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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pembicaraan mengenai perubahan dalam bidang oagarigkanlah
sesuatu yang baru. Kurt Lewin (1951) pernah mermgagbuah ide dalam
menggambarkan sebuah proses perubahan dalam agjageng dikenal
dengan istilah unfreezing movement dan refreezing Perubahan dalam
berbagai aspek lingkungan organisasi, seperti péab sosial, politik,
perubahan tata ekonomi dunia, hingga perubahan oltakin ternyata
mengambil peran masing-masing dalam mempengarutubglean sebuah
organisasi (Cummings & Worley, 2005).

Organisasi dituntut untuk menyesuaikan strateghibigya dengan
berbagai bentuk perubahan di lingkungannya, baigklingan eksternal atau
internal. Sehingga situasi tersebut menuntut osganiuntuk berubah demi
kelangsungan hidup organisasinya (Smither,dkk 1996)

Faktor eksternal yang menuntut organisasi melakpleanbahan antara
lain ekonomi dan perubahan pasar. Ekonomi dan peaubpasar yang sangat
cepat dikarenakan kebijakan politik suatu bangsdukanya persaingan bebas
yang menyebabkan persaingan semakin kompleks dapekdif, dan faktor
pasar yang sangat dipengaruhi oleh konsumen. P®anirkonsumen yang
serba membutuhkan kepuasan menekan organisasi yajig survive
membenahi diri dengan pelayanan yang cepat danap(@ummings &

Worley, 2005). Sebagai contoh adalah apa yang wilakukan oleh Ditjen



Pajak di wilayah Jakarta kota dengan perubaharygedam terhadap publik
dengan berbasis administrasi modern (Prawirodgg.,7)

Perubahan yang terjadi dalam organisasi atau geaasaguga banyak
disebabkan oleh faktor internal, antara lain adafarubahan struktur
(restrukturisasi) organisasi yang bertujuan untekipgkatan kinerja organisasi
baik dari sisi efisiensi dan efektifitas kerja sebiaya yang ditanggung oleh
organisasi yang dikarenakan “gemuknya” organigagjanisasi yang hirarkis
atau birokratis menyebabkan berbagai implikasi tiegklam organisasi,
misalnya pemborosan biaya dan panjangnya jaluilslisi informasi sehingga
organisasi lambat merespon perubahan atau tuntitgkungan yang ada
(Osborne & Gaebler, 1992; Smither, Houston, Moc#ntid996). Sebagai
contoh, perusahaan sebesar PT. Dirgantara Indoyesig terpuruk akibat
krisis moneter pada tahun 1998 mampu bangkit dairraja bertahan dengan
melakukan restrukturisasi organisasi besar-besdatam kurun waktu tahun

2001 hingga tahun 2004 (Kasali, 2005), dengan mesitigan:

Tabel 1.
Hasil restrukturisasi PT Dirgantara Indonesia
HASIL RESTRUKTURISASI
BEFORE POST
(December 2001 (June 2004)
UtangJangka Pend: Us$ 389 Jul Us$ 181 Jul
Modal Us$ 230 Juta Us$ 230 Juta
Tenaga Kerja 9638 Orang 3736 Orang
Unit Bisnis 21 Unit 5 Unit
Biaya Overhead/Tahun
Sales/Employee Us$ 30,6 Juta Us$ 17,5 Juta
Us$ 13,825 Us$ 16,825




Hal yang sama juga dilakukan oleh salah satu peaasamilik Jusuf
Kalla, PT. Bosowa. Sejak dilakukan pergantian kapgyman yang dilakukan
oleh owner perusahaan pada tahun 2007, banyak perubahandylakgkan
oleh perusahaan tersebut. Dimulai dari perubah@ndara pengelolaan unit
bisnis hingga perubahan struktur (restrukturisgang ada dalam perusahaan
hingga memunculkan resistensi karyawan, promositgaty mutasi, perubahan
sistem dan mekanisme kerja, hingga PHK adalah swatyang lumrah terjadi
dalam organisasi tersebut (Bosowa Excellence Magazlisitasi Taggala

2008).

