevansi OD dalam konteks 

bisnis masa kini yang sangat dinamis. 

3. Prinsip-Prinsip Dasar dalam OD 

o Pendekatan Holistik: 

Memahami organisasi sebagai sistem yang saling terkait 

mengingatkan bahwa perubahan di satu elemen dapat 

berdampak pada keseluruhan sistem. 

o Perubahan yang Direncanakan dan Berbasis Data: 

Proses diagnosis yang mendalam dan evaluasi berkelanjutan 

merupakan fondasi untuk intervensi yang efektif. 

o Partisipasi dan Keterlibatan: 

Keterlibatan semua pihak dalam proses OD mengurangi 

resistensi dan meningkatkan rasa memiliki terhadap 

perubahan yang diimplementasikan. 

4. Proses Implementasi OD 

o Langkah-langkah yang Anda uraikan (diagnosis, perencanaan 

intervensi, pelaksanaan, evaluasi, dan institutionalizing 

change) memberikan panduan praktis yang dapat diadaptasi 

dalam berbagai konteks organisasi. 
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o Pendekatan action research yang disebutkan merupakan 

metode yang efektif karena tidak hanya menyasar hasil akhir, 

tetapi juga proses pembelajaran dan penyesuaian yang 

bersifat iteratif. 

5. Contoh Kasus: Transformasi Budaya di Perusahaan XYZ 

o Kasus perusahaan manufaktur fiktif tersebut sangat 

membantu untuk menggambarkan bagaimana OD dapat 

diterapkan dalam praktik. 

o Detail mengenai diagnosis masalah, perencanaan intervensi, 

pelaksanaan, hingga evaluasi dan institutionalizing change 

memberikan gambaran yang nyata tentang tantangan dan 

solusi dalam menerapkan OD. 

6. Diskusi dan Pendapat Akademik 

o Diskusi mengenai tantangan seperti resistensi terhadap 

perubahan dan peran kepemimpinan sangat relevan. Hal ini 

menggarisbawahi bahwa meskipun OD menawarkan 

kerangka kerja yang sistematis, keberhasilan 

implementasinya sangat bergantung pada kondisi internal 

organisasi serta kemampuan kepemimpinan untuk 

mengelola perubahan. 

o Pemanfaatan teknologi digital sebagai pendukung proses 

komunikasi dan evaluasi juga merupakan refleksi atas 

perkembangan era digital yang semakin mendominasi 

praktik manajemen modern. 

7. Kesimpulan 

o Kesimpulan yang Anda berikan menyatukan seluruh 

komponen OD secara utuh, menekankan pentingnya 

penerapan pendekatan ini sebagai sarana untuk menciptakan 
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organisasi yang adaptif, inovatif, dan kolaboratif di tengah 

dinamika pasar dan teknologi. 

Refleksi Tambahan dan Diskusi Lanjutan 

Meskipun penjelasan di atas sudah sangat mendetail, ada beberapa 

aspek yang mungkin bisa didiskusikan lebih lanjut, misalnya: 

• Implementasi OD di Era Digital: 

Bagaimana peran teknologi informasi dan komunikasi (TIK) dalam 

mempercepat proses OD, terutama dalam konteks kerja jarak jauh 

(remote working) dan kolaborasi digital? 

• Tantangan Budaya dan Resistensi: 

Diskusi mendalam mengenai strategi mengatasi resistensi kultural 

dalam organisasi besar, serta bagaimana membangun trust dan 

transparansi selama proses perubahan. 

• Studi Kasus Nyata: 

Analisis lebih lanjut terhadap studi kasus nyata di industri tertentu, 

misalnya pada perusahaan startup versus perusahaan 

multinasional, dapat memberikan insight mengenai adaptasi OD 

dalam konteks yang berbeda. 
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2.Sejarah dan Evolusi Organization Development    

                                                                  ……..  

 

Akar konsep OD dapat ditelusuri kembali ke penelitian-

penelitian awal dalam psikologi sosial dan organisasi, 

terutama melalui karya Kurt Lewin. Lewin dikenal dengan 

model “Unfreeze–Change–Refreeze” yang menggarisbawahi 

pentingnya persiapan sebelum perubahan, pelaksanaan 

perubahan, dan pengukuhan perubahan dalam sistem. Pada 

tahun 1960-an, dengan munculnya pergeseran paradigma 

dalam manajemen yang lebih menekankan pada nilai-nilai 

kemanusiaan dan partisipatif, OD semakin berkembang 

sebagai disiplin ilmu tersendiri. Pendekatan ini 

mengintegrasikan teori-teori tentang perilaku kelompok, 

dinamika kekuasaan, komunikasi, dan budaya organisasi. 

 

Berikut adalah penjelasan detail mengenai sejarah dan evolusi 

Organization Development (OD): 

 

1. Akar Konsep OD: Dasar dari Psikologi Sosial dan Organisasi 

Pada awal perkembangannya, konsep Organization Development 

berakar pada penelitian-penelitian awal dalam psikologi sosial dan 

organisasi. Studi tentang dinamika kelompok, perilaku kolektif, dan 

interaksi sosial memberikan landasan teoretis yang kuat bagi 

pemahaman mengenai bagaimana individu dan kelompok beroperasi 

dalam konteks organisasi. Para peneliti awal mulai menyadari bahwa 

perubahan yang efektif dalam organisasi tidak hanya bergantung pada 

struktur formal atau kebijakan, tetapi juga pada faktor-faktor psikologis 

dan kultural yang mempengaruhi perilaku anggota organisasi. 
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2. Peran Pionir: Kurt Lewin dan Model “Unfreeze–Change–Refreeze” 

Salah satu tokoh paling berpengaruh dalam sejarah OD adalah Kurt 

Lewin. Lewin dikenal sebagai pelopor dalam menerapkan pendekatan 

ilmiah terhadap studi perubahan organisasi. Kontribusinya yang paling 

terkenal adalah model “Unfreeze–Change–Refreeze”, yang terdiri atas 

tiga fase: 

• Unfreeze (Mencairkan Status Quo): 

Pada tahap ini, organisasi diharapkan untuk melepaskan pola-pola, 

kebiasaan, dan struktur yang sudah ada agar terbuka terhadap 

kemungkinan perubahan. Lewin menekankan pentingnya 

menciptakan kondisi yang memungkinkan individu untuk 

menyadari perlunya perubahan, yang sering kali melibatkan 

pengungkapan masalah dan hambatan yang tersembunyi dalam 

budaya organisasi. 

• Change (Perubahan): 

Setelah fase pencairan, organisasi memasuki tahap di mana 

perubahan aktual dilakukan. Ini mencakup penerapan strategi 

intervensi seperti pelatihan, workshop, dan pengembangan sistem 

komunikasi yang baru. Pada tahap ini, dukungan dari seluruh 

lapisan organisasi sangat penting untuk mengimplementasikan 

ide-ide baru dan cara kerja yang berbeda. 

• Refreeze (Pengukuhan Perubahan): 

Fase terakhir melibatkan pengintegrasian perubahan ke dalam 

struktur, budaya, dan praktik sehari-hari organisasi. Pengukuhan ini 

memastikan bahwa perubahan yang telah terjadi tidak bersifat 

sementara, melainkan menjadi bagian dari identitas dan 

operasional jangka panjang organisasi. 

Model Lewin ini memberikan kerangka kerja yang sistematis dan mudah 

diadaptasi dalam berbagai konteks, sehingga menjadi fondasi bagi 

banyak intervensi OD yang kemudian dikembangkan. 



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

16 
 

3. Evolusi OD pada Tahun 1960-an: Pergeseran Paradigma 

Manajemen 

Memasuki tahun 1960-an, terjadi pergeseran paradigma dalam 

manajemen yang semakin menekankan nilai-nilai kemanusiaan dan 

partisipatif. Kondisi ekonomi, sosial, dan politik global yang berubah 

menuntut organisasi untuk lebih responsif terhadap kebutuhan karyawan 

dan lingkungan eksternal. Dalam konteks inilah, OD mulai berkembang 

sebagai disiplin ilmu tersendiri, dengan beberapa karakteristik kunci: 

• Integrasi Teori Perilaku dan Komunikasi: 

Organisasi tidak lagi dilihat semata-mata sebagai mesin produksi 

yang harus dioptimalkan secara mekanistik, tetapi sebagai 

komunitas sosial yang kompleks. Penekanan pada komunikasi 

efektif, kolaborasi, dan partisipasi aktif seluruh anggota organisasi 

menjadi semakin dominan. 

• Pendekatan Partisipatif: 

Dengan munculnya ide-ide demokratis dan hak-hak individu, 

pendekatan top-down yang selama ini mendominasi manajemen 

mulai digantikan oleh model partisipatif. Semua pihak, mulai dari 

manajer hingga karyawan lini depan, dilibatkan dalam proses 

pengambilan keputusan. Hal ini tidak hanya meningkatkan rasa 

memiliki, tetapi juga mengurangi resistensi terhadap perubahan. 

• Action Research sebagai Metode Intervensi: 

Konsep action research—penelitian yang dilakukan bersamaan 

dengan tindakan perubahan—mendapatkan tempat penting dalam 

OD. Metode ini memungkinkan organisasi untuk tidak hanya 

mengidentifikasi masalah secara sistematis, tetapi juga menguji 

solusi secara langsung dalam praktik, sehingga memberikan 

umpan balik yang cepat dan relevan. 

4. Kontribusi Tokoh-Tokoh Lain dan Pengembangan Teori Lanjutan 
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Seiring berjalannya waktu, tidak hanya model Lewin yang memberikan 

dampak besar terhadap OD, melainkan juga sejumlah pemikir lain yang 

memperkaya perspektif dan praktiknya: 

• Chris Argyris dan Konsep “Double-Loop Learning”: 

Argyris menekankan pentingnya refleksi mendalam atas asumsi-

asumsi mendasar yang mendasari tindakan organisasi. Konsep 

double-loop learning memungkinkan organisasi untuk tidak hanya 

mengatasi gejala masalah, tetapi juga menggali akar penyebab 

dan melakukan perbaikan pada level kebijakan serta strategi. 

• Edgar Schein dan Budaya Organisasi: 

Schein menyumbangkan pemahaman mendalam tentang peran 

budaya organisasi dalam membentuk perilaku dan nilai-nilai 

karyawan. Menurut Schein, intervensi OD harus mampu 

mengidentifikasi, memahami, dan mengubah elemen-elemen 

budaya yang menghambat inovasi dan kolaborasi. 

• Richard Beckhard dan Perencanaan Strategis: 

Sebagai salah satu pionir OD, Beckhard menekankan bahwa 

perubahan harus direncanakan secara sistematis dan terintegrasi. 

Ia menekankan pentingnya pengukuran kinerja serta evaluasi 

berkelanjutan dalam memastikan bahwa intervensi yang dilakukan 

menghasilkan perbaikan yang signifikan. 

5. Perkembangan OD di Era Modern 

Dari tahun 1980-an hingga 1990-an, OD semakin meluas penerapannya 

di berbagai sektor industri, terutama di perusahaan-perusahaan besar 

yang menghadapi persaingan global. Pada masa ini, integrasi OD 

dengan teknik manajemen mutu, inovasi, dan strategi bisnis mulai 

tampak jelas. Beberapa perkembangan penting meliputi: 

• Integrasi dengan Teknologi: 

Pada era 2000-an, kemajuan teknologi informasi dan digitalisasi 

mengubah cara organisasi beroperasi. OD mulai memanfaatkan 
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teknologi untuk mengoptimalkan komunikasi, analisis data, dan 

kolaborasi. Platform digital memungkinkan intervensi dilakukan 

secara lebih tepat dan real-time. 

• Pendekatan Global dan Multikultural: 

Globalisasi membawa tantangan baru dalam hal pengelolaan 

keragaman budaya dan perbedaan regional. OD berkembang 

untuk menangani dinamika ini dengan mengembangkan strategi 

yang sensitif terhadap konteks budaya lokal sekaligus 

mengintegrasikan praktik terbaik global. 

• Fokus pada Pembelajaran Berkelanjutan: 

Organisasi masa kini dihadapkan pada perubahan yang sangat 

cepat. Oleh karena itu, OD tidak hanya berfokus pada perubahan 

struktural semata, tetapi juga menekankan pentingnya 

pembelajaran dan inovasi berkelanjutan sebagai landasan untuk 

adaptasi jangka panjang. 

6. Narasi Kasus: Penerapan Model Lewin dalam Konteks Nyata 

Sebagai ilustrasi, bayangkan sebuah perusahaan manufaktur pada tahun 

1970-an yang mengalami penurunan produktivitas dan meningkatnya 

konflik antar departemen. Dengan menerapkan model “Unfreeze–

Change–Refreeze”: 

• Unfreeze: 

Manajemen mengadakan sesi dialog terbuka dan forum diskusi 

untuk mengidentifikasi masalah-masalah mendasar, seperti 

hambatan komunikasi dan ketidakjelasan peran. Proses ini 

membantu karyawan menyadari perlunya perubahan dan 

mengurangi resistensi awal. 

• Change: 

Setelah mendapatkan masukan dari seluruh level organisasi, 

perusahaan meluncurkan serangkaian intervensi. Ini mencakup 

pelatihan komunikasi efektif, workshop team building, dan 
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perombakan struktur organisasi agar lebih mendukung kolaborasi 

lintas departemen. 

• Refreeze: 

Hasil perubahan kemudian diintegrasikan ke dalam kebijakan dan 

prosedur operasional. Program mentoring dan evaluasi berkala 

diterapkan untuk memastikan bahwa praktik baru ini bertahan dan 

menjadi bagian integral dari budaya organisasi. 

7. Kesimpulan 

Sejarah dan evolusi Organization Development menunjukkan perjalanan 

panjang dari konsep awal yang berakar pada riset psikologi sosial hingga 

menjadi disiplin interdisipliner yang kompleks. Perkembangan OD 

dipengaruhi oleh kontribusi berbagai tokoh besar, perubahan paradigma 

manajemen, dan dinamika global serta teknologi. Dengan pemahaman 

mendalam tentang akar, perkembangan, dan tantangan OD, organisasi 

dapat merancang strategi intervensi yang lebih holistik dan adaptif, 

sehingga mampu menghadapi tantangan zaman dengan lebih efektif 

dan berkelanjutan. 

 

Dengan demikian, sejarah dan evolusi OD tidak hanya memberikan 

wawasan teoritis yang mendalam, tetapi juga menyediakan kerangka 

praktis yang relevan untuk memandu transformasi organisasi dalam 

menghadapi dinamika lingkungan modern. 
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 3.Tujuan dan Manfaat Organization Development 

                                            …….. 

Tujuan utama dari OD adalah meningkatkan efektivitas organisasi 

melalui: 

• Peningkatan Kapasitas Organisasi: Memperbaiki proses 

komunikasi, koordinasi, dan kerjasama antar individu dan tim. 

• Perubahan Budaya Organisasi: Mendorong terbentuknya 

budaya yang mendukung inovasi, pembelajaran 

berkelanjutan, dan adaptasi terhadap perubahan. 

• Pemberdayaan Karyawan: Melibatkan semua anggota 

organisasi dalam proses pengambilan keputusan sehingga 

tercipta rasa memiliki dan komitmen terhadap visi dan misi. 

• Peningkatan Kualitas Kehidupan Kerja: Menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis 

dan profesional karyawan. 

• Adaptasi Terhadap Perubahan Lingkungan: Menyiapkan 

organisasi untuk merespon tantangan eksternal seperti 

globalisasi, kemajuan teknologi, dan perubahan pasar. 

 

Berikut adalah penjelasan elaboratif mengenai tujuan dan manfaat 

Organization Development (OD): 

 

Pendahuluan 

Organization Development merupakan pendekatan strategis yang 

dirancang untuk menciptakan perubahan yang terintegrasi dan 

berkelanjutan di dalam organisasi. Dengan menggabungkan teori dan 

praktik dalam bidang perilaku organisasi, psikologi, serta manajemen 
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modern, OD bertujuan untuk menciptakan organisasi yang lebih adaptif, 

inovatif, dan responsif terhadap dinamika lingkungan eksternal. Secara 

garis besar, tujuan utama OD adalah meningkatkan efektivitas organisasi 

melalui sejumlah inisiatif yang saling terkait, yang meliputi peningkatan 

kapasitas organisasi, perubahan budaya, pemberdayaan karyawan, 

peningkatan kualitas kehidupan kerja, dan adaptasi terhadap perubahan 

lingkungan. 

 

1. Peningkatan Kapasitas Organisasi 

Definisi dan Penjelasan: 

Peningkatan kapasitas organisasi merujuk pada upaya untuk 

memperbaiki proses-proses internal yang mendukung komunikasi, 

koordinasi, dan kerjasama antar individu serta tim. Kapasitas ini 

melibatkan aspek struktural dan prosedural yang memungkinkan 

organisasi beroperasi secara sinergis dan efisien. 

Implementasi dalam Praktik: 

• Komunikasi: Melalui pelatihan komunikasi efektif, workshop, dan 

penggunaan teknologi informasi, organisasi dapat meningkatkan 

pertukaran informasi antar departemen secara cepat dan akurat. 

• Koordinasi: Penggunaan sistem manajemen proyek dan 

pertemuan rutin dapat memastikan bahwa setiap unit dalam 

organisasi memahami peran dan kontribusinya terhadap tujuan 

bersama. 

• Kerjasama Tim: Program team building dan kolaborasi lintas 

fungsi membantu menciptakan lingkungan di mana ide-ide 

inovatif dapat berkembang melalui kerja sama yang erat. 

Manfaat: 

• Sinergi Organisasi: Dengan proses komunikasi yang baik, setiap 

bagian organisasi dapat beroperasi secara lebih terintegrasi. 
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• Produktivitas yang Meningkat: Koordinasi yang efektif 

membantu mengurangi tumpang tindih tugas dan konflik internal, 

sehingga meningkatkan efisiensi kerja. 

 

2. Perubahan Budaya Organisasi 

Definisi dan Penjelasan: 

Budaya organisasi mencakup nilai, norma, dan keyakinan yang 

mengarahkan perilaku serta sikap anggota organisasi. Perubahan budaya 

organisasi dalam konteks OD bertujuan untuk menciptakan lingkungan 

yang mendukung inovasi, pembelajaran berkelanjutan, dan adaptasi 

terhadap perubahan. 

Implementasi dalam Praktik: 

• Inovasi dan Kreativitas: Organisasi dapat mengembangkan 

program-program penghargaan dan insentif yang mendorong 

karyawan untuk mengemukakan ide-ide baru tanpa takut gagal. 

• Pembelajaran Berkelanjutan: Melalui program pelatihan, 

mentoring, dan workshop, karyawan diberikan kesempatan untuk 

terus mengembangkan keterampilan dan pengetahuan mereka. 

• Adaptasi terhadap Perubahan: Membangun budaya yang 

responsif terhadap perubahan berarti menciptakan mekanisme 

feedback yang aktif dan sistem evaluasi kinerja yang dinamis. 

Manfaat: 

• Lingkungan Kerja yang Progresif: Budaya yang mendukung 

inovasi membantu organisasi untuk selalu berada di garis depan 

dalam menghadapi tantangan pasar. 

• Pengurangan Resistensi: Ketika nilai-nilai baru telah tertanam 

dalam budaya, resistensi terhadap perubahan cenderung 

berkurang, sehingga transformasi dapat berjalan lebih mulus. 
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3. Pemberdayaan Karyawan 

Definisi dan Penjelasan: 

Pemberdayaan karyawan berarti melibatkan seluruh anggota organisasi 

dalam proses pengambilan keputusan, sehingga mereka merasa 

memiliki peran penting dalam perjalanan organisasi. Pendekatan ini 

menggeser paradigma otoriter menjadi model partisipatif yang 

menghargai masukan dari setiap level organisasi. 

Implementasi dalam Praktik: 

• Partisipasi dalam Keputusan: Forum diskusi, pertemuan rutin, 

dan sistem saran internal dapat dijadikan wadah bagi karyawan 

untuk menyampaikan ide dan kritik konstruktif. 

• Delegasi Tanggung Jawab: Dengan memberikan kebebasan dan 

tanggung jawab yang lebih besar kepada karyawan, mereka dapat 

merasakan kepercayaan dari pimpinan dan berkembang secara 

profesional. 

• Pengembangan Kepemimpinan: Program pengembangan 

kepemimpinan dan coaching memastikan bahwa potensi karyawan 

diidentifikasi dan dikembangkan secara optimal. 

Manfaat: 

• Rasa Kepemilikan: Karyawan yang merasa dilibatkan dalam 

pengambilan keputusan cenderung lebih berkomitmen terhadap 

visi dan misi organisasi. 

• Inovasi yang Meningkat: Partisipasi aktif menciptakan lingkungan 

di mana ide-ide kreatif dapat bermunculan, karena setiap individu 

memiliki kesempatan untuk berkontribusi. 

 

4. Peningkatan Kualitas Kehidupan Kerja 
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Definisi dan Penjelasan: 

Kualitas kehidupan kerja mencakup aspek kesejahteraan psikologis, fisik, 

dan profesional karyawan. OD berfokus pada penciptaan lingkungan 

kerja yang tidak hanya produktif, tetapi juga mendukung keseimbangan 

hidup dan kesehatan mental karyawan. 

Implementasi dalam Praktik: 

• Fasilitas Kerja: Penyediaan fasilitas yang nyaman, ruang kerja yang 

ergonomis, dan lingkungan yang aman menjadi salah satu prioritas 

untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

• Manajemen Stres: Program kesehatan mental, workshop 

manajemen stres, dan konseling karyawan dapat membantu 

mengatasi tekanan kerja yang tinggi. 

• Pengembangan Karier: Investasi dalam pengembangan karier 

melalui pelatihan dan pendidikan berkelanjutan memberikan 

prospek pertumbuhan yang jelas bagi karyawan. 

Manfaat: 

• Motivasi dan Loyalitas: Karyawan yang merasa dihargai dan 

mendapatkan dukungan dalam aspek kesejahteraan cenderung 

lebih termotivasi dan loyal kepada organisasi. 

• Produktivitas yang Lebih Tinggi: Lingkungan kerja yang kondusif 

menghasilkan kinerja yang optimal karena karyawan dapat bekerja 

dengan lebih fokus dan tanpa gangguan. 

 

5. Adaptasi Terhadap Perubahan Lingkungan 

Definisi dan Penjelasan: 

Di era globalisasi dan kemajuan teknologi, organisasi harus mampu 

beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan eksternal. OD membantu 

organisasi untuk menyiapkan strategi yang fleksibel guna menghadapi 
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tantangan seperti perubahan pasar, persaingan global, dan 

perkembangan teknologi. 

Implementasi dalam Praktik: 

• Analisis Lingkungan: Melalui pemantauan tren pasar dan analisis 

kompetitif, organisasi dapat mengidentifikasi potensi ancaman dan 

peluang yang muncul. 

• Inovasi Strategis: Mengintegrasikan teknologi digital dalam 

proses operasional, seperti penggunaan sistem informasi 

manajemen dan platform kolaborasi online, memungkinkan 

organisasi untuk lebih responsif terhadap perubahan. 

• Perencanaan Proaktif: Menetapkan rencana strategis yang 

bersifat adaptif dan terus menerus mengkaji ulang kebijakan 

operasional agar tetap relevan dengan kondisi pasar. 

Manfaat: 

• Keunggulan Kompetitif: Organisasi yang mampu beradaptasi 

dengan cepat akan memiliki keunggulan dalam merespons 

perubahan, sehingga dapat mempertahankan posisinya di pasar. 

• Ketahanan Organisasi: Dengan kesiapan yang tinggi terhadap 

dinamika eksternal, organisasi dapat mengurangi risiko kegagalan 

dan mempertahankan kinerja yang stabil meskipun menghadapi 

perubahan yang signifikan. 

 

Kesimpulan 

Tujuan dan manfaat Organization Development melampaui perbaikan 

teknis atau struktural semata. OD berfokus pada transformasi 

menyeluruh yang mencakup aspek manusia, budaya, dan strategi 

organisasi. 
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• Peningkatan Kapasitas Organisasi memastikan bahwa setiap 

proses internal berjalan optimal melalui komunikasi dan koordinasi 

yang efektif. 

• Perubahan Budaya Organisasi mendorong terciptanya 

lingkungan yang inovatif dan adaptif, yang esensial dalam 

menghadapi perubahan global. 

• Pemberdayaan Karyawan menciptakan rasa memiliki dan 

komitmen yang mendalam, yang menjadi fondasi untuk 

keberhasilan jangka panjang. 

• Peningkatan Kualitas Kehidupan Kerja tidak hanya 

meningkatkan kesejahteraan individu, tetapi juga mempengaruhi 

produktivitas dan loyalitas karyawan. 

• Adaptasi Terhadap Perubahan Lingkungan memungkinkan 

organisasi untuk tetap relevan dan kompetitif dalam pasar yang 

dinamis. 

Dengan menerapkan pendekatan OD secara menyeluruh, organisasi 

tidak hanya mampu meningkatkan efektivitas internal tetapi juga 

membangun fondasi yang kuat untuk pertumbuhan dan keberlanjutan di 

tengah tantangan eksternal yang semakin kompleks. Pendekatan ini 

merupakan investasi jangka panjang yang berpotensi menghasilkan 

peningkatan kinerja, inovasi, dan daya saing yang signifikan. 
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4.Prinsip-Prinsip Dasar dalam Organization  

   Development                    …….. 

 

1. Pendekatan Holistik: OD memandang organisasi sebagai 

suatu sistem yang saling terkait, di mana setiap perubahan 

pada satu bagian dapat mempengaruhi keseluruhan sistem. 

Oleh karena itu, intervensi harus mempertimbangkan 

berbagai elemen seperti struktur, proses, budaya, dan perilaku 

individu. 

2. Perubahan yang Direncanakan: OD menekankan 

pentingnya perencanaan dan analisis mendalam sebelum 

pelaksanaan perubahan. Proses diagnosis yang cermat dan 

penggunaan data empiris merupakan langkah awal yang 

krusial. 

3. Partisipasi dan Keterlibatan: Keberhasilan OD sangat 

bergantung pada partisipasi aktif dari seluruh lapisan 

organisasi. Pendekatan partisipatif membantu mengurangi 

resistensi terhadap perubahan dan memastikan bahwa solusi 

yang diambil mencerminkan kebutuhan serta aspirasi kolektif. 

4. Berbasis Data dan Evaluasi: Intervensi OD biasanya 

dilengkapi dengan mekanisme evaluasi yang terus menerus. 

Pengukuran efektivitas perubahan melalui feedback dan 

analisis kinerja memungkinkan penyesuaian strategi secara 

real time. 

 

Berikut adalah penjelasan mengenai empat prinsip dasar dalam 

Organization Development (OD): 
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1. Pendekatan Holistik 

Penjelasan Konsep: 

Pendekatan holistik dalam OD menekankan bahwa organisasi adalah 

sebuah sistem kompleks yang terdiri atas berbagai elemen—seperti 

struktur, proses, budaya, dan perilaku individu—yang saling terkait dan 

saling mempengaruhi. Dalam pandangan holistik, perubahan yang 

dilakukan pada satu aspek organisasi tidak bisa dipisahkan dari 

dampaknya terhadap keseluruhan sistem. Oleh karena itu, intervensi OD 

harus dirancang secara menyeluruh dengan mempertimbangkan 

hubungan timbal balik antara berbagai komponen organisasi. 

Implikasi Praktis: 

• Interdependensi Sistem: Misalnya, ketika terjadi perubahan 

struktur organisasi (seperti perampingan departemen), hal tersebut 

dapat mempengaruhi budaya kerja, proses komunikasi, dan 

bahkan motivasi karyawan. Karena itu, perubahan struktural harus 

diiringi dengan upaya penguatan budaya organisasi dan 

peningkatan sistem komunikasi agar semua elemen dapat 

beradaptasi secara sinergis. 

• Integrasi Lintas Fungsi: Pendekatan holistik mendorong 

pengintegrasian fungsi-fungsi yang pada awalnya terpisah. 

Sebagai contoh, peningkatan kolaborasi antar departemen 

pemasaran, produksi, dan layanan pelanggan dapat menghasilkan 

alur kerja yang lebih efisien dan responsif terhadap kebutuhan 

pasar. 

Contoh Kasus: 

Sebuah perusahaan teknologi yang ingin meningkatkan inovasinya tidak 

hanya mengubah struktur divisinya, tetapi juga mengadakan workshop 

lintas fungsi, meningkatkan sistem informasi internal, dan membangun 

budaya kolaboratif. Dengan demikian, setiap elemen—mulai dari strategi 
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hingga perilaku individu—selaras untuk menciptakan lingkungan yang 

mendukung inovasi. 

Diskusi Akademik: 

Pendekatan holistik sejalan dengan teori sistem, yang menekankan 

bahwa organisasi harus dipandang sebagai kesatuan yang utuh. Para ahli 

seperti Peter Senge dalam bukunya The Fifth Discipline menekankan 

pentingnya sistem berpikir (systems thinking) untuk mengidentifikasi 

pola-pola hubungan antar elemen dalam organisasi. Hal ini menuntut 

manajer dan praktisi OD untuk melakukan diagnosis menyeluruh 

sebelum merancang intervensi, sehingga setiap inisiatif perubahan dapat 

memperhitungkan dampaknya secara menyeluruh. 

 

2. Perubahan yang Direncanakan 

Penjelasan Konsep: 

Prinsip ini menekankan bahwa setiap proses perubahan dalam organisasi 

harus dilakukan secara terencana dan terstruktur. Perubahan yang 

direncanakan bukanlah reaksi spontan terhadap masalah, melainkan 

merupakan hasil dari analisis mendalam yang meliputi diagnosis, 

perumusan strategi, pelaksanaan, dan evaluasi. Pendekatan ini 

memastikan bahwa setiap langkah perubahan diukur dan didukung oleh 

data empiris. 

Implikasi Praktis: 

• Diagnosis Menyeluruh: Sebelum merancang intervensi, organisasi 

melakukan diagnosis untuk mengidentifikasi masalah, hambatan, 

serta potensi yang ada. Metode seperti survei, wawancara, dan 

focus group discussion (FGD) digunakan untuk mengumpulkan 

data yang akurat. 

• Perencanaan Strategis: Hasil diagnosis kemudian diolah untuk 

merumuskan strategi perubahan yang realistis dan sesuai dengan 



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

30 
 

kondisi organisasi. Rencana ini biasanya mencakup langkah-

langkah implementasi, penjadwalan, dan alokasi sumber daya. 

• Pelaksanaan yang Terukur: Implementasi dijalankan dengan 

kontrol dan pemantauan yang ketat agar setiap langkah dapat 

dievaluasi efektivitasnya secara berkala. 

Contoh Kasus: 

Dalam suatu perusahaan manufaktur yang menghadapi penurunan 

produktivitas, manajemen melakukan survei untuk mengidentifikasi 

sumber masalah. Setelah mengetahui adanya hambatan dalam 

komunikasi lintas departemen, perusahaan merancang serangkaian 

intervensi seperti pelatihan komunikasi dan perombakan struktur 

organisasi. Proses yang terencana ini memungkinkan perusahaan untuk 

mengukur perubahan kinerja secara sistematis sebelum dan sesudah 

intervensi. 

Diskusi Akademik: 

Konsep perubahan yang direncanakan banyak diadopsi dari teori 

perubahan organisasi, di mana penggunaan model-model seperti 

“Unfreeze–Change–Refreeze” dari Kurt Lewin menunjukkan pentingnya 

persiapan dan penetapan langkah-langkah perubahan yang sistematis. 

Pendekatan ini menekankan bahwa keberhasilan perubahan tidak hanya 

bergantung pada keinginan untuk berubah, melainkan juga pada 

kesiapan perencanaan dan implementasi yang terstruktur. 

 

3. Partisipasi dan Keterlibatan 

Penjelasan Konsep: 

Prinsip partisipasi dan keterlibatan menempatkan peran aktif seluruh 

anggota organisasi sebagai faktor kunci dalam keberhasilan OD. 