Berkaitan dengan hal tersebut, organisasi pemésantalaerah Kota
Yogyakarta sebagai sebuah badan organisasi peateriokal yang diberi
kewenangan oleh Pemerintah Pusat Republik Indonasiak memiliki
kewenangan otonomi desentralisasi daerah seperowii manajemen, sistem
nilai dan otonomi prosedur kebijakan organisasisteé®n sentralisasi
pemerintah daerah yang diberlakukan sebelum sistdgomomi daerah
menjadikan pemerintah pusat sebagai sumber danangen daerah.
Pemerintah daerah pada masa desentralisasi otoddomiut untuk mampu
menghidupi kesejahteraan daerah lokalnya sendimibdelaan sumber dana
keuangan pemerintah daerah di antara kedua sistemermtahan tentu saja
mengakibatkan sejumlah perbedaan bentuk kinerjg glaasakan pegawai.

Pada masa desentralisasi, pemerintah daerah dituntuk mampu
menghidupi kesejahteraan lokalnya sendiri denggoamu untuk memacu

kreatifitas daerah, meningkatkan daya inovasi, rasaly kepekaan pemerintah



terhadap permasalahan lokal, meningkatkan transpiadan demokratisasi
demi pencapaian kemandirian daerah (Susanto, 2000).

Seperti yang tertulis pada penjelasan atas PermatDa@erah Kota
Yogyakarta No. 8 Tahun 2008 tentang Pembentukasurtaun, Kedudukan,
dan Tugas Pokok Sekretariat Daerah dan Sekrebaeimn Perwakilan Rakyat
Daerah bahwa dasar utama penyusunan perangkahdisean suatu bentuk
organisasi adalah adanya urusan pemerintahan yagadn kewenangan
daerah sesuai dengan Perda Kota Yogyakarta NotT2008 tentang Urusan
Pemerintahan Daerah dan terpenuhinya fungsi-fupgsnerintahan pada
masing-masing Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD).

Tuntutan masyarakat berkaitan dengan layanan puwaikg lebih
responsibel, transparan dan efektif efisien saahénjadi tuntutan utama yang
perlu diperhatikan oleh pemerintah kota Yogyakastat ini. Pergantian
kepemimpinan walikota pada tahun 2011 ternyatautligembaharuan serta
perubahan kebijakan yang berimplikasi kepada pekyaublik di wilayah
kota Yogyakarta.

Salah satu kebijakan yang dibuat walikota dalamhaismemberikan
pelayanan yang responsibel, transparan dan efdigien kepada masyarakat
adalah selalu membaharukan kewenangan kepada cdatam rangka
pelaksanaan urusan pemerintahan daerah di wilayafa kkecamatan.
Kewenangan kepada camat tersebut diundangkan &e dagtetapan peraturan

walikota tentang pelimpahan sebagian kewenangarkatal kepada camat



untuk melaksanakan urusan pemerintahan daerahtaldate tersebut terakhir
dikeluarkan pada tahun 2014 melalui peraturan wtdilNo.41 tahun 2014.
Situasi perubahan yang berkelanjutan seperti imampgakan kondisi
dan membentuk situasi “harus” bisa melaksanakansegropelimpahan
wewenang tersebut. Beberapa permasalahan dantiasying dialami di
tingkatan wilayah kecamatan ini adalah bagaimana egawai tersebut
dituntut mampu untuk bertransformasi merespon @drab dan menyesuaikan
diri terhadap arus perubahan tersebut. Seperti gamgkapkan oleh beberapa

pegawai berikut ini:

“...dulu waktu pertama di kasih pelimpahan itu jugempat kaget
juga..gimana nanti pelaksanaannya di lapangan.esgpli tahun 2013
itu pertama kali diberikan itu juga kaget..tapidptjalan pelimpahan
wewenang ini...”(Wawancara dengan P, 6 Februaril2)p

“...saya kan orang teknik.. bukan sosial.. dengdargya pelimpahan-
pelimpahan seperti ini, dari pemkot sendiri ituatiddidukung oleh skill
dari pegawai wilayah.. jadi cenderung dipaksakaisehingga saya
belajar secara otodidak untuk bisa memahami siskapegawaian
yang ada. Cara belajar saya dengan bertanya keptafaan dan
berusaha mencari buku yang bisa saya baca terlkaigdn tugas-tugas
saya, hamun ada beberapa teman yang kurang membagtudalam
belajar sehingga saya bertanya langsung ke kotaNayancara
dengan S, 14 Mei 2014).

“...kekurangan saya adalah saya sudah merasa tisi@mnpu belajar
IT, sehingga ketika ada pekerjaan yang mengharusiegta mengetik
maka tugas tersebut saya rentalkan, biasanya sagm jmeminta
tolong staf saya yang masih muda untuk membantua..say
(Wawancara dengan S, 14 Mei 2014).

“...dengan beban pekerjaan seperti ini respon sagat istri ingin
berkomunikasi menjadi tertunda karena saya mengaitam pekerjaan
saya...” (Wawancara dengan SBL, 21 Mei 2014).

Perubahan yang muncul dan terjadi di dalam orgsn&dalah sebuah

hal yang tidak bisa dihindari, hal ini disebabkamena beberapa faktor utama



yang mempengaruhinya, diantaranya: globalisasindieki informasi, dan
inovasi manajerial (Robbins, 2008). Pengaruh gishsi memberikan dampak
perubahan. Persaingan ini memaksa organisasi dativida untuk
menyesuaikan diri agar mampu tetap bertahan, skdampada perkembangan
bidang teknologi informasi dalam proses organisasimbawa dampak pada
jumlah penggunaan tenaga kerja serta biaya yangindian dalam
menjalankan roda organisasi.

Proses perubahan yang terjadi dalam organisasitsgpreg terjadi di
lingkungan pemerintah kota Yogyakarta akan membdawmapak juga terhadap
individu. Hal ini sesuai yang diungkapkan oleh batatu pegawai pemkot
Yogyakarta:

“...sehingga beban pekerjaannya meningkat.. ibayatrbegini mas,

dengan kemampuanmu, you harus bisa melaksanakaamjgek ini”.
(Wawancara dengan TH, 29 januari 2014).

Secara umum Himam (2002, disitasi Taggala, 2013)hjeteskan
fenomena penyesuaian diri karyawan dalam prosesbakan organisasi

adalah:

1. Sense Making,perubahan terjadi dalam lingkungan manapun akan
menimbulkan reaksi yang beragam dari setiap individal yang bisa
muncul dalam kondisi ini adalah kekacauan dan &kfidstian dalam diri
individu. Untuk menimbulkan kepastian dan kemampaaaptasi bagi
individu maka perlu melakukan perencanaan dan jpasiayang matang
dalam hal kerangka kerja dan konsep dalam tugagdingan Untuk

mewujudkan perubahan konsep dan pemikiran terh@ekprjaan perlu



adanya refleksi yang baik akan kinerja selama am Kesalahan-kesalahan
yang sering muncul dalam proses kerja tersebut.

. Proses menemukan diri, mengadaptasi diri dalambpéan diri dalam
organisasi memerlukan penemuan dan penambahantaekdalam diri
individu. Menemukan diri dan menambah penguatanatian membantu
individu dalam berdedikasi terhadap pembelajarangygerus-menerus,
komitmen terhadap kesuksesan dan akhir manajemennya

. Taktik menyembunyikan diri, hal ini sejalan dengaori “persona” atau
sebuah topeng psikologis untuk menyembunyikan lebndiri yang
sebenarnya. Menyembunyikan diri dapat disebabkamenka faktor
permusuhan terhadap perubahaan atau kebingungarnketafakpastian
dalam perubahan yang ada. Dalam taktik ini individkan banyak
memunculkan bentuk mekanisme proyeksi seperti maigasi, atau
sekalian menghindar dari perubahan tersebut ateygairesistensi terhadap
perubahan.

. Enterpreneurshipperubahan yang terjadi dalam organisasi sanghkaiten
denganincome Hal tersebut bisa saja menimbulkan dampak penaamba
penghasilan atau malah mengurangi penghasilan.eBeaian diri yang
seharusnya  dimiliki karyawan adalah  mengembangkamwva |
enterpreneurshipPrinsip tersebut akan membantu individu unsukvive
dalam organisasi tersebut.