Pendekatan partisipatif berarti setiap level, dari manajemen hingga 

karyawan lini depan, dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan, 

perencanaan, dan pelaksanaan perubahan. Ini bertujuan untuk 
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menciptakan rasa memiliki (ownership) dan komitmen terhadap 

perubahan yang terjadi. 

Implikasi Praktis: 

• Keterlibatan Seluruh Elemen: Forum diskusi, rapat terbuka, dan 

sesi brainstorming memungkinkan semua pihak menyampaikan 

ide, kekhawatiran, dan saran. Hal ini membantu memecahkan 

masalah secara kolektif. 

• Mengurangi Resistensi: Ketika karyawan merasa didengar dan 

terlibat dalam proses perubahan, resistensi terhadap inisiatif baru 

cenderung berkurang. Partisipasi menciptakan transparansi dan 

kepercayaan antara manajemen dan karyawan. 

• Pemberdayaan Individu: Memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk berkontribusi tidak hanya meningkatkan inovasi 

tetapi juga mengembangkan potensi kepemimpinan di tingkat 

bawah. 

Contoh Kasus: 

Sebuah perusahaan retail yang tengah bertransformasi digital 

mengadakan workshop interaktif yang melibatkan semua departemen. 

Setiap karyawan diberi kesempatan untuk mengemukakan pandangan 

tentang tantangan dan peluang dalam proses digitalisasi. Keterlibatan ini 

menghasilkan solusi-solusi inovatif yang tidak hanya meningkatkan 

efisiensi operasional tetapi juga menumbuhkan semangat kebersamaan 

di antara karyawan. 

Diskusi Akademik: 

Teori partisipatif dalam manajemen menekankan bahwa keputusan yang 

diambil secara kolektif memiliki legitimasi yang lebih tinggi dan lebih 

mudah diterima oleh semua pihak. Konsep ini juga sejalan dengan 

prinsip demokratis dalam organisasi, yang menurut Argyris dan Schon, 

mendukung budaya organisasi yang terbuka terhadap umpan balik dan 

pembelajaran berkelanjutan. Dengan melibatkan karyawan, organisasi 
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juga mendapatkan beragam perspektif yang dapat mengungkapkan 

potensi masalah yang mungkin tidak terlihat oleh manajemen puncak. 

 

4. Berbasis Data dan Evaluasi 

Penjelasan Konsep: 

Prinsip ini menekankan pentingnya penggunaan data empiris dan 

mekanisme evaluasi dalam setiap intervensi OD. Pengukuran efektivitas 

perubahan dilakukan secara berkala melalui pengumpulan data, 

feedback, dan analisis kinerja. Dengan demikian, organisasi dapat 

mengetahui apakah strategi yang diterapkan menghasilkan dampak 

yang diharapkan dan melakukan penyesuaian secara real time. 

Implikasi Praktis: 

• Pengumpulan Data yang Sistematis: Melalui survei, indikator 

kinerja (Key Performance Indicators/KPIs), dan sistem monitoring, 

organisasi mengumpulkan data yang relevan mengenai efektivitas 

intervensi. 

• Evaluasi Berkelanjutan: Evaluasi dilakukan pada setiap tahap 

pelaksanaan perubahan untuk memastikan bahwa proses berjalan 

sesuai dengan rencana. Feedback yang diperoleh digunakan untuk 

mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki. 

• Penyesuaian Strategi: Hasil evaluasi memungkinkan organisasi 

untuk melakukan penyesuaian atau perbaikan strategi secara 

dinamis, sehingga proses perubahan dapat terus dioptimalkan. 

Contoh Kasus: 

Dalam implementasi program peningkatan kualitas layanan pelanggan, 

sebuah perusahaan jasa menerapkan sistem evaluasi berkala berupa 

kuesioner kepuasan pelanggan dan analisis waktu respons. Data yang 

diperoleh dari evaluasi ini kemudian dianalisis untuk mengidentifikasi 

area yang perlu ditingkatkan, seperti pelatihan tambahan bagi staf 
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layanan. Proses evaluasi ini memastikan bahwa intervensi terus 

berkembang seiring dengan kebutuhan dan tantangan yang muncul. 

Diskusi Akademik: 

Prinsip berbasis data dan evaluasi merupakan landasan penting dalam 

pengambilan keputusan berbasis bukti (evidence-based decision 

making). Konsep ini mengacu pada praktik manajemen modern yang 

mengutamakan analisis data sebagai dasar untuk merancang dan 

menyesuaikan strategi. Metodologi evaluasi dalam OD tidak hanya 

mengukur outcome tetapi juga proses, sehingga memberikan gambaran 

komprehensif mengenai efektivitas intervensi. Seiring dengan 

perkembangan teknologi informasi, kemampuan untuk mengumpulkan 

dan menganalisis data secara real time semakin mendukung penerapan 

prinsip ini dalam konteks organisasi yang dinamis. 

 

Kesimpulan 

Keempat prinsip dasar dalam Organization Development—pendekatan 

holistik, perubahan yang direncanakan, partisipasi dan keterlibatan, serta 

berbasis data dan evaluasi—merupakan pilar utama yang mendukung 

transformasi organisasi secara menyeluruh. 

• Pendekatan Holistik memastikan bahwa setiap intervensi 

mempertimbangkan keterkaitan antara semua elemen organisasi. 

• Perubahan yang Direncanakan menekankan pentingnya 

perencanaan dan implementasi yang sistematis untuk mencapai 

hasil yang optimal. 

• Partisipasi dan Keterlibatan meningkatkan rasa memiliki dan 

mengurangi resistensi, menciptakan lingkungan yang kondusif 

untuk inovasi. 
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• Berbasis Data dan Evaluasi menyediakan mekanisme kontrol 

yang memungkinkan organisasi menyesuaikan strategi 

berdasarkan umpan balik nyata. 

Dengan mengintegrasikan keempat prinsip ini, organisasi dapat 

merancang intervensi yang tidak hanya efektif dalam mengatasi masalah 

yang ada, tetapi juga beradaptasi secara dinamis terhadap tantangan 

dan peluang yang muncul di lingkungan bisnis modern. Pendekatan OD 

yang menyeluruh ini menjadi kunci dalam menciptakan organisasi yang 

resilient, inovatif, dan kompetitif dalam jangka panjang. 
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5.Diagnosis Organisasi                         …….. 

 

Pada tahap ini, organisasi melakukan evaluasi menyeluruh 

terhadap kondisi saat ini melalui metode seperti survei, 

wawancara, focus group discussion (FGD), dan analisis data 

kinerja. Diagnosis ini bertujuan untuk mengidentifikasi 

masalah utama, hambatan, serta potensi yang ada. 

 

Berikut adalah penjelasan detail, komprehensif, dan elaboratif mengenai 

tahap Diagnosis Organisasi dalam konteks Organization Development 

(OD): 

 

1. Pendahuluan 

Diagnosis organisasi merupakan tahap awal yang sangat krusial dalam 

proses OD. Pada fase ini, organisasi melakukan evaluasi menyeluruh 

terhadap kondisi internalnya untuk memahami keadaan aktual, 

mengidentifikasi permasalahan yang mendasar, mengungkap hambatan 

yang menghambat kinerja, serta menemukan potensi-potensi yang 

dapat dioptimalkan. Dengan mengetahui kondisi secara lengkap, 

organisasi dapat merumuskan strategi intervensi yang tepat dan terukur 

guna mencapai transformasi yang diinginkan. 

 

2. Tujuan Diagnosis Organisasi 

Secara garis besar, diagnosis organisasi memiliki tiga tujuan utama: 

• Mengidentifikasi Masalah Utama: 

Melalui proses evaluasi, organisasi mencari akar penyebab 

permasalahan, bukan sekadar gejala-gejala yang tampak. Misalnya, 

penurunan produktivitas atau rendahnya kepuasan kerja seringkali 
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merupakan manifestasi dari masalah komunikasi atau budaya yang 

kurang mendukung. 

• Mendeteksi Hambatan: 

Hambatan dalam organisasi bisa berupa struktur yang kaku, proses 

yang tidak efisien, atau bahkan resistensi internal terhadap 

perubahan. Diagnosis berfungsi untuk mengungkap hambatan-

hambatan tersebut agar dapat ditangani sebelum merancang 

strategi perubahan. 

• Menemukan Potensi dan Kekuatan: 

Tidak semua kondisi dalam organisasi bersifat negatif. Proses 

diagnosis juga bertujuan mengidentifikasi potensi yang belum 

tergali, seperti kekuatan tim, inovasi internal, atau keunggulan 

kompetitif yang bisa dijadikan landasan untuk perbaikan. 

 

3. Metodologi Diagnosis 

Organisasi menggunakan berbagai metode untuk memperoleh 

gambaran menyeluruh mengenai kondisi internalnya. Metode-metode 

tersebut saling melengkapi untuk memberikan data yang komprehensif 

dan objektif, antara lain: 

a. Survei 

• Deskripsi: 

Survei adalah metode kuantitatif yang melibatkan penyebaran 

kuesioner kepada sejumlah besar karyawan. Instrumen ini 

dirancang untuk mengukur persepsi, sikap, dan tingkat kepuasan 

karyawan terhadap berbagai aspek seperti komunikasi, budaya 

organisasi, dan proses kerja. 

• Keunggulan: 

Survei memungkinkan pengumpulan data dalam jumlah besar 

dengan cepat, sehingga tren dan pola dapat diidentifikasi secara 
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statistik. Hasilnya memberikan gambaran umum mengenai kondisi 

organisasi dari perspektif mayoritas karyawan. 

b. Wawancara 

• Deskripsi: 

Wawancara merupakan metode kualitatif yang dilakukan secara 

tatap muka atau melalui telepon, dengan tujuan menggali 

informasi mendalam dari individu. Teknik ini memungkinkan 

pewawancara menanyakan pertanyaan terbuka yang dapat 

mengungkap pengalaman, persepsi, dan pendapat personal. 

• Keunggulan: 

Wawancara memberikan ruang bagi responden untuk 

menguraikan cerita dan konteks di balik angka-angka atau statistik. 

Hal ini sangat berguna untuk memahami dinamika interpersonal 

dan faktor-faktor non-formal yang mungkin tidak terdeteksi 

melalui survei. 

c. Focus Group Discussion (FGD) 

• Deskripsi: 

FGD melibatkan diskusi terstruktur dalam kelompok kecil yang 

terdiri dari perwakilan berbagai departemen atau level dalam 

organisasi. Sesi diskusi difasilitasi untuk menggali pendapat 

kolektif dan mengidentifikasi isu-isu yang dirasakan bersama. 

• Keunggulan: 

Melalui interaksi kelompok, FGD dapat mengungkap dinamika, 

konflik, atau sinergi yang terjadi di antara karyawan. Diskusi ini 

juga dapat menghasilkan ide-ide kreatif serta solusi kolektif yang 

mungkin tidak muncul dalam wawancara individual. 

d. Analisis Data Kinerja 

• Deskripsi: 

Metode ini melibatkan pengumpulan dan analisis data kuantitatif 
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terkait kinerja organisasi, seperti laporan keuangan, produktivitas, 

dan indikator kinerja utama (Key Performance Indicators/KPIs). 

Data ini diambil dari sistem monitoring internal dan laporan 

operasional. 

• Keunggulan: 

Analisis data kinerja memberikan bukti objektif mengenai 

efektivitas operasional dan membantu mengidentifikasi area yang 

membutuhkan perbaikan berdasarkan angka-angka nyata. Dengan 

demikian, intervensi yang dirancang dapat lebih terfokus dan 

terukur. 

 

4. Proses Diagnosis Secara Sistematis 

Diagnosis organisasi umumnya dilakukan melalui beberapa tahapan 

yang saling berkaitan, yaitu: 

a. Pengumpulan Data 

• Persiapan: 

Organisasi merancang instrumen pengumpulan data, seperti 

kuesioner, panduan wawancara, dan pedoman FGD. Pemilihan 

sampel responden yang representatif sangat penting untuk 

memastikan data yang diperoleh mencerminkan kondisi seluruh 

organisasi. 

• Pelaksanaan: 

Data dikumpulkan melalui berbagai metode yang telah disebutkan. 

Penggunaan teknologi, seperti survei online atau perangkat lunak 

analitik, sering kali dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi 

pengumpulan data. 

b. Analisis Data 

• Analisis Kuantitatif: 

Data survei dan data kinerja dianalisis menggunakan teknik 
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statistik untuk mengidentifikasi tren, korelasi, dan pola yang 

signifikan. 

• Analisis Kualitatif: 

Data dari wawancara dan FGD dianalisis secara tematik untuk 

mengungkap isu-isu yang mendasar serta memahami konteks dan 

nuansa yang mungkin tidak tertangkap oleh data kuantitatif. 

• Integrasi Data: 

Hasil analisis dari berbagai metode diintegrasikan untuk 

memberikan gambaran yang menyeluruh dan holistik mengenai 

kondisi organisasi. 

c. Interpretasi dan Penyusunan Laporan 

• Interpretasi Temuan: 

Data yang telah dianalisis diinterpretasikan dalam konteks visi, 

misi, dan tujuan strategis organisasi. Pendekatan ini membantu 

mengaitkan temuan diagnosis dengan potensi perbaikan dan area 

intervensi. 

• Laporan Diagnosis: 

Laporan disusun secara komprehensif, mencakup ringkasan 

temuan, analisis mendalam, serta rekomendasi perbaikan. Laporan 

ini menjadi dasar untuk merancang rencana intervensi selanjutnya. 

 

5. Tantangan dalam Proses Diagnosis 

Walaupun diagnosis organisasi merupakan langkah penting, terdapat 

beberapa tantangan yang sering dihadapi, antara lain: 

• Resistensi Internal: 

Karyawan atau manajemen mungkin merasa khawatir bahwa hasil 

diagnosis dapat digunakan untuk mengkritik atau menilai kinerja 

mereka secara negatif. Hal ini dapat menyebabkan 
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ketidakterbukaan atau bias dalam menjawab kuesioner dan 

wawancara. 

• Keterbatasan Data: 

Pengumpulan data yang akurat dan lengkap tidak selalu mudah 

dilakukan. Data yang tidak lengkap atau terdistorsi dapat 

mempengaruhi validitas hasil diagnosis. 

• Integrasi Data yang Kompleks: 

Menggabungkan data kualitatif dan kuantitatif dari berbagai 

sumber memerlukan metodologi yang cermat untuk memastikan 

bahwa interpretasi temuan dapat diterapkan secara efektif dalam 

perencanaan intervensi. 

 

6. Peran Diagnosis dalam Pengembangan Intervensi 

Hasil dari diagnosis organisasi memiliki peran strategis sebagai dasar 

perencanaan dan implementasi intervensi. Beberapa peran penting 

diagnosis antara lain: 

• Pemetaan Masalah dan Peluang: 

Diagnosis membantu mengidentifikasi area yang membutuhkan 

perbaikan serta potensi kekuatan yang dapat dikembangkan. 

• Perencanaan Strategis: 

Berdasarkan temuan diagnosis, organisasi dapat menyusun 

rencana perubahan yang terstruktur, dengan prioritas dan 

langkah-langkah intervensi yang jelas. 

• Evaluasi dan Monitoring: 

Data awal dari diagnosis juga berfungsi sebagai benchmark untuk 

mengevaluasi efektivitas intervensi di masa mendatang. Proses 

evaluasi yang berkelanjutan memastikan bahwa perubahan yang 

dilakukan tetap relevan dan efektif. 
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7. Kesimpulan 

Diagnosis organisasi merupakan tahap esensial dalam proses 

Organization Development yang menyediakan pemahaman mendalam 

tentang kondisi internal organisasi. Melalui kombinasi metode seperti 

survei, wawancara, Focus Group Discussion, dan analisis data kinerja, 

organisasi dapat mengidentifikasi masalah utama, mengungkap 

hambatan, serta menemukan potensi yang belum tergali. Hasil diagnosis 

yang komprehensif menjadi landasan strategis untuk merancang 

intervensi yang tepat dan terukur, sehingga organisasi dapat 

bertransformasi secara efektif dan berkelanjutan dalam menghadapi 

tantangan dan dinamika lingkungan eksternal. Proses ini, meskipun 

penuh tantangan, merupakan investasi strategis untuk mencapai 

peningkatan kinerja, inovasi, dan daya saing organisasi dalam jangka 

panjang. 
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6.Perencanaan Intervensi              …….. 