. Mengembangkan relasi, hal yang tersulit dalam mesygiasi diri terhadap

perubahan adalah bertahan sendiri dalam situagi katau, oleh sebab itu



seharusnya karyawan mengambil langkah untuk menaeghkiln relasi
dalam organisasi, karena lingkungan sekeliling akeampu membantu
untuk bertahan dalam ketidakpastian yang disebabledmperubahan.
Proses perubahan yang menyebabkaense making hingga
mengembangkan relasi yang terpaparkan diatas tdrsatbenentukan
keberhasilan proses adaptasi individu dalam organiBroses perubahan yang
terjadi dalam organisasi tersebut menyebabkanigimengembangkan jenis
sikap personglpersonal attitude)sebagai bentuk ekspresi perasaan dan emosi
guna mencari bentuk bagaimana mereka harus mernkasudiri terhadap
situasi yang tidak familiar bagi para pegawai teuseSikap yang positif akan
membawa kondisi pegawai yangrbblem solver, objektif, dan mampu terus
belajar serta optimis akan masa depan dan dampakj&ibagi kehidupan diri
mereka.
“...ini menjadi tantangan di wilayah juga ya masrhpir semuanya
tidak memiliki tenaga teknis yang memang mampu oemiliki
keahlian dalam satu bidang.. Kaget lah kita ini masSDM nya
kurangdan kemampuannya pun terbatas..Seperti dintaR013 itu
pertama Kkali diberikan itu juga kaget..tapi tetaplan pelimpahan
wewenang ini mas...Yaa pada intinya kita ini kariayeni masyarakat

dan melayani keluhan di kelurahan...” (Wawancarangen P, 6
Februari 2014).

“...saya maklum dengan kondisi lingkungan kerjagdoaru ini. Saya
menyadari sudah tua, saya sudah pernah mengalamerkgang
bermacam-macam, jadi saya berusaha memberi kesamplaagi
teman-teman yang masih muda. Saya harus bisa maredwsi saya...
Saya bekerja untuk mengamalkan ilmu pengetahuan dan
ibadahmas...berarti sayaharus bisa menyelesaikaueata yang tidak
bisa diselesaikan...” (Wawancara dengan S, 14 N0&i4).

Sikap yang negatif memberikan dampak rasa tegamgyddtir, situasi

konflik (Desmita, 2009). Para pegawai terkondisikdeh situasi perubahan



yang memunculkan kekhawatiran akan peran dan tagggiawab

pekerjaannya.

“...kita kurang SDM tentunya... hanya tercapai 70%karang..dulu
bisa mencapai 80% keberhasilan wilayah ini.. Bisacek di BKD
mas..sebanding tidak pelimpahan dengan jumlah papdimingkatan
wilayah..kemudian kemampuan tiap wilayah...” (Prehary Research
dengan P, 6 Februari 2014).

“Tuntutan pekerjaan yang seperti ini tetap tersai&an, namun
perasaan sering menjadi tergesa-gesa...” (wawanaagan SBL, 21
Mei 2014).

“Ada beberapa kesulitan yang saya alami akibat mekhan
kewenangan, seperti banyak tugas-tugas yang dwak timenjadi
tanggungjawab saya, namun sekarang harus saya faksen dan
harus bisa selesai. Beban pekerjaan saya meningkingga konflik
dalam diri saya juga meningkat karena beban pelkearjanenjadi
banyak dan saya harus melewati proses, pembiasaampembelajaran
lagi...” (wawancara dengan SBL, 21 Mei 2014) .

Dampak pelimpahan kewenangan yang sewaktu-wakjadieakibat
kebijakan walikota Yogyakarta tersebut memunculkperubahan yang
signifikan di tingkatan wilayah kecamatan dalant&amnya dengan beban kerja
dan tanggung jawab pemerintahan kepada masyarakgsung. Pegawai
seolah-olah “dipaksa” untuk bisa bertransformasi deenjalankan tugasnya

sesuai perubahan-perubahan yang diberlakukan sewwalkitu.

“..tapi di kecamatan itu langsung support ke pelagn kepada
masyarakat mas... dan ada perubahan yang sangatfik@n dengan
adanya pelimpahan kewenangan itu mas, bagaimanadiam camat
dengan aparat yang ada di dalamnya itu harus bisslaksanakan
pelimpahan kewenangan tersebut, dengan doktrin atappun tidak
siap harus bisa dilaksanakan..”(Preliminary Resdaengan TH, 29
januari 2014).

“...ketika kecamatan belum menerima pelimpahan kewgan tentu
beban kerja, cara kerja akan lain dengan ketika asudnenerima
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pelimpahan kewenangan..karena ketika kita sudah enraa
pelimpahan kewenangan itu, dari proses prencangslaksanaan,
evaluasi dan pertanggungjawaban itu menjadi tanggyewab dari
kecamatan.. ya dari semuanya itu tadi, tuntutanogeasa lebih ringan
daripada setelah menerima pelimpahan kewenangehingga saat ini
dengan adanya pelimpahan ini, saya juga harus masakan diri
merencanakan semua kegiatan dengan baik..” (wawanaengan

SBL, 21 Mei 2014) .

Perubahan yang terjadi yang disikapi negatif atasitih pada akhirnya
akan membawa dampak baru pada diri karyawan. (B&if) akan dievaluasi
dan diberikan label tersendiri. Bahkan bisa sajanjatk keberpura-puraan
dalam menghadapi realitas kerja yang baru, dan meatkan kekacauan
identitas diri (self identity) pada pegawai tersebut yang berdampak kepada
efektifitas kerja. Kegagalan menyesuaikan diri aeldp perubahan berdampak
pada munculnya rasa takut, perasaan tidak amadifigstasi akan kondisi
baru dalam kehidupan kerja baru tersebut (Himar@5R0Atas dasar tersebut
judul dalam penelitian ini adalah Penyesuaian BPiigawai Dalam Proses
Perubahan Organisasi, yang akan difokuskan padaudin pelimpahan
kewenangan walikota kepada camat di wilayah peradram kota Yogyakarta.

B. Rumusan Permasalahan

Berdasarkan latar belakang permasalahan dan skesugan wawancara
awal yang dilakukan peneliti kepada beberapa peigkeeamatan di wilayah
kota Yogyakarta diatas, maka permasalahan yangmdskan adalah:

“Bagaimana bentuk penyesuaian diri pegawai dalamgmmadapi perubahan

organisasi?”.
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C. Tujuan Pendlitian
Tujuan penelitian ini adalah mendeskripsikan prgsesyesuaian diri
pegawai kecamatan menghadapi perubahan organiedsiitt pelimpahan
kewenangan walikota Yogyakarta kepada camat dakamgka pelaksanaan
urusan pemerintahan daerah di wilayah kerja keGamat
D. Manfaat penelitian
Penelitian mengenai perubahan organisasi sudahakadiyakukan
termasuk dalam perspektif ekonomi manajemen yaituengenai
Organizational Change Development (OCIM)i dalam perspektif psikologi
khususnya psikologi industri dan organisasi, statingenai perubahan
organisasi tidak hanya mengkaji organisasi atausa¢raan saja tetapi perilaku
sumber daya manusia sebagai “mesin” penggerakamgdamisasi.
Penelitian mengenai penyesuaian diri pegawai dalaenubahan
organisasi ini memberikan manfaat antara lain:

1. Memberikan rekomendasi dan acuan kepada pembugaKkaab untuk
melakukan tindakan atau intervensi dalam rangka imgkatkan
kemampuan penyesuaian diri pegawai dan mutu laydrepada
masyarakat akibat dampak perubahan organisasi yarjgdi di
pemerintah kota Yogyakarta khususnya di wilayahakstan untuk
kemudian bisa dijadikan bahan evaluasi kinerja yaga

2. Menambah referensi bagi peneliti selanjutnya yawgini mengkaji dan

mendalami lebih lanjut mengenai studi tentang peinah organisasi.
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E. Keaslian Penelitian

Berdasarkan penelitian sebelumnya berkaitan dengarubahan
organisasi, penelitian yang ditulis oleh Nur (20G¥ngan judul Makna
Pengalaman  Emosi Karyawan Dalam  Menghadapi  Perobaha
Organisasimenunjukkan hasil bahwa situasi perubédraiyata dapat menjadi
sumber tegangan atau sumber motivasi bagi karyaWatika konsekuensi
tersebut dipandang sebagai ancaman, maka menimbptkagalaman emosi
yang cenderung negatif yang pada akhirnya meninanugienolakan terhadap
perubahan. Tetapi ketika konsekuensi dari perubairganisasi dipandang
masih dapat memberikan keuntungan, maka pengalamasi yang terbentuk
pun masih cenderung positif sehingga karyawan dapanherima dan
mendukung perubahan.