 

Berdasarkan hasil diagnosis, perancang OD menyusun 

strategi intervensi yang meliputi program pelatihan, 

workshop, team building, dan program pengembangan 

kepemimpinan. Rencana ini harus realistis dan disesuaikan 

dengan karakteristik budaya organisasi. 

 

Berikut adalah penjelasan mengenai Perencanaan Intervensi dalam 

konteks Organization Development (OD): 

 

1. Pendahuluan 

Perencanaan intervensi merupakan tahap strategis yang dilakukan 

setelah proses diagnosis organisasi. Hasil diagnosis memberikan 

gambaran menyeluruh mengenai masalah, hambatan, dan potensi yang 

ada. Berdasarkan temuan tersebut, perancang OD menyusun rencana 

intervensi yang terintegrasi dan sistematis untuk mengatasi masalah 

yang diidentifikasi serta mengoptimalkan potensi organisasi. Rencana 

intervensi ini harus dirancang secara realistis, mempertimbangkan 

keterbatasan yang ada, serta disesuaikan dengan karakteristik budaya 

dan nilai-nilai yang mendasari organisasi. 

 

2. Dasar Perencanaan Intervensi 

Landasan Diagnosis: 

Semua upaya perencanaan intervensi berakar pada hasil diagnosis yang 

mendalam. Data yang dikumpulkan melalui survei, wawancara, Focus 

Group Discussion (FGD), dan analisis data kinerja memberikan informasi 

kritis yang digunakan untuk: 
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• Menentukan area-area masalah yang mendesak. 

• Mengidentifikasi hambatan struktural dan kultural. 

• Menemukan potensi dan kekuatan internal yang dapat 

dikembangkan. 

Tujuan Perencanaan: 

Tujuan utama perencanaan intervensi adalah menciptakan perubahan 

yang berkelanjutan dengan meningkatkan efektivitas organisasi, di 

antaranya melalui: 

• Peningkatan kapasitas organisasi. 

• Perubahan budaya kerja yang lebih mendukung inovasi. 

• Pemberdayaan karyawan melalui partisipasi aktif. 

• Penguatan kepemimpinan dan kolaborasi tim. 

• Adaptasi terhadap dinamika pasar dan lingkungan eksternal. 

 

3. Komponen Utama Perencanaan Intervensi 

Berdasarkan hasil diagnosis, perancang OD merancang strategi 

intervensi yang meliputi beberapa program inti, antara lain: 

a. Program Pelatihan 

Tujuan dan Fokus: 

Program pelatihan dirancang untuk meningkatkan kompetensi, 

keterampilan, dan pengetahuan karyawan yang dianggap vital dalam 

menghadapi tantangan organisasi. 

• Materi Pelatihan: Meliputi komunikasi efektif, penyelesaian 

konflik, pengelolaan stres, dan keterampilan teknis yang relevan 

dengan bidang kerja. 
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• Metode Pelaksanaan: Dapat dilakukan secara tatap muka maupun 

daring, dengan menggunakan modul interaktif, simulasi, dan studi 

kasus untuk menciptakan pengalaman belajar yang mendalam. 

• Evaluasi: Kinerja peserta pelatihan diukur melalui tes, penilaian 

langsung, dan umpan balik untuk memastikan bahwa 

pembelajaran dapat diterapkan dalam praktik sehari-hari. 

b. Workshop 

Tujuan dan Fokus: 

Workshop merupakan sesi interaktif yang ditujukan untuk membahas 

isu-isu spesifik dan merumuskan solusi kolektif. 

• Sifat Workshop: Bersifat partisipatif, dimana peserta diajak 

berdiskusi, bertukar ide, dan melakukan brainstorming untuk 

mengatasi masalah yang telah diidentifikasi. 

• Fasilitasi: Sesi workshop biasanya dipandu oleh fasilitator yang 

berpengalaman, yang membantu menjaga dinamika diskusi agar 

tetap konstruktif dan terfokus pada tujuan. 

• Hasil yang Diharapkan: Workshop diharapkan menghasilkan ide-

ide inovatif, perencanaan aksi, serta kesepahaman bersama 

mengenai langkah-langkah perbaikan. 

c. Team Building 

Tujuan dan Fokus: 

Team building bertujuan memperkuat hubungan antar anggota tim dan 

meningkatkan kerja sama lintas fungsi. 

• Aktivitas Team Building: Kegiatan ini bisa berupa simulasi, 

permainan kolaboratif, atau proyek kelompok yang dirancang 

untuk mendorong kepercayaan dan sinergi. 
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• Manfaat: Melalui aktivitas team building, hambatan komunikasi 

dan konflik internal dapat diminimalisir, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif untuk inovasi dan kolaborasi. 

• Pendekatan: Aktivitas disesuaikan dengan kondisi dan 

karakteristik tim, serta mempertimbangkan nilai-nilai budaya 

organisasi untuk memastikan relevansi dan efektivitas. 

d. Program Pengembangan Kepemimpinan 

Tujuan dan Fokus: 

Pengembangan kepemimpinan dirancang untuk mempersiapkan para 

pemimpin di setiap level organisasi agar mampu mengarahkan 

perubahan dengan efektif. 

• Materi Pengembangan: Fokus pada peningkatan kemampuan 

strategis, komunikasi, pengambilan keputusan, dan kepemimpinan 

transformasional. 

• Metode: Meliputi pelatihan formal, coaching, mentoring, dan 

rotasi jabatan untuk memberikan pengalaman langsung dalam 

memimpin tim. 

• Evaluasi: Proses pengembangan kepemimpinan juga mencakup 

evaluasi berkelanjutan melalui umpan balik 360 derajat, penilaian 

kinerja, dan peninjauan perkembangan kompetensi individu. 

 

4. Penyusunan Rencana yang Realistis dan Sesuai dengan Budaya 

Organisasi 

Kesesuaian dengan Karakteristik Budaya: 

Rencana intervensi harus disesuaikan dengan budaya organisasi, yaitu: 

• Nilai dan Norma: Memahami nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh 

organisasi sehingga intervensi tidak bertentangan dengan budaya 

yang sudah ada. 
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• Gaya Komunikasi: Menyesuaikan cara penyampaian pesan dan 

pelaksanaan program agar sesuai dengan preferensi dan kebiasaan 

komunikasi internal. 

• Struktur Organisasi: Menyesuaikan intervensi dengan struktur 

yang ada, baik itu organisasi yang hierarkis maupun yang lebih 

datar, agar implementasinya berjalan efektif. 

Realistis dan Terukur: 

• Tujuan Jangka Pendek dan Panjang: Rencana intervensi harus 

memiliki sasaran yang jelas dan dapat dicapai dalam jangka 

pendek maupun panjang. 

• Sumber Daya: Menilai ketersediaan sumber daya manusia, 

finansial, dan waktu yang diperlukan, serta mengalokasikannya 

secara efisien. 

• Rencana Tindakan: Menyusun langkah-langkah tindakan yang 

rinci, mulai dari implementasi hingga evaluasi, dengan menetapkan 

indikator kinerja sebagai tolok ukur keberhasilan. 

Fleksibilitas dan Adaptabilitas: 

Mengantisipasi perubahan eksternal dan internal, rencana intervensi 

harus bersifat fleksibel dan dapat disesuaikan jika terdapat perubahan 

situasi atau temuan evaluasi yang baru. 

 

5. Integrasi dan Evaluasi 

Implementasi dan Monitoring: 

Setelah rencana disusun, tahap implementasi diikuti dengan monitoring 

yang berkesinambungan untuk memastikan setiap program berjalan 

sesuai dengan tujuan. 
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• Feedback Loop: Pengumpulan umpan balik secara berkala dari 

peserta pelatihan, peserta workshop, serta hasil dari aktivitas team 

building dan program pengembangan kepemimpinan. 

• Evaluasi Hasil: Menggunakan indikator kinerja untuk mengukur 

efektivitas intervensi dan melakukan penyesuaian bila diperlukan, 

sehingga proses perbaikan dapat berlangsung dinamis. 

Peran Action Research: 

Pendekatan action research sering digunakan dalam OD, di mana proses 

perencanaan, implementasi, dan evaluasi dilakukan secara iteratif. Hal ini 

memungkinkan organisasi untuk belajar dari setiap tahap, 

mengidentifikasi perbaikan yang diperlukan, dan mengoptimalkan 

strategi intervensi secara real time. 

 

6. Kesimpulan 

Perencanaan intervensi merupakan tahap kunci dalam Organization 

Development yang mengubah hasil diagnosis menjadi strategi tindakan 

konkret. Dengan merancang program pelatihan, workshop, team 

building, dan program pengembangan kepemimpinan yang disesuaikan 

dengan karakteristik budaya organisasi, intervensi dapat: 

• Meningkatkan kapasitas internal, 

• Menguatkan kolaborasi dan sinergi tim, 

• Mendorong kepemimpinan yang efektif, 

• Dan, secara keseluruhan, memfasilitasi transformasi organisasi 

secara berkelanjutan. 

Rencana yang realistis dan terukur, didukung oleh evaluasi 

berkelanjutan, memastikan bahwa intervensi tidak hanya bersifat teoritis, 

melainkan juga mampu menghasilkan perubahan yang nyata dan 
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berdampak positif bagi organisasi dalam menghadapi tantangan 

lingkungan yang dinamis. 
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7.Pelaksanaan Intervensi              …….. 

 

Pada fase ini, intervensi dijalankan dengan melibatkan 

seluruh pihak terkait. Misalnya, pelatihan komunikasi efektif 

atau sesi pembinaan untuk manajer dan karyawan. 

Pendekatan action research sering digunakan agar proses 

pelaksanaan juga merupakan bagian dari penelitian dan 

pembelajaran bersama. 

 

Berikut adalah penjelasan mengenai Pelaksanaan Intervensi dalam 

kerangka Organization Development (OD): 

 

1. Pendahuluan 

Pelaksanaan intervensi merupakan fase eksekusi di mana rencana 

intervensi yang telah disusun berdasarkan hasil diagnosis dan 

perencanaan diterapkan dalam organisasi. Fase ini tidak hanya 

melibatkan implementasi kegiatan seperti pelatihan, workshop, dan sesi 

pembinaan, tetapi juga mengintegrasikan seluruh pihak terkait dalam 

proses perubahan. Proses ini harus dilaksanakan secara sistematis, 

terukur, dan inklusif, sehingga setiap elemen organisasi mendapatkan 

kesempatan untuk berkontribusi dalam upaya transformasi. 

 

2. Tujuan dan Peran Pelaksanaan Intervensi 

Tujuan Utama: 

• Mewujudkan Perubahan yang Terukur: Menerjemahkan strategi 

dan rencana intervensi ke dalam tindakan nyata untuk mengatasi 

masalah yang diidentifikasi serta mengoptimalkan potensi 

organisasi. 
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• Meningkatkan Kapasitas Organisasi: Melalui implementasi 

program pelatihan dan pembinaan, intervensi diharapkan 

meningkatkan keterampilan, kompetensi, dan kinerja karyawan 

serta manajer. 

• Membangun Budaya Kolaboratif: Dengan melibatkan seluruh 

pihak, pelaksanaan intervensi bertujuan menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung komunikasi terbuka, kerja sama lintas 

fungsi, dan inovasi berkelanjutan. 

Peran Kritis: 

• Penggerak Perubahan: Setiap kegiatan intervensi berfungsi 

sebagai katalisator yang mendorong organisasi untuk bergerak 

dari kondisi saat ini menuju kondisi yang lebih baik. 

• Media Pembelajaran Bersama: Melalui pendekatan intervensi 

yang partisipatif, seluruh anggota organisasi terlibat dalam proses 

pembelajaran dan refleksi, sehingga pengalaman pelaksanaan 

menjadi sumber pengetahuan untuk perbaikan terus-menerus. 

 

3. Metode dan Teknik Pelaksanaan Intervensi 

Berbagai metode dan teknik digunakan untuk mengimplementasikan 

intervensi sesuai dengan rencana yang telah disusun. Beberapa di 

antaranya adalah: 

• Pelatihan Komunikasi Efektif: 

Program ini dirancang untuk meningkatkan kemampuan 

komunikasi antar individu dan tim. Metode yang digunakan dapat 

meliputi sesi presentasi interaktif, simulasi situasi nyata, role-

playing, dan studi kasus. 

• Sesi Pembinaan (Coaching dan Mentoring): 

Kegiatan pembinaan ditujukan untuk pengembangan 

kepemimpinan serta peningkatan keterampilan manajerial. Melalui 
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coaching, manajer dan karyawan mendapatkan pendampingan 

langsung untuk mengatasi tantangan yang dihadapi serta 

menerapkan strategi yang telah dirancang. 

• Workshop dan Diskusi Terstruktur: 

Workshop merupakan forum interaktif di mana peserta terlibat 

dalam diskusi, brainstorming, dan perumusan solusi bersama. Sesi 

ini biasanya difasilitasi oleh ahli atau konsultan OD untuk 

memastikan diskusi berjalan konstruktif dan berorientasi pada 

solusi. 

• Team Building: 

Aktivitas yang bersifat kolaboratif ini bertujuan meningkatkan 

kepercayaan dan sinergi antar anggota tim. Kegiatan seperti 

simulasi tim, permainan kolaboratif, atau proyek kelompok 

dirancang untuk menghilangkan hambatan interpersonal dan 

memupuk semangat kebersamaan. 

 

4. Pendekatan Action Research dalam Pelaksanaan Intervensi 

Salah satu pendekatan yang sering digunakan dalam fase pelaksanaan 

adalah action research. Pendekatan ini menggabungkan praktik 

intervensi dengan penelitian secara simultan, sehingga: 

• Iteratif dan Partisipatif: 

Setiap siklus intervensi dilakukan dengan merencanakan, bertindak, 

mengamati, dan merefleksikan hasilnya. Siklus ini diulang secara 

berkelanjutan sehingga intervensi dapat disempurnakan 

berdasarkan umpan balik dan pembelajaran yang terjadi selama 

proses pelaksanaan. 

• Integrasi Data dan Umpan Balik: 

Data dikumpulkan secara real-time melalui pengamatan, 

wawancara singkat, dan evaluasi performa. Informasi ini kemudian 

digunakan untuk mengadaptasi dan menyesuaikan langkah-
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langkah intervensi, sehingga perubahan yang dilakukan benar-

benar responsif terhadap dinamika organisasi. 

• Pembelajaran Bersama: 

Action research mendorong partisipasi aktif seluruh pihak dalam 

penelitian perubahan, sehingga setiap individu tidak hanya 

menjadi objek intervensi, tetapi juga sebagai agen pembelajaran 

yang memberikan kontribusi terhadap perbaikan sistem. 

Pendekatan ini memastikan bahwa pelaksanaan intervensi tidak bersifat 

statis, melainkan merupakan proses dinamis yang selalu terbuka untuk 

perbaikan dan inovasi berdasarkan pengalaman nyata di lapangan. 

 

5. Keterlibatan Seluruh Pihak Terkait 

Keberhasilan pelaksanaan intervensi sangat bergantung pada sejauh 

mana seluruh pihak terkait—mulai dari pimpinan, manajer, hingga 

karyawan lini depan—terlibat secara aktif. Hal ini diwujudkan melalui: 

• Sosialisasi dan Komunikasi: 

Melakukan briefing dan pertemuan rutin untuk menyampaikan 

tujuan intervensi, peran masing-masing pihak, serta mekanisme 

pelaksanaannya. Komunikasi yang transparan membantu 

menumbuhkan rasa memiliki dan mengurangi resistensi terhadap 

perubahan. 

• Kolaborasi Lintas Fungsi: 

Pembentukan tim kerja khusus yang terdiri dari perwakilan 

berbagai departemen agar intervensi dapat disesuaikan dengan 

kebutuhan dan tantangan di setiap unit kerja. 

• Peran Kepemimpinan: 

Manajer dan pimpinan berperan sebagai role model dalam 

pelaksanaan intervensi. Kepemimpinan yang aktif dan mendukung 
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akan mempengaruhi antusiasme dan partisipasi karyawan secara 

positif. 

 

6. Monitoring dan Evaluasi Selama Pelaksanaan 

Pada fase pelaksanaan, penting untuk menerapkan sistem monitoring 

dan evaluasi secara berkala agar: 

• Mengukur Efektivitas: 

Pengukuran terhadap indikator kinerja (Key Performance 

Indicators/KPIs) dan umpan balik langsung dari peserta digunakan 

untuk menilai apakah intervensi berjalan sesuai dengan target 

yang telah ditetapkan. 

• Melakukan Penyesuaian: 

Hasil evaluasi memberikan informasi yang berguna untuk 

melakukan penyesuaian pada strategi intervensi secara real-time. 

Hal ini memungkinkan organisasi untuk responsif terhadap 

dinamika yang terjadi selama proses implementasi. 

• Dokumentasi Pembelajaran: 

Seluruh proses pelaksanaan dan evaluasi didokumentasikan 

sebagai basis pengetahuan, yang nantinya dapat dijadikan 

referensi untuk perbaikan intervensi di masa mendatang. 

 

7. Ilustrasi Kasus 

Misalnya, sebuah perusahaan ingin meningkatkan kemampuan 

komunikasi antar departemen yang selama ini mengalami miskomunikasi 

dan konflik. 

• Pelaksanaan: 

Dilakukan program pelatihan komunikasi efektif yang melibatkan 
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semua karyawan, dilengkapi dengan sesi workshop interaktif untuk 

mendiskusikan kasus-kasus nyata. 

• Pendekatan Action Research: 

Selama pelaksanaan, dilakukan evaluasi rutin melalui kuesioner dan 

diskusi kelompok untuk mengukur perubahan persepsi dan 

efektivitas komunikasi. Data yang diperoleh kemudian digunakan 

untuk menyesuaikan materi pelatihan dan metode intervensi. 

• Hasil: 

Proses ini tidak hanya meningkatkan keterampilan komunikasi, 

tetapi juga mendorong kolaborasi lintas departemen, mengurangi 

konflik, dan memperkuat budaya organisasi yang inklusif. 

 

8. Kesimpulan 

Pelaksanaan intervensi merupakan fase kritis dalam Organization 

Development yang mengubah perencanaan menjadi aksi nyata. Dengan 

melibatkan seluruh pihak terkait dan menerapkan pendekatan action 

research, proses pelaksanaan tidak hanya bertujuan untuk mencapai 

perubahan jangka pendek, tetapi juga menciptakan pembelajaran 

bersama yang berkelanjutan. Melalui monitoring dan evaluasi yang 

terus-menerus, organisasi dapat menyesuaikan strategi intervensi agar 

tetap relevan dan efektif dalam menghadapi dinamika internal dan 

eksternal. Pendekatan ini, pada akhirnya, menjadi kunci untuk 

mewujudkan transformasi organisasi yang adaptif, inovatif, dan berdaya 

saing tinggi. 
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8.Evaluasi dan Umpan Balik                …….. 

 

Setelah intervensi dilaksanakan, evaluasi dilakukan untuk 

mengukur dampak perubahan. Evaluasi dapat berupa 

pengukuran kinerja, survei kepuasan karyawan, atau analisis 

terhadap perubahan budaya organisasi. Hasil evaluasi 

digunakan untuk memperbaiki dan menyempurnakan 

intervensi di masa mendatang.  

 

Berikut adalah penjelasan mengenai Evaluasi dan Umpan Balik dalam 

konteks Organization Development (OD): 

 

1. Pendahuluan 

Setelah intervensi dalam organisasi dijalankan, tahap evaluasi dan 

umpan balik menjadi krusial untuk menilai sejauh mana intervensi 

tersebut telah menghasilkan perubahan yang diharapkan. Evaluasi ini 

tidak hanya berfungsi sebagai alat ukur dampak perubahan, tetapi juga 

sebagai dasar untuk perbaikan berkelanjutan. Dengan menggabungkan 

berbagai metode pengukuran—seperti pengukuran kinerja, survei 

kepuasan karyawan, dan analisis perubahan budaya organisasi—

organisasi dapat mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, serta peluang 

untuk meningkatkan efektivitas intervensi di masa mendatang. 

 

2. Tujuan Evaluasi dan Umpan Balik 

a. Mengukur Dampak Perubahan 

Evaluasi bertujuan untuk mengukur secara objektif sejauh mana 

intervensi telah mencapai tujuan yang ditetapkan. Hal ini mencakup 

pengukuran terhadap peningkatan kinerja, peningkatan keterampilan, 
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perubahan perilaku, serta transformasi budaya yang terjadi dalam 

organisasi. 

b. Menyediakan Data untuk Perbaikan 

Hasil evaluasi memberikan umpan balik yang sangat berharga, yang 

dapat digunakan untuk menyesuaikan atau menyempurnakan intervensi. 

Data ini membantu organisasi untuk mengetahui aspek mana yang 

sudah efektif dan aspek mana yang perlu perbaikan. 

c. Meningkatkan Akuntabilitas dan Transparansi 

Melalui evaluasi, organisasi dapat menunjukkan bahwa proses 

perubahan dilakukan secara terukur dan berbasis data. Hal ini 

meningkatkan akuntabilitas serta kepercayaan seluruh pihak terkait 

terhadap proses transformasi organisasi. 

d. Menjadi Landasan untuk Pembelajaran Organisasi 

Evaluasi dan umpan balik menciptakan loop pembelajaran yang 

memungkinkan organisasi untuk terus menerus mengembangkan diri. 

Proses ini mendukung prinsip action research, di mana setiap siklus 

intervensi diikuti oleh refleksi dan penyesuaian strategi. 

 

3. Metode Evaluasi 

Evaluasi intervensi dapat dilakukan dengan berbagai pendekatan, antara 

lain: 

a. Pengukuran Kinerja 

• Key Performance Indicators (KPIs): 

Menggunakan indikator kinerja utama yang telah ditetapkan sejak 

awal sebagai tolok ukur. Misalnya, peningkatan produktivitas, 

efisiensi operasional, atau penurunan tingkat kesalahan dalam 

proses kerja. 

• Analisis Kuantitatif: 

Data kuantitatif yang dikumpulkan dari laporan keuangan, sistem 
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manajemen, atau aplikasi pengukuran kinerja internal dapat 

dianalisis untuk menilai dampak intervensi secara objektif. 

b. Survei Kepuasan Karyawan 

• Instrumen Survei: 

Kuesioner disebarkan kepada karyawan untuk mengukur persepsi 

mereka terhadap perubahan yang terjadi, seperti peningkatan 

komunikasi, kepuasan kerja, dan rasa memiliki terhadap organisasi. 

• Analisis Sentimen: 

Data kualitatif dari survei ini membantu mengungkap perasaan 

dan tingkat keterlibatan karyawan, yang merupakan indikator 

penting dalam menilai perubahan budaya dan iklim kerja. 

c. Analisis Perubahan Budaya Organisasi 

• Wawancara dan Focus Group Discussion (FGD): 

Metode kualitatif ini digunakan untuk mendalami persepsi 

karyawan mengenai nilai, norma, dan sikap yang membentuk 

budaya organisasi. Diskusi kelompok memberikan wawasan 

mendalam tentang bagaimana intervensi mempengaruhi dinamika 

sosial dan budaya. 

• Observasi Langsung: 

Pengamatan terhadap perilaku sehari-hari dan interaksi antar 

karyawan dapat memberikan gambaran mengenai apakah nilai-

nilai baru mulai tertanam dalam budaya organisasi. 

 

4. Proses Evaluasi dan Umpan Balik 

Proses evaluasi biasanya melibatkan beberapa tahapan yang sistematis: 

a. Pengumpulan Data 

• Data Primer: 

Data dikumpulkan melalui survei, wawancara, FGD, dan observasi 
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langsung. Hal ini memastikan bahwa informasi yang diperoleh 

bersifat aktual dan relevan dengan konteks intervensi. 

• Data Sekunder: 

Meliputi analisis laporan kinerja, laporan keuangan, dan data 

operasional yang ada. Data ini membantu memverifikasi 

perubahan yang terjadi secara numerik. 

b. Analisis Data 

• Analisis Kuantitatif: 

Data dari survei dan indikator kinerja diolah menggunakan metode 

statistik untuk mengukur dampak intervensi secara objektif. 

• Analisis Kualitatif: 

Hasil wawancara dan FGD dianalisis secara tematik untuk 

mengidentifikasi pola-pola perubahan dalam perilaku dan budaya 

organisasi. 

c. Interpretasi Temuan 

• Pengukuran Efektivitas: 

Hasil analisis data diinterpretasikan untuk menentukan sejauh 

mana tujuan intervensi tercapai. Misalnya, apakah pelatihan 

komunikasi efektif telah mengurangi miskomunikasi antar 

departemen. 

• Identifikasi Kesenjangan: 

Evaluasi juga mengidentifikasi area yang masih mengalami kendala 

atau belum mencapai target, sehingga dapat dijadikan fokus untuk 

perbaikan di siklus intervensi berikutnya. 

d. Penyampaian Umpan Balik 

• Laporan Evaluasi: 

Hasil evaluasi disusun dalam bentuk laporan komprehensif yang 

mencakup temuan, analisis, dan rekomendasi perbaikan. 
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• Sosialisasi Temuan: 

Laporan evaluasi disosialisasikan kepada seluruh pihak terkait, 

termasuk manajemen dan karyawan, sehingga mereka dapat 

memahami perubahan yang terjadi dan peran mereka dalam 

proses perbaikan berkelanjutan. 

 

5. Tantangan dalam Evaluasi 

Dalam melaksanakan evaluasi, organisasi mungkin menghadapi 

beberapa tantangan, seperti: 

• Resistensi terhadap Evaluasi: 

Karyawan atau manajemen mungkin merasa terancam dengan 

proses evaluasi yang ketat, sehingga menghambat keterbukaan 

informasi. 

• Keterbatasan Data: 

Data yang tidak lengkap atau kurang akurat dapat mengganggu 

proses analisis dan interpretasi temuan. 

• Keterpaduan Data Kualitatif dan Kuantitatif: 

Mengintegrasikan hasil evaluasi dari metode kualitatif dan 

kuantitatif memerlukan metodologi yang tepat agar gambaran 

yang dihasilkan benar-benar komprehensif. 

 

6. Peran Evaluasi dalam Perbaikan Berkelanjutan 

Loop Pembelajaran (Feedback Loop): 

Evaluasi menciptakan siklus umpan balik yang memungkinkan organisasi 

untuk belajar dari setiap siklus intervensi. Hasil evaluasi digunakan untuk: 

• Mengadaptasi Strategi: 

Penyesuaian strategi intervensi dilakukan secara real time 

berdasarkan data dan umpan balik yang diterima. 
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• Meningkatkan Efektivitas Intervensi: 

Perbaikan terus-menerus di setiap siklus intervensi menjamin 

bahwa strategi yang diterapkan semakin efektif dalam mencapai 

tujuan perubahan. 

• Memberdayakan Tim: 

Melalui partisipasi dalam proses evaluasi, karyawan merasa 

dihargai dan memiliki peran aktif dalam perbaikan organisasi, yang 

pada gilirannya meningkatkan motivasi dan komitmen. 

 

7. Kesimpulan 

Evaluasi dan umpan balik merupakan tahap esensial dalam proses 

Organization Development yang menjembatani antara implementasi 

intervensi dan perbaikan berkelanjutan. Dengan menggunakan berbagai 

metode—mulai dari pengukuran kinerja, survei kepuasan karyawan, 

hingga analisis perubahan budaya—organisasi dapat mengukur dampak 

intervensi secara menyeluruh. Hasil evaluasi tidak hanya memberikan 

gambaran tentang efektivitas intervensi, tetapi juga berfungsi sebagai 

dasar untuk melakukan penyesuaian strategi di masa mendatang. 

Dengan demikian, evaluasi dan umpan balik memastikan bahwa proses 

perubahan berjalan secara dinamis, adaptif, dan berkelanjutan, sehingga 

organisasi dapat terus berkembang dan bersaing di tengah tantangan 

lingkungan yang semakin kompleks. 
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9.Institutionalizing Change            …….. 

 

Agar perubahan bersifat berkelanjutan, hasil intervensi perlu 

diintegrasikan ke dalam sistem, struktur, dan kebijakan 

organisasi. Hal ini mencakup penyesuaian prosedur 

operasional, kebijakan sumber daya manusia, dan sistem 

insentif. 

 

Berikut adalah penjelasan mengenai Institutionalizing Change dalam 

konteks Organization Development (OD): 

 

1. Pendahuluan 

Institutionalizing Change merupakan tahap akhir dalam proses 

Organization Development, di mana hasil intervensi dan perubahan yang 

telah dicapai diintegrasikan secara mendalam ke dalam struktur, sistem, 

dan kebijakan organisasi. Tujuan utamanya adalah agar perubahan tidak 

bersifat sementara atau insidental, melainkan menjadi bagian yang 

melekat pada "DNA" organisasi sehingga dapat dipertahankan secara 

berkelanjutan dalam menghadapi dinamika internal dan eksternal. 

 

2. Konsep dan Tujuan Institutionalizing Change 

Definisi dan Makna: 

Institutionalizing Change mengacu pada upaya sistematis untuk 

menanamkan perubahan dalam setiap aspek operasional dan manajerial 

organisasi. Hal ini meliputi integrasi hasil intervensi ke dalam: 

• Sistem dan Struktur Organisasi: Penyusunan ulang struktur 

organisasi agar mendukung alur kerja baru dan kolaborasi yang 

ditingkatkan. 
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• Kebijakan dan Prosedur Operasional: Revisi atau pembaruan 

prosedur standar kerja (Standard Operating Procedures/SOP) 

untuk mencerminkan praktik baru yang telah diadopsi. 

• Kebijakan Sumber Daya Manusia (SDM): Penyesuaian pada 

sistem rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, serta program 

pengembangan karier untuk mendukung kompetensi yang 

diperlukan. 

• Sistem Insentif: Pembaruan sistem penghargaan dan insentif agar 

mendorong dan mempertahankan perilaku yang mendukung 

perubahan yang diinginkan. 

Tujuan Utama: 

• Keberlanjutan Perubahan: Menjamin bahwa hasil intervensi tidak 

hilang setelah fase implementasi selesai, tetapi menjadi bagian 

integral dari operasional harian. 

• Peningkatan Efektivitas dan Efisiensi: Memastikan bahwa 

struktur dan prosedur yang baru meningkatkan kinerja organisasi 

secara konsisten. 

• Penyesuaian dengan Lingkungan Eksternal: Membuat organisasi 

lebih adaptif dalam merespons perubahan pasar, teknologi, dan 

dinamika kompetitif melalui kebijakan yang fleksibel dan 

terintegrasi. 

 

3. Proses dan Strategi Institutionalizing Change 

Proses institusionalisasi perubahan melibatkan beberapa langkah 

strategis, antara lain: 

a. Penyesuaian Prosedur Operasional 

• Revisi SOP dan Proses Kerja: 

Setelah perubahan dalam praktik dan budaya kerja terjadi, 
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perusahaan perlu meng-update dokumen operasional seperti SOP 

untuk mencerminkan prosedur baru. 

Contoh: Sebuah perusahaan manufaktur yang menerapkan 

intervensi untuk meningkatkan kolaborasi lintas fungsi kemudian 

mengubah alur kerja antar departemen, mengintegrasikan sistem 

pelaporan yang mendukung kolaborasi tersebut. 

• Standarisasi Proses: 

Menetapkan standar operasional yang baku agar setiap unit kerja 

menerapkan praktik yang konsisten dan sesuai dengan strategi 

baru yang diinginkan. 

b. Integrasi Kebijakan Sumber Daya Manusia 

• Pembaharuan Kebijakan Rekrutmen dan Pelatihan: 

Mengubah kriteria rekrutmen untuk mencari kandidat yang tidak 

hanya kompeten secara teknis tetapi juga sesuai dengan budaya 

baru. Program pelatihan dan pengembangan juga diadaptasi untuk 

mempertahankan kemampuan dan perilaku yang mendukung 

perubahan. 