Sejalan dengan penelitan yang dilakukan oleh Tiagg@2013)
mengenai Harmonisasi ldentitas; Dinamika PerkemdmaridentitasKaryawan
dan Organisasi Dalam Proses Restrukturisasi Omginiguga tidak
membahasbagaimana penyesuaian diri karyawan gi@sabahan organisasi.
Penelitian tersebut menjelaskan bahwa karyawamtdituwuntuk melakukan
proses adaptasi yang baik dalam menghadapi restisisi organisasi yang
terus berlangsung, adaptasi tersebut bisa dicapajash baik ketika karyawan
memiliki karakter “fleksibel”. Fleksibilitas yang imiliki karyawan yang
dijelaskan oleh Spencer dan Spencer (1993) adahamkpuan untuk
menyesuaikan dengan berbagai situasi, individw &&ompok, hal ini juga

berkaitan dengan kemampuan untuk memahami dan mesiEsi suatu
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perspektif yang berbeda dan kemampuan inilah yamgnpo membawa
individu untuk mengadaptasi sebuah perubahan danba@u individu untuk
menerima perubahan dalam organisasi dan pekerjaanny

Beberapa penelitian sebelumnya terkait dengan pemnjen diri
karyawan, seperti yang dilakukan oleh Ingarian@0@ menjelaskan bahwa
karyawan yang mampu beradaptasi dengan lingkungaekitaranya secara
baik maka perilaku karyawan tersebut akan melaksantugas melebihi dari
kewajiban formal yang ditentukan.Individu sebagainosia yang senantiasa
selalu berubah baik dengan lingkungan fisik maugemgan lingkungan sosial
harus mampu untuk menerima segala perubahan ygaditdan diharapkan
mampu pula untuk dapat menyesuaikan diri denganbpéan tersebut. Oleh
karena itu individu diharapkan mampu menjelaskaimyh dengan lingkungan
fisik maupun psikis yang senantiasa mengalami spetubahan yaitu dengan
menggunakan penyesuaian diri (Gerungan 2000).

Suhariadi (2013) dalam penelitiannya yang berjiduibungan Antara
Dukungan Sosial dengan Penyesuaian Diri masa ParsiaPensiun
menjelaskan bahwa faktor lingkungan sosial sepemian dekat dan keluarga,
ternyata mampu memberikan kontribusi positif tedmdoenyesuaian diri
individu terkait dengan perubahan yang dialami ahelividu tersebut.

Beberapa rangkuman teori dan hasil penelitian terkiengan

perubahan organisasi (Taggala, 2008):



Tabel 2.
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Rangkuman Teori dan Hasil Penelitian dalam Konksibahan Organisasi.

Mcintire, 1996

perubahan.

Tokoh/Penelit Hasil Penelitia
Perubahan Organisasi dapat menimbulkan sikap skbpik secara aktif ate
Weber & | pasif untuk berubah sehingga membuat tujuan pearbatiak tercapai. Terjadi
Weber, 2001 pula penurunan moril serta produktifitas dan pekatgn jumlah karyawan
yang keluaar masuk.
Davis & Keith, | Perubahan dapat menyebabkan tekanan dan konflig gapat menghamb
1989 sejumlah proses yang berlangsung dalam organisasi.
Burton Perubahan Organisasi dapat mempengaruhi iklim @asin yang dap:
o digambarkan dalam dua dimensi, yaitu tekanan daistemsi terhadap
Lauridsen, & e - . B
perubahan. Hal ini dapat menjadi penghambat balgikeananya perubahgn
Obel, 1999 L
dalam organisasi.
Bentuk strategi adaptasi individu dalam menghagagubahan, meliputi
. tema, yaitu:sense makingakuisisi keterampilan untuk melakukan trangisi,
Himam, 2002 o : - L X
memfasilitasi proseself-discovery cloacking tactics interpreneurship,dan
mengembangkan serta memperbanyak kolega.
Downzising sebagai salah satu bentuk perubahan organisapat|da
menimbulkan dampak psikologis, mempengaruhi kinega loyalitas, serta
Salama, 2005 | penilaian supervisor terhadagownzising apabila supervisor menganggap
bahwa pelaksanaardownzising dirasa tidak adil, subjektif, dan tidgk
transparan.
Tosi Rizo. & Perubahan Organisasi dapat menjadi sumber strésnofgdu, karena harus
’ ’ beradaptasi dengan perusahaan, khususnya jikaapaars mengalami merger
Carrol, 1990 .
atau berpindah tangan.
Smitter, Ketika perubahan lebih dianggap sebagai suatu aam daripada sesuatu yal
Houston, &| akan mendatangkan keuntungan, maka terjadi penvla&ehadap proses