• Penilaian Kinerja dan Pengembangan Karier: 

Sistem evaluasi kinerja diubah sehingga tidak hanya mengukur 

output, tetapi juga mencerminkan nilai-nilai dan perilaku baru 

yang diharapkan. Hal ini mendorong karyawan untuk 

menginternalisasi praktik yang telah diintervensi. 

c. Penyesuaian Sistem Insentif 

• Pengembangan Sistem Reward dan Recognition: 

Merancang mekanisme penghargaan yang secara eksplisit 

mengakui dan mengapresiasi kontribusi karyawan terhadap 

perubahan. 

Contoh: Di perusahaan ritel, setelah intervensi meningkatkan 

komunikasi dan kolaborasi, sistem bonus diberikan berdasarkan 
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indikator kolaboratif, bukan hanya pada pencapaian target 

individual. 

• Mekanisme Insentif Non-Material: 

Selain penghargaan finansial, pengakuan dalam bentuk promosi, 

sertifikat, dan kesempatan pengembangan karier juga berperan 

dalam memperkuat komitmen terhadap perubahan. 

d. Penguatan Budaya Organisasi 

• Internalisasi Nilai dan Visi Baru: 

Melalui komunikasi berkelanjutan dan pelatihan internal, nilai-nilai 

dan visi baru yang dihasilkan dari intervensi perlu diinternalisasi ke 

dalam budaya kerja sehari-hari. 

• Role Modeling dan Kepemimpinan Transformasional: 

Para pemimpin berperan sebagai agen perubahan dengan 

menunjukkan perilaku yang konsisten dengan budaya baru, 

sehingga menjadi contoh bagi seluruh anggota organisasi. 

e. Pengembangan Mekanisme Evaluasi dan Feedback Berkelanjutan 

• Sistem Monitoring dan Evaluasi: 

Pembentukan sistem evaluasi yang terintegrasi untuk memonitor 

penerapan perubahan secara berkelanjutan. Feedback yang 

dikumpulkan secara rutin akan digunakan untuk melakukan 

penyesuaian strategi. 

• Loop Pembelajaran: 

Mengintegrasikan prinsip action research di mana setiap siklus 

evaluasi menghasilkan pembelajaran yang kemudian 

diimplementasikan untuk penyempurnaan proses institusionalisasi. 

 

4. Tantangan dalam Institutionalizing Change 
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Meskipun integrasi perubahan ke dalam struktur dan kebijakan 

organisasi merupakan langkah kritis, terdapat beberapa tantangan yang 

perlu diantisipasi: 

• Resistensi terhadap Perubahan: 

Karyawan dan manajemen yang sudah terbiasa dengan cara kerja 

lama mungkin menunjukkan resistensi terhadap perubahan. Upaya 

internalisasi harus disertai dengan komunikasi yang efektif dan 

dukungan kepemimpinan. 

• Keterbatasan Sumber Daya: 

Implementasi perubahan dalam skala organisasi memerlukan 

investasi waktu, tenaga, dan biaya. Organisasi harus 

mengalokasikan sumber daya dengan bijak agar perubahan dapat 

diinstitusionalisasikan tanpa mengganggu operasional. 

• Konsistensi dan Koherensi Kebijakan: 

Memastikan bahwa setiap kebijakan yang direvisi atau 

dikembangkan baru tidak bertentangan dengan kebijakan lama 

yang mungkin masih beroperasi. Koordinasi antar departemen dan 

lini manajemen menjadi kunci dalam hal ini. 

• Pemeliharaan Momentum Perubahan: 

Setelah fase intervensi selesai, ada risiko momentum perubahan 

meredup jika tidak ada mekanisme pemantauan dan evaluasi yang 

efektif. Oleh karena itu, loop feedback dan evaluasi harus berfungsi 

secara terus-menerus. 

 

5. Studi Kasus Ilustratif 

Narasi Kasus Perusahaan XYZ: 

Sebuah perusahaan teknologi yang telah menjalankan program 

intervensi untuk meningkatkan inovasi dan kolaborasi di seluruh 

departemen berhasil mengimplementasikan berbagai inisiatif, seperti 
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pelatihan komunikasi, workshop inovasi, dan program pengembangan 

kepemimpinan. 

• Revisi Prosedur Operasional: 

Hasil intervensi tersebut kemudian diterjemahkan ke dalam SOP 

baru yang menekankan kerja sama lintas tim dan penggunaan 

platform kolaborasi digital. 

• Integrasi Kebijakan SDM: 

Proses rekrutmen dan penilaian kinerja diubah untuk 

mencerminkan nilai-nilai inovatif dan kolaboratif. Karyawan yang 

menunjukkan perilaku sesuai dengan budaya baru mendapatkan 

pengakuan melalui program penghargaan internal. 

• Sistem Insentif yang Mendukung Perubahan: 

Sistem bonus diintegrasikan dengan indikator kinerja kolaboratif, 

sehingga mendorong karyawan untuk bekerja sama secara 

proaktif. 

• Mekanisme Evaluasi dan Feedback: 

Perusahaan membentuk tim khusus yang melakukan evaluasi 

berkala terhadap implementasi perubahan, menggunakan data 

dari survei karyawan, analisis kinerja, dan FGD untuk memastikan 

bahwa perubahan tersebut terus relevan dan efektif. 

Hasilnya, Perusahaan XYZ tidak hanya berhasil meningkatkan 

produktivitas dan inovasi, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang 

mendukung pembelajaran dan adaptasi terus-menerus, yang 

memastikan keberlanjutan perubahan dalam jangka panjang. 

 

6. Kesimpulan 

Institutionalizing Change merupakan tahap strategis yang memastikan 

bahwa hasil intervensi tidak hanya bersifat sementara, melainkan 

diintegrasikan secara mendalam ke dalam setiap aspek organisasi. 
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Dengan penyesuaian prosedur operasional, kebijakan sumber daya 

manusia, dan sistem insentif, organisasi dapat memastikan bahwa 

perubahan yang dicapai selama fase intervensi menjadi bagian tak 

terpisahkan dari struktur dan budaya kerja. Meskipun menghadapi 

berbagai tantangan, dengan penerapan strategi yang terencana dan 

mekanisme evaluasi berkelanjutan, perubahan dapat dipertahankan dan 

terus ditingkatkan, sehingga organisasi mampu beradaptasi secara 

efektif dalam menghadapi dinamika lingkungan yang terus berkembang. 

Dengan demikian, institutionalizing change tidak hanya menjadi penutup 

dari proses OD, tetapi juga merupakan landasan bagi transformasi 

berkelanjutan yang mendukung pertumbuhan dan daya saing organisasi 

di masa depan. 

  



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

68 
 

10.Contoh Kasus: Transformasi Budaya di Perusahaan  

     XYZ                                …….. 

 

Sebagai ilustrasi, mari kita lihat sebuah narasi kasus mengenai 

perusahaan manufaktur fiktif, Perusahaan XYZ, yang mengalami 

penurunan produktivitas dan meningkatnya konflik internal. Berikut 

adalah langkah-langkah OD yang diambil: 

• Diagnosis: 

Manajemen melakukan survei dan wawancara mendalam 

dengan karyawan dari berbagai departemen. Hasilnya 

menunjukkan bahwa komunikasi antar departemen sangat 

terbatas dan terdapat ketidakjelasan mengenai peran serta 

tanggung jawab masing-masing. 

• Perencanaan dan Pelaksanaan Intervensi: 

Berdasarkan diagnosis, perusahaan merancang beberapa 

intervensi: 

o Workshop Komunikasi Efektif: Sesi pelatihan untuk 

manajer dan karyawan guna meningkatkan 

kemampuan komunikasi dan penyelesaian konflik. 

o Team Building: Kegiatan bersama yang bertujuan 

meningkatkan kepercayaan dan kerjasama antar tim. 

o Program Pengembangan Kepemimpinan: Pelatihan 

bagi para pemimpin untuk meningkatkan kemampuan 

memimpin perubahan dan membangun budaya kerja 

yang lebih inklusif. 

• Evaluasi: 

Setelah enam bulan pelaksanaan, dilakukan evaluasi melalui 

kuesioner dan pertemuan rutin. Hasilnya menunjukkan 
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peningkatan signifikan dalam komunikasi antar tim, 

penurunan jumlah konflik, dan peningkatan produktivitas. 

• Institutionalizing Change: 

Perubahan yang berhasil diintegrasikan ke dalam kebijakan 

perusahaan, seperti penyusunan standar operasional prosedur 

(SOP) baru yang menekankan pentingnya komunikasi lintas 

fungsi serta program mentoring yang berkelanjutan. 

 

Berikut adalah penjelasan detail, komprehensif, dan elaboratif mengenai 

Contoh Kasus: Transformasi Budaya di Perusahaan XYZ dalam 

kerangka Organization Development (OD): 

 

1. Latar Belakang Kasus 

Perusahaan XYZ adalah sebuah perusahaan manufaktur fiktif yang 

selama beberapa waktu mengalami penurunan produktivitas dan 

meningkatnya konflik internal. Masalah-masalah tersebut diidentifikasi 

sebagai akibat dari komunikasi yang terbatas antar departemen serta 

ketidakjelasan mengenai peran dan tanggung jawab masing-masing 

karyawan. Situasi ini menyebabkan terjadinya silo antar unit, penurunan 

kolaborasi, dan akhirnya berdampak negatif terhadap efisiensi 

operasional dan motivasi karyawan. Dalam menghadapi tantangan 

tersebut, manajemen perusahaan memutuskan untuk menerapkan 

pendekatan OD guna melakukan transformasi budaya dan meningkatkan 

kinerja organisasi secara menyeluruh. 

 

2. Diagnosis Organisasi 

Proses Diagnosis: 

Manajemen melakukan evaluasi menyeluruh melalui kombinasi metode, 

seperti: 
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• Survei: Kuesioner disebarkan kepada karyawan dari berbagai 

departemen untuk mengukur persepsi mereka terhadap 

komunikasi, koordinasi, dan kepuasan kerja. 

• Wawancara Mendalam: Dilakukan dengan sejumlah karyawan 

kunci dan manajer untuk menggali informasi secara detail 

mengenai kendala komunikasi dan konflik internal. 

• Focus Group Discussion (FGD): Diskusi terstruktur dengan 

perwakilan tiap departemen untuk memperoleh gambaran kolektif 

tentang hambatan dan dinamika kerja yang terjadi. 

Temuan Utama: 

• Komunikasi Terbatas: Data menunjukkan bahwa aliran informasi 

antar departemen sangat terbatas, yang menyebabkan 

miskomunikasi dan tumpang tindih tugas. 

• Ketidakjelasan Peran: Banyak karyawan merasa tidak memiliki 

kejelasan mengenai tanggung jawab dan batasan peran mereka, 

sehingga menimbulkan konflik dan kebingungan dalam koordinasi 

antar tim. 

• Budaya Kerja yang Terisolasi: Munculnya budaya kerja yang 

cenderung silo, di mana masing-masing departemen bekerja 

secara terpisah tanpa sinergi yang optimal. 

 

3. Perencanaan dan Pelaksanaan Intervensi 

Berdasarkan hasil diagnosis, perancang OD menyusun rencana intervensi 

yang terdiri dari beberapa program strategis untuk mengatasi 

permasalahan yang telah diidentifikasi. 

a. Workshop Komunikasi Efektif 

Tujuan: 

Meningkatkan kemampuan komunikasi, baik secara interpersonal 
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maupun antar tim, guna mengurangi miskomunikasi dan memperjelas 

alur informasi. 

Pelaksanaan: 

• Sesi Pelatihan: Workshop yang diadakan untuk manajer dan 

karyawan dengan materi mengenai teknik komunikasi aktif, 

mendengarkan secara efektif, dan strategi penyelesaian konflik. 

• Metode Interaktif: Menggunakan simulasi, role-playing, dan studi 

kasus untuk memberikan pengalaman langsung dalam 

menghadapi situasi komunikasi yang menantang. 

• Outcome yang Diharapkan: Meningkatkan keterbukaan dalam 

berkomunikasi dan menciptakan pola komunikasi yang lebih 

kolaboratif antar departemen. 

b. Team Building 

Tujuan: 

Membangun kepercayaan dan meningkatkan kerja sama antar tim 

melalui kegiatan yang mendorong interaksi positif di luar lingkungan 

kerja formal. 

Pelaksanaan: 

• Aktivitas Kolaboratif: Kegiatan team building seperti permainan 

kelompok, outbound, atau proyek mini yang melibatkan karyawan 

dari berbagai departemen. 

• Fokus pada Sinergi: Mendorong karyawan untuk bekerja sama 

dalam menyelesaikan tugas, sehingga menumbuhkan rasa memiliki 

dan saling percaya. 

• Outcome yang Diharapkan: Terbentuknya hubungan yang lebih 

erat antar karyawan, yang nantinya akan mendukung peningkatan 

koordinasi dan efisiensi kerja. 

c. Program Pengembangan Kepemimpinan 
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Tujuan: 

Meningkatkan kemampuan kepemimpinan para manajer dan calon 

pemimpin agar mampu memimpin perubahan dan menciptakan budaya 

kerja yang inklusif serta mendukung inovasi. 

Pelaksanaan: 

• Pelatihan Kepemimpinan: Sesi pelatihan yang dirancang untuk 

mengasah keterampilan strategis, komunikasi, dan pengambilan 

keputusan yang efektif. 

• Coaching dan Mentoring: Pendampingan secara personal bagi 

para pemimpin untuk membantu mereka memahami peran 

mereka dalam memfasilitasi perubahan budaya. 

• Outcome yang Diharapkan: Pemimpin yang mampu menjadi role 

model, yang secara aktif mendorong komunikasi lintas fungsi dan 

menyatukan visi antar departemen. 

 

4. Evaluasi 

Proses Evaluasi: 

Setelah enam bulan pelaksanaan intervensi, dilakukan evaluasi untuk 

mengukur dampak dan efektivitas program-program yang telah 

diimplementasikan. Evaluasi dilakukan melalui: 

• Kuesioner: Pengukuran persepsi karyawan terhadap perubahan 

yang terjadi, terutama dalam hal komunikasi dan kolaborasi. 

• Pertemuan Rutin: Diskusi berkala antar manajemen dan karyawan 

untuk mengidentifikasi perubahan yang terjadi dan hambatan 

yang masih perlu diatasi. 

• Analisis Data Kinerja: Pengumpulan data kuantitatif mengenai 

produktivitas dan efisiensi operasional sebagai indikator 

keberhasilan intervensi. 
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Hasil Evaluasi: 

• Peningkatan Komunikasi: Terjadi peningkatan signifikan dalam 

aliran informasi antar tim dan departemen, yang mengurangi 

miskomunikasi. 

• Penurunan Konflik: Jumlah konflik internal berkurang drastis, 

yang berdampak positif pada suasana kerja dan semangat tim. 

• Peningkatan Produktivitas: Efisiensi operasional meningkat 

seiring dengan peningkatan kerja sama, yang menghasilkan 

produktivitas yang lebih baik secara keseluruhan. 

 

5. Institutionalizing Change 

Integrasi Hasil Intervensi: 

Untuk memastikan bahwa perubahan yang telah dicapai bersifat 

berkelanjutan, Perusahaan XYZ mengambil langkah-langkah untuk 

menginstitusionalisasikan hasil intervensi, antara lain: 

• Penyusunan SOP Baru: Kebijakan operasional diperbarui dengan 

menekankan pentingnya komunikasi lintas fungsi. Prosedur 

standar kerja yang baru mencakup panduan untuk kolaborasi antar 

departemen dan mekanisme penyelesaian konflik. 

• Program Mentoring Berkelanjutan: Dibentuk program 

mentoring yang secara rutin mendampingi para pemimpin dan 

karyawan untuk memastikan bahwa nilai-nilai baru terus 

dipertahankan dan diinternalisasikan. 

• Penyesuaian Kebijakan SDM dan Insentif: Kebijakan sumber 

daya manusia disesuaikan dengan perubahan budaya, termasuk 

sistem penghargaan yang menekankan kolaborasi dan komunikasi 

efektif sebagai kriteria utama penilaian kinerja. 
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Outcome Jangka Panjang: 

Langkah-langkah tersebut memastikan bahwa budaya baru yang 

mendukung inovasi, komunikasi terbuka, dan kerja sama tidak hanya 

bersifat temporer, melainkan menjadi bagian integral dari struktur dan 

operasional Perusahaan XYZ. 