Ketika perubahan berlangsung pada suatu organissska menimbulka
pengalaman emosi bagi individu yang terlibat diadatya, dalam hal in
perubahan organisasi cenderung di asosiasikan deegesi negatif yan

Keifer, 2005 dapat mengakibatkan timbulnya persepsi tentang aggan yang tidak ama
persepsi kondisi kerja yang tidak memadai, sertsepsi tentang fasilita
organisasi yang tidak cukup, hal ini dapat meniasilkan hilangnydg
kepercayaan karyawan terhadap organisasi dan rkefidrilari organisasi.

Huntri Perubahan Organisasi merupakan salah satu fakimmy gapat menimbulka

&Lindeman, krisis pekerjaan bagi karyawan, yang berakibat pimalulnya stres dan emo

2002 negatif yang diwujudkan dalam bentuk kecemasanaimdan gejala depresi.

Huy & Insead,| Kecerdasan emosi dapat memfasilitasi individu dalberadaptasi untu

1999 menghadapi perubahan radikal dalam organisasi.

Penelitian diatas dilakukan di organisasi atau g@raan bisnis yang

berorientasi laba serta lebih terbatas pada sgiteat. Berbeda dengan

penelitian ini, bahwa penelitian ini diarahkan padganisasi publik yang tidak

berorientasi laba dan lebih menekankan produldifkarja untuk pelayanan

kepada masyarakat.
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Pelimpahan kewenangan yang dilakukan oleh waliRotgyakarta
kepada camat di wilayah Kota Yogyakarta ini mergpalperubahan yang
berkelanjutan di pemerintahan daerah kota Yogyak#iteitner dan Kinicki
(2003) menjelaskan proses perubahan tersebut me@mpaovative change
yaitu bentuk perubahan yang memiliki tingkat korkpl@as, biaya, dan
ketidakpastian dalam tingkatan menengah, yang oteligimplementasi suatu
perubahan pada unit organisasi, rencana kerja flakgibel dan modifikasi
prosedur kerja. Bentuk perubahan ini dapat menikaouldampak pada
karyawan.

Berdasarkan telaah hasil penelitian-penelitian Ise@ya dan diikuti
wawancara dengan beberapa pegawai kecamatan, tpenekentang
penyesuaian diri dalam konteks perubahan organishsilingkungan
pemerintahan belum pernah dilakukan sebelumnydini@ngan lain adalah
faktor kebaruan tema atau fokus kajian yang akaelitdi yaitu perubahan
organisasi terkait dengan pelimpahan sebagian kavgam walikota kepada
camat yang didukung dengan ditetapkannya perwéllrtahun 2014.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yanglsadia sebelumnya
terletak pada:

1. Subjek penelitian, dimana subjek penelitian inilaklgpegawai pemerintah
(bukan sektor swasta/privat) yang tidak memiliknkekuensi pemecatan
secaralirectdari atasan di tiap-tiap wilayahnya dan kinerjabgeorientasi
pada pelayanan masyarakat. Sehingga ketika indivielugalami kesulitan

kerja akan menghadapi resilgmcial punishmenseperti misal: dijauhi
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teman sejawatnya, muncul perasaan malu terhadapseindiri, krisis
identitas, dan gangguan psikologis lainnya.

. Kebaruan tema penelitian. Konteks perubahan orgsiniebih kompleks
permasalahannya di wilayah industri atau perusalsa@sta, karena di
sektor tersebut produktifitas kerja karyawan daganisasi bersifaprovit
oriented Berbeda di lingkungan pemerintah yang beroriénkapada
penyelenggaraan negara dan pelayanan kepada madyasghingga
perbedaan ini diharapkan akan melengkapi kajiaiskaebelumnya yang
berfokus pada tema perubahan organisasi di sektasta.

. Diantara penelitian-penelitian sebelumnya, belummirehas mengenai

penyesuaian diri individu yang mengalami dampakilpahan organisasi.