 

6. Kesimpulan 

Transformasi budaya di Perusahaan XYZ merupakan contoh nyata 

bagaimana pendekatan Organization Development dapat mengubah 

dinamika internal suatu organisasi. Dengan melalui serangkaian langkah 

strategis—mulai dari diagnosis yang mendalam, perencanaan intervensi 

yang terfokus, pelaksanaan melalui workshop, team building, dan 

program pengembangan kepemimpinan, hingga evaluasi menyeluruh 

dan institutionalizing change—Perusahaan XYZ berhasil mengatasi 

penurunan produktivitas dan konflik internal. Hasil evaluasi yang 

menunjukkan peningkatan komunikasi, penurunan konflik, dan 

produktivitas yang meningkat menegaskan efektivitas pendekatan OD 

tersebut. Melalui integrasi hasil intervensi ke dalam kebijakan dan 

prosedur operasional, perubahan budaya yang diinginkan pun dapat 

bertahan dan berkembang secara berkelanjutan, menjadikan perusahaan 

lebih adaptif dan kompetitif dalam menghadapi tantangan masa depan. 

Dengan demikian, transformasi budaya di Perusahaan XYZ tidak hanya 

meningkatkan kinerja operasional, tetapi juga menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan pertumbuhan 

berkelanjutan. 
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11.Diskusi dan Pendapat Akademik        …….. 

 

Secara teoretis, OD menawarkan kerangka kerja yang sangat 

relevan untuk menghadapi dinamika perubahan di era 

globalisasi dan digitalisasi. Pendekatan OD tidak hanya fokus 

pada aspek teknis atau struktur organisasi, tetapi juga 

memberikan perhatian besar terhadap faktor manusia—yakni 

motivasi, komunikasi, dan budaya. Dalam konteks manajemen 

modern, di mana organisasi harus cepat beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan eksternal, OD menyediakan alat dan 

metodologi untuk memfasilitasi transisi yang lancar dan 

efektif. 

Namun, implementasi OD juga tidak lepas dari tantangan. 

Salah satu hambatan utama adalah resistensi terhadap 

perubahan, yang seringkali bersumber dari ketidakpastian dan 

rasa takut kehilangan kontrol atau posisi. Oleh karena itu, 

peran kepemimpinan sangat krusial dalam 

mengomunikasikan visi perubahan, menggalang dukungan, 

dan membangun kepercayaan di antara anggota organisasi. 

Selain itu, kesuksesan OD juga bergantung pada kesiapan 

organisasi dalam berinovasi dan belajar secara berkelanjutan. 

Budaya organisasi yang terbuka terhadap feedback dan 

eksperimen cenderung lebih mampu mengintegrasikan 

prinsip-prinsip OD ke dalam operasional sehari-hari. Dalam 

hal ini, pemanfaatan teknologi digital, seperti sistem informasi 

manajemen dan platform kolaborasi, dapat mempercepat 

proses komunikasi dan evaluasi perubahan. 

 

Berikut adalah penjelasan mengenai Diskusi dan Pendapat Akademik 

terkait Organization Development (OD): 



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

76 
 

 

1. Kerangka Teoritis dan Relevansi di Era Globalisasi serta Digitalisasi 

Secara teoretis, OD menawarkan sebuah kerangka kerja yang 

komprehensif untuk memahami serta mengelola perubahan dalam 

organisasi. Pendekatan ini tidak hanya berfokus pada aspek teknis, 

seperti struktur, sistem, dan proses, tetapi juga memberikan perhatian 

yang signifikan pada faktor manusia—termasuk motivasi, komunikasi, 

dan budaya organisasi. Dalam konteks globalisasi dan digitalisasi, di 

mana lingkungan bisnis dan sosial berubah dengan cepat, OD dianggap 

sangat relevan karena: 

• Adaptabilitas dan Fleksibilitas: Organisasi dituntut untuk dapat 

beradaptasi secara cepat dengan perubahan pasar, teknologi, dan 

dinamika persaingan global. OD menyediakan metodologi dan alat 

yang mendukung transisi yang lancar, memungkinkan organisasi 

untuk tetap responsif terhadap tantangan eksternal. 

• Pendekatan Holistik: Dengan melihat organisasi sebagai suatu 

sistem yang terintegrasi, OD mengidentifikasi bahwa setiap 

perubahan yang dilakukan pada satu aspek akan berdampak pada 

aspek lain. Pendekatan holistik ini sangat penting dalam era digital, 

di mana integrasi antar fungsi dan unit menjadi kunci keberhasilan. 

 

2. Fokus pada Faktor Manusia: Motivasi, Komunikasi, dan Budaya 

Salah satu kekuatan utama dari OD adalah penekanannya pada faktor 

manusia. Pendekatan ini mengakui bahwa transformasi yang sukses tidak 

hanya bergantung pada perubahan prosedural atau struktural, 

melainkan juga pada perubahan perilaku, sikap, dan nilai-nilai yang 

mendasari interaksi di dalam organisasi. Beberapa poin penting di 

antaranya: 
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• Motivasi: 

OD mengidentifikasi bahwa motivasi karyawan merupakan 

pendorong utama dalam implementasi perubahan. Dengan 

melibatkan karyawan dalam proses perencanaan dan pelaksanaan 

intervensi, mereka akan merasa memiliki peran dan tanggung 

jawab dalam transformasi tersebut. Hal ini meningkatkan 

komitmen dan keterlibatan, yang pada akhirnya berdampak positif 

pada kinerja organisasi. 

• Komunikasi: 

Komunikasi efektif menjadi kunci untuk menjembatani perbedaan 

antar departemen dan memastikan bahwa visi serta strategi 

perubahan dipahami oleh seluruh anggota organisasi. OD 

menggunakan teknik seperti workshop, pelatihan komunikasi, dan 

forum diskusi untuk menciptakan lingkungan di mana informasi 

mengalir secara bebas dan transparan. 

• Budaya Organisasi: 

Perubahan yang berkelanjutan harus diimbangi dengan 

transformasi budaya organisasi. OD mendorong terciptanya 

budaya yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan pembelajaran 

berkelanjutan. Budaya organisasi yang terbuka terhadap feedback 

dan eksperimen akan lebih mampu menginternalisasi perubahan 

dan menjaga agar transformasi tidak bersifat temporer. 

 

3. Peran Kepemimpinan dalam Menghadapi Tantangan 

Implementasi 

Meskipun OD menawarkan kerangka kerja yang kuat, implementasinya 

tidak lepas dari berbagai tantangan. Salah satu hambatan utama yang 

sering ditemui adalah resistensi terhadap perubahan. Hambatan ini 

sering bersumber dari ketidakpastian, rasa takut kehilangan kontrol, atau 
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bahkan kekhawatiran atas posisi yang selama ini telah mapan. Dalam 

konteks ini, peran kepemimpinan menjadi sangat krusial: 

• Komunikasi Visi Perubahan: 

Pemimpin harus mampu mengomunikasikan visi dan tujuan 

perubahan dengan jelas sehingga semua anggota organisasi 

memahami manfaat yang akan diperoleh. Visi yang disampaikan 

secara konsisten dan inspiratif dapat membantu mengurangi 

kecemasan dan resistensi. 

• Membangun Kepercayaan dan Dukungan: 

Kepemimpinan yang efektif harus mampu menggalang dukungan 

dari seluruh lapisan organisasi. Hal ini dilakukan melalui 

keterlibatan langsung, mendengarkan kekhawatiran karyawan, 

serta memberikan ruang untuk partisipasi aktif dalam proses 

perubahan. 

• Model Perilaku: 

Para pemimpin harus berperan sebagai teladan dalam menerapkan 

nilai-nilai dan praktik baru. Dengan menunjukkan komitmen yang 

kuat terhadap perubahan, pemimpin dapat menginspirasi anggota 

organisasi untuk mengikuti dan beradaptasi dengan transformasi 

yang sedang berlangsung. 

 

4. Kesiapan Organisasi untuk Berinovasi dan Belajar Secara 

Berkelanjutan 

Keberhasilan OD sangat bergantung pada seberapa siap organisasi 

untuk berinovasi dan mengadopsi proses pembelajaran yang 

berkelanjutan. Dalam era digital, dinamika lingkungan memaksa 

organisasi untuk terus mengembangkan diri. Beberapa aspek yang 

menjadi fokus adalah: 

• Budaya Feedback dan Eksperimen: 

Organisasi yang memiliki budaya terbuka terhadap feedback dan 



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

79 
 

eksperimen cenderung lebih adaptif. Proses pembelajaran 

berkelanjutan memungkinkan organisasi untuk secara cepat 

mengidentifikasi kesalahan, mengevaluasi dampak, dan melakukan 

perbaikan pada strategi yang telah diterapkan. 

• Pemanfaatan Teknologi Digital: 

Teknologi, seperti sistem informasi manajemen dan platform 

kolaborasi, memainkan peran penting dalam mendukung OD. 

Teknologi ini tidak hanya mempercepat komunikasi, tetapi juga 

mempermudah proses evaluasi dan monitoring perubahan secara 

real time. Digitalisasi memungkinkan pengumpulan data yang 

lebih akurat dan analisis yang lebih mendalam, sehingga 

memfasilitasi pengambilan keputusan yang lebih tepat. 

• Inovasi sebagai Budaya: 

Organisasi yang sukses dalam menerapkan OD biasanya 

mendorong inovasi di setiap tingkatan. Proses inovatif ini 

melibatkan karyawan dalam pencarian solusi kreatif dan 

pengembangan ide-ide baru, sehingga memfasilitasi adaptasi yang 

lebih cepat terhadap perubahan eksternal. 

 

5. Diskusi Akademik: Implikasi dan Tantangan 

Para akademisi dan praktisi manajemen sering mendiskusikan bahwa 

keberhasilan OD tidak hanya diukur dari pencapaian target kinerja, tetapi 

juga dari sejauh mana perubahan tersebut dapat diinternalisasi ke dalam 

budaya dan sistem organisasi. Beberapa pendapat akademik penting 

antara lain: 

• Integrasi Teori dan Praktik: 

OD menyediakan jembatan antara teori-teori manajemen modern 

dan praktik lapangan. Teori-teori seperti sistem berpikir (systems 

thinking) dan double-loop learning memberikan dasar konseptual 

yang kuat bagi intervensi OD. Namun, tantangan muncul dalam 
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penerjemahan teori tersebut ke dalam praktik nyata di organisasi 

yang memiliki kompleksitas dan dinamika internal yang beragam. 

• Peran Konteks Organisasi: 

Setiap organisasi memiliki karakteristik unik—mulai dari budaya, 

struktur, hingga dinamika internal. Pendekatan OD harus 

disesuaikan dengan konteks tersebut agar implementasinya efektif. 

Akademisi menekankan pentingnya analisis konteks dan 

penyesuaian strategi intervensi sesuai dengan kondisi spesifik 

setiap organisasi. 

• Resistensi terhadap Perubahan: 

Salah satu tema sentral dalam literatur OD adalah fenomena 

resistensi terhadap perubahan. Banyak studi menunjukkan bahwa 

tanpa keterlibatan dan dukungan kepemimpinan yang kuat, 

bahkan intervensi yang paling terencana pun bisa gagal. Oleh 

karena itu, membangun kepercayaan dan menciptakan lingkungan 

yang mendukung perubahan adalah aspek yang harus menjadi 

fokus utama. 

• Teknologi sebagai Pendukung Transformasi: 

Dalam diskusi akademik kontemporer, pemanfaatan teknologi 

digital sering disebut sebagai faktor kunci yang dapat 

mempercepat proses OD. Teknologi tidak hanya mendukung 

komunikasi dan kolaborasi, tetapi juga menyediakan data analitik 

yang membantu dalam evaluasi dan pengambilan keputusan. 

Namun, adopsi teknologi juga memerlukan kesiapan organisasi 

dalam hal infrastruktur dan kompetensi digital. 

 

6. Kesimpulan 

Secara keseluruhan, pendapat akademik mengenai OD menekankan 

bahwa pendekatan ini sangat relevan untuk menghadapi dinamika 

perubahan di era globalisasi dan digitalisasi. OD menawarkan kerangka 
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kerja yang mengintegrasikan aspek teknis dengan faktor manusia, 

sehingga menciptakan perubahan yang tidak hanya struktural tetapi juga 

kultural. Di sisi lain, implementasi OD harus mengantisipasi tantangan 

seperti resistensi terhadap perubahan, yang dapat diatasi melalui 

kepemimpinan yang visioner dan komunikasi yang efektif. Kesiapan 

organisasi untuk berinovasi dan belajar secara berkelanjutan—ditambah 

dengan pemanfaatan teknologi digital—merupakan faktor kunci untuk 

mewujudkan transformasi yang adaptif dan berdaya saing tinggi. 

Dengan demikian, dalam diskusi akademik, OD dipandang sebagai alat 

strategis yang tidak hanya berfokus pada pengembangan organisasi dari 

segi struktur dan proses, tetapi juga pada pengembangan sumber daya 

manusia serta pembentukan budaya organisasi yang responsif terhadap 

perubahan zaman. Pendekatan inilah yang memungkinkan organisasi 

untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga berkembang dalam lingkungan 

yang semakin kompleks dan dinamis. 

  



Rudy C Tarumingkeng: Pengembangan Organisasi atau  

Organization Development (OD)   

  

82 
 

12.Kesimpulan             …….. 

 

Organization Development merupakan pendekatan strategis yang 

mengintegrasikan ilmu perilaku dan praktik manajemen untuk mencapai 

perubahan organisasi yang efektif dan berkelanjutan. Dengan melalui 

proses diagnosis, perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, dan 

institutionalizing change, OD berupaya menciptakan lingkungan kerja 

yang adaptif, kolaboratif, dan inovatif. Meskipun menghadapi tantangan 

seperti resistensi terhadap perubahan dan hambatan budaya, 

keberhasilan OD sangat bergantung pada keterlibatan aktif seluruh 

elemen organisasi dan kepemimpinan yang visioner. Di era perubahan 

yang cepat, penerapan OD menjadi semakin relevan sebagai sarana 

untuk mempersiapkan organisasi menghadapi dinamika pasar dan 

transformasi teknologi yang terus berkembang. 

 

Berikut adalah kesimpulan yang mendetail, komprehensif, dan elaboratif 

mengenai Organization Development (OD): 

 

Kesimpulan 

Organization Development merupakan sebuah pendekatan strategis 

yang mengintegrasikan ilmu perilaku dengan praktik manajemen 

modern untuk mewujudkan perubahan organisasi yang tidak hanya 

efektif, tetapi juga berkelanjutan. Pendekatan ini mengakui bahwa 

transformasi yang sukses memerlukan pemahaman mendalam mengenai 

dinamika internal suatu organisasi, termasuk struktur, proses, budaya, 

dan perilaku individu yang terlibat. Dengan demikian, OD tidak hanya 

berfokus pada aspek teknis atau mekanistik, tetapi juga memberikan 

perhatian besar terhadap faktor manusia—seperti motivasi, komunikasi, 
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dan nilai-nilai kultural—yang merupakan fondasi dari setiap perubahan 

yang bertahan lama. 

Proses OD mencakup beberapa tahapan kritis yang saling terintegrasi, 

yaitu: 

• Diagnosis: Tahap awal di mana kondisi organisasi dievaluasi secara 

menyeluruh untuk mengidentifikasi masalah utama, hambatan, 

serta potensi yang ada. Metode seperti survei, wawancara, dan 

focus group discussion digunakan untuk mengumpulkan data yang 

akurat dan representatif. 

• Perencanaan Intervensi: Berdasarkan hasil diagnosis, perancang 

OD menyusun strategi intervensi yang mencakup program 

pelatihan, workshop, team building, dan program pengembangan 

kepemimpinan. Rencana ini harus realistis, terukur, dan disesuaikan 

dengan karakteristik serta budaya organisasi. 

• Pelaksanaan Intervensi: Fase di mana rencana yang telah disusun 

diimplementasikan secara aktif dengan melibatkan seluruh pihak 

terkait. Pendekatan action research sering digunakan agar proses 

pelaksanaan sekaligus menjadi bagian dari pembelajaran bersama, 

memungkinkan adaptasi secara real time. 

• Evaluasi dan Umpan Balik: Setelah intervensi berjalan, dilakukan 

evaluasi melalui pengukuran kinerja, survei kepuasan karyawan, 

dan analisis perubahan budaya organisasi. Hasil evaluasi ini 

menjadi dasar untuk melakukan penyesuaian dan perbaikan di 

masa mendatang. 

• Institutionalizing Change: Agar perubahan dapat bertahan dan 

menjadi bagian integral dari operasional organisasi, hasil intervensi 

perlu diintegrasikan ke dalam sistem, struktur, dan kebijakan—

seperti penyusunan ulang prosedur operasional, penyesuaian 

kebijakan sumber daya manusia, dan sistem insentif yang 

mendukung perilaku baru. 
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Dalam praktiknya, implementasi OD tidak terlepas dari tantangan, 

terutama dalam menghadapi resistensi terhadap perubahan dan 

hambatan budaya. Resistensi tersebut sering muncul dari ketidakpastian, 

rasa takut kehilangan kontrol, atau kekhawatiran terhadap perubahan 

posisi dan status quo. Oleh karena itu, keberhasilan OD sangat 

bergantung pada keterlibatan aktif seluruh elemen organisasi, di mana 

peran kepemimpinan yang visioner menjadi sangat penting. Pemimpin 

harus mampu mengkomunikasikan visi perubahan dengan jelas, 

menggalang dukungan, dan menciptakan kepercayaan di antara 

karyawan agar setiap inisiatif dapat diterima dan diinternalisasikan 

secara luas. 

Di era globalisasi dan digitalisasi, dinamika lingkungan bisnis semakin 

cepat berubah. Teknologi informasi dan platform digital tidak hanya 

mempercepat komunikasi dan kolaborasi, tetapi juga menyediakan alat 

analitik yang mendukung evaluasi dan penyesuaian strategi secara real 

time. Dalam konteks ini, OD menawarkan kerangka kerja yang sangat 

relevan sebagai sarana untuk mempersiapkan organisasi dalam 

menghadapi tantangan eksternal, seperti dinamika pasar dan 

transformasi teknologi. Organisasi yang mampu mengadopsi prinsip-

prinsip OD secara menyeluruh akan lebih adaptif, inovatif, dan kompetitif 

dalam jangka panjang. 

Secara keseluruhan, Organization Development menjadi alat strategis 

yang vital bagi organisasi modern, karena tidak hanya mengoptimalkan 

proses internal, tetapi juga mendorong pengembangan sumber daya 

manusia dan pembentukan budaya organisasi yang dinamis. Dengan 

pendekatan yang holistik, partisipatif, dan berbasis data, OD mampu 

menjembatani kesenjangan antara teori dan praktik, sehingga 

menciptakan perubahan yang berkelanjutan dan berdampak positif bagi 

seluruh elemen organisasi. 
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Addendum            ……..   

 

Berikut adalah beberapa tambahan atau bagian lanjutan yang dapat 

dipertimbangkan untuk memperkaya buku "Organization 

Development": 

1. Studi Kasus Tambahan dan Wawancara Praktisi 

Menambahkan lebih banyak studi kasus dari berbagai jenis 

organisasi (misalnya, perusahaan startup, organisasi nirlaba, 

lembaga pemerintahan) dapat memberikan gambaran yang lebih 

luas mengenai penerapan OD dalam konteks yang berbeda. 

Disertai wawancara atau testimoni dari praktisi OD dan pemimpin 

organisasi yang telah mengimplementasikan intervensi secara 

sukses, pembaca akan mendapatkan wawasan langsung mengenai 

tantangan dan solusi yang ditemukan di lapangan. 

2. Apendiks dan Alat Bantu Praktis 

Menyediakan apendiks yang memuat alat ukur, template evaluasi, 

panduan pelaksanaan workshop, dan contoh instrumen survei 

dapat membantu praktisi dalam menerapkan konsep-konsep yang 

dijelaskan dalam buku secara langsung. Hal ini juga akan sangat 

berguna sebagai referensi praktis bagi para konsultan dan 

pemimpin organisasi. 

3. Bab tentang Teknologi Digital dalam OD 

Dengan perkembangan pesat teknologi informasi, sebuah bab 

yang mendalami bagaimana sistem informasi manajemen, platform 

kolaborasi, dan alat digital lainnya dapat mendukung proses OD 

akan sangat relevan. Diskusi mengenai pemanfaatan data real-

time, analisis kinerja digital, dan bagaimana teknologi membantu 

mempercepat umpan balik juga akan menambah nilai praktis buku. 

4. Perkembangan Teoritis dan Tren Terkini 

Mengulas tren terbaru dalam riset OD serta perbandingan antara 
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pendekatan klasik dan pendekatan modern (misalnya, integrasi AI 

dalam evaluasi kinerja atau penggunaan big data untuk 

pengambilan keputusan) dapat memberikan perspektif 

kontemporer. Bagian ini juga bisa mencakup prediksi atau skenario 

masa depan mengenai transformasi organisasi di era digital. 

5. Pendalaman Aspek Budaya dan Kepemimpinan 

Sebuah bab khusus yang mendalami peran kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, dan cara mengelola resistensi 

terhadap perubahan bisa menambah dimensi penting dalam buku. 

Diskusi mendalam mengenai bagaimana membangun 

kepercayaan, menggalang dukungan, dan menyelaraskan visi 

perubahan antar semua level organisasi sangat penting untuk 

kesuksesan OD. 

6. Diskusi Interaktif dan Tanya Jawab 

Menambahkan bagian tanya jawab atau diskusi interaktif berbasis 

studi kasus dapat membantu pembaca untuk menguji pemahaman 

mereka mengenai konsep OD. Format tanya jawab atau refleksi di 

akhir setiap bab dapat memfasilitasi pembelajaran mandiri dan 

diskusi kelompok di kalangan akademisi maupun praktisi. 

Dengan mempertimbangkan tambahan-tambahan tersebut, buku 

"Organization Development" tidak hanya akan memiliki cakupan teori 

dan praktik yang komprehensif, tetapi juga menyediakan alat serta 

panduan praktis yang berguna bagi berbagai pihak yang terlibat dalam 

proses transformasi organisasi. Tambahan materi ini diharapkan dapat 

menjawab kebutuhan pembaca dalam menghadapi tantangan 

perubahan di era globalisasi dan digitalisasi, serta mendukung 

implementasi OD secara lebih efektif dan berkelanjutan. 
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Glosarium                     …….. 

 

Berikut adalah glosarium untuk buku "Organization Development" 

yang memuat istilah-istilah kunci beserta definisinya: 

 

1. Action Research 

Pendekatan yang menggabungkan pelaksanaan intervensi dengan 

proses penelitian dan evaluasi secara terus-menerus. Pendekatan 

ini memungkinkan organisasi untuk melakukan perbaikan secara 

iteratif dengan mengumpulkan data, mengamati hasil, dan 

menyesuaikan strategi sesuai umpan balik yang diperoleh. 

2. Budaya Organisasi 

Kumpulan nilai, norma, keyakinan, dan praktik yang membentuk 

perilaku dan interaksi anggota organisasi. Budaya organisasi 

mempengaruhi cara karyawan berkomunikasi, mengambil 

keputusan, dan menghadapi perubahan. 

3. Diagnosis Organisasi 

Proses evaluasi menyeluruh terhadap kondisi internal organisasi 

dengan tujuan mengidentifikasi masalah utama, hambatan, serta 

potensi yang ada. Metode yang umum digunakan meliputi survei, 

wawancara, focus group discussion (FGD), dan analisis data kinerja. 

4. Evaluasi dan Umpan Balik 

Tahap pengukuran dampak intervensi yang dilakukan melalui 

pengumpulan data kuantitatif dan kualitatif, seperti pengukuran 

kinerja, survei kepuasan karyawan, dan analisis perubahan budaya. 

Hasil evaluasi digunakan untuk menyesuaikan dan 

menyempurnakan strategi perubahan di masa mendatang. 
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5. Globalisasi 

Proses integrasi ekonomi, sosial, dan politik secara global yang 

mempengaruhi dinamika organisasi. Globalisasi menuntut 

organisasi untuk lebih adaptif dan kompetitif di pasar 

internasional. 

6. Inovasi 

Proses pengembangan dan penerapan ide-ide baru yang dapat 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan daya saing organisasi. 

Inovasi sering menjadi salah satu fokus dalam upaya Organization 

Development untuk mendorong perbaikan berkelanjutan. 

7. Institutionalizing Change 

Proses mengintegrasikan hasil intervensi ke dalam sistem, struktur, 

dan kebijakan organisasi. Langkah ini mencakup penyesuaian 

prosedur operasional, kebijakan sumber daya manusia, dan sistem 

insentif sehingga perubahan yang telah dicapai menjadi bagian 

permanen dari operasional organisasi. 

8. Intervensi 

Serangkaian tindakan atau kegiatan yang dirancang untuk 

mengatasi masalah yang diidentifikasi melalui diagnosis organisasi 

dan meningkatkan kinerja serta budaya kerja. Intervensi dapat 

berupa pelatihan, workshop, team building, atau program 

pengembangan kepemimpinan. 

9. Komunikasi Efektif 

Proses pertukaran informasi yang jelas, terbuka, dan tepat guna 

antara individu maupun tim. Komunikasi efektif merupakan kunci 

untuk mengurangi miskomunikasi, meningkatkan kolaborasi, dan 

menciptakan sinergi antar anggota organisasi. 

10. Kepemimpinan Transformasional 

Gaya kepemimpinan yang menginspirasi, memotivasi, dan 
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mendorong perubahan positif dalam organisasi melalui visi yang 

jelas, peran sebagai teladan, dan upaya pemberdayaan karyawan. 

11. Organization Development (OD) 

Pendekatan strategis yang mengintegrasikan ilmu perilaku dan 

praktik manajemen untuk mencapai perubahan organisasi yang 

efektif dan berkelanjutan. OD menekankan perbaikan tidak hanya 

pada struktur dan proses, tetapi juga pada aspek manusia seperti 

budaya, motivasi, dan komunikasi. 

12. Partisipasi 

Keterlibatan aktif seluruh anggota organisasi dalam proses 

pengambilan keputusan dan pelaksanaan intervensi. Partisipasi 

membantu menciptakan rasa memiliki dan meminimalisir resistensi 

terhadap perubahan. 

13. Pengembangan Kepemimpinan 

Proses peningkatan kemampuan kepemimpinan melalui pelatihan, 

coaching, mentoring, dan pengalaman praktis. Program ini 

dirancang untuk mempersiapkan para pemimpin agar dapat 

mengarahkan perubahan dan menciptakan budaya kerja yang 

inklusif dan inovatif. 

14. Perencanaan Intervensi 

Tahap perancangan strategi dan program yang akan dilaksanakan 

untuk mengatasi masalah yang teridentifikasi dalam diagnosis 

organisasi. Rencana ini mencakup penetapan tujuan, penjadwalan 

kegiatan, dan alokasi sumber daya secara realistis serta sesuai 

dengan karakteristik budaya organisasi. 

15. Pelaksanaan Intervensi 

Fase implementasi di mana strategi dan program intervensi 

dijalankan secara aktif dengan melibatkan seluruh pihak terkait. 

Metode seperti pelatihan, workshop, dan team building digunakan 

untuk merealisasikan perubahan yang diinginkan. 
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16. Perubahan Organisasi 

Proses transisi atau transformasi yang dialami oleh organisasi 

untuk menyesuaikan diri dengan dinamika internal dan eksternal. 

Perubahan ini mencakup aspek struktural, proses, dan budaya, 

serta merupakan tujuan utama dari pendekatan OD. 

17. Resistensi terhadap Perubahan 

Hambatan atau penolakan yang muncul dari individu atau 

kelompok dalam organisasi ketika dihadapkan dengan upaya 

perubahan. Resistensi sering disebabkan oleh ketidakpastian, 

kekhawatiran kehilangan kontrol, atau ketidaknyamanan terhadap 

perubahan status quo. 

18. Sistem Informasi Manajemen 

Teknologi dan sistem yang digunakan untuk mengumpulkan, 

mengolah, dan mendistribusikan informasi dalam organisasi. 

Sistem ini mendukung proses pengambilan keputusan, evaluasi 

kinerja, dan monitoring perubahan secara real time. 

19. Sistem Insentif 

Kebijakan penghargaan yang dirancang untuk mendorong perilaku 

dan kinerja yang mendukung tujuan organisasi. Sistem ini dapat 

mencakup bonus, promosi, penghargaan non-finansial, serta 

mekanisme pengakuan yang meningkatkan motivasi dan 

komitmen karyawan. 

20. Standard Operating Procedures (SOP) 

Dokumen yang berisi panduan dan standar operasional yang harus 

diikuti oleh anggota organisasi untuk memastikan konsistensi, 

efisiensi, dan efektivitas dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. 

21. Team Building 

Kegiatan atau program yang dirancang untuk meningkatkan 

kepercayaan, kerja sama, dan kohesi antar anggota tim. Team 
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building bertujuan menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kolaborasi dan sinergi lintas departemen. 

22. Transformasi Budaya 

Proses perubahan mendalam terhadap nilai, norma, dan praktik 

yang mendasari perilaku anggota organisasi, dengan tujuan 

menciptakan budaya yang lebih adaptif, inovatif, dan kolaboratif. 

23. Workshop 

Sesi pelatihan interaktif yang melibatkan diskusi, simulasi, dan 

kegiatan kelompok untuk mengembangkan keterampilan, berbagi 

pengetahuan, dan menyelesaikan masalah secara kolektif. 

24. Umpan Balik (Feedback) 

Informasi yang diberikan kepada individu atau tim mengenai 

kinerja atau perilaku mereka. Umpan balik digunakan sebagai 

dasar untuk perbaikan dan pengembangan diri, serta sebagai 

mekanisme untuk memastikan efektivitas intervensi. 

25.   Agensi Perubahan (Change Agents) 

Individu atau kelompok yang bertugas mendorong dan 

memfasilitasi proses perubahan dalam organisasi. Change agents 

memainkan peran penting dalam menginspirasi, mendukung, dan 

mengarahkan rekan kerja menuju penerapan intervensi OD secara 

efektif. 

26.   Organisasi Pembelajar (Learning Organization) 

Organisasi yang secara konsisten mendorong pembelajaran di 

setiap level dan menggunakan pengetahuan yang diperoleh untuk 

meningkatkan kinerja serta beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan. Konsep ini sejalan dengan prinsip OD yang 

menekankan inovasi dan perbaikan berkelanjutan. 

27.   Kepemimpinan Kolaboratif (Collaborative Leadership) 

Gaya kepemimpinan yang menekankan pentingnya kerja sama, 

komunikasi terbuka, dan partisipasi aktif seluruh anggota 

organisasi dalam pengambilan keputusan. Kepemimpinan 

kolaboratif sangat krusial dalam menciptakan lingkungan yang 
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mendukung penerapan OD dan mendorong budaya kerja yang 

inklusif. 

28.   Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 

Tingkat partisipasi, antusiasme, dan komitmen karyawan dalam 

mendukung visi, misi, dan inisiatif perubahan organisasi. 

Keterlibatan karyawan yang tinggi membantu mempermudah 

implementasi OD dan memastikan keberlangsungan perubahan 

yang diinginkan. 

29.   Organisasi Adaptif (Adaptive Organization) 

Organisasi yang memiliki kemampuan untuk merespons dan 

menyesuaikan diri dengan cepat terhadap perubahan eksternal 

maupun internal. Organisasi adaptif seringkali mengintegrasikan 

prinsip-prinsip OD guna mempertahankan daya saing dan 

relevansi dalam lingkungan bisnis yang dinamis. 

30.   Loop Umpan Balik (Feedback Loop) 

Proses berkelanjutan di mana informasi mengenai kinerja dan 

dampak intervensi dikumpulkan, dianalisis, dan digunakan untuk 

menyesuaikan strategi serta implementasi di masa mendatang. 

Loop umpan balik merupakan elemen penting untuk memastikan 

bahwa perubahan yang diterapkan selalu selaras dengan 

kebutuhan dan dinamika organisasi. 
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