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Tema ini perlu dikaji dengan alasan bahwa: saat ini permasalahan yang harus dihadapi
oleh kita bersama adalah bagaimana mencari berbagai alternatif strategi dalam
menghadapi era globalisasi agar kita tetap eksis, mampu menanfaatkan berbagai peluang,
dan tangguh dalam menghadapi berbagai tantangan.

Pendahuluan

Kita hidup di dalam dunia vang
terbuka, dunia tanpa batas, oleh sebab itu
kehidupan dalam era global membuka peluang
baru dalam usaha untuk meningkatkan taraf
hidup masyarakat. Kehidupan di era global
memerlukan tenaga yang berkualitas, yaitu
manusia yang dapat bersaing dalam arti positif,
dapat bekerjasama, kreatif dan inovatif,
sehingga hasil karya atau produk yang
dihasilkan dapat berkompetisi untuk mengarah
pada kualitas yang semakin lama semakin
meningkat. Kemampuan untuk berkompetisi
dihasilkan oleh kualitas pendidikan yang
berkualitas pula

Berbicara tentang tantangan dan
peluang tenaga profesional dalam era
globalisasi, tidak dapat lepas dari perubahan
lingkungan, karena perubahan lingkungan akan
menuntut perubahan yang sangat besar dan

mendasar terhadap cara hidup dalam berbagai
tatanan organisasi yang mencakup antaralain:
para karyawan, manajer dan pemimpin organi-
sasi yang selalu harus berjuang untuk
menyesuaikan diri dengan pengaruh perubahan
yang sangat pesat dan penuh ketidakpastian.
Kita sekarang ini sedang dihadapkan pada
perubahan sifat-sifat dasar manajemen yang
digerakkan oleh perubahan cepat dan luas dalam
kondisi sosial, ekonomi dan politik, yang dipicu
secara pesat oleh berkembangnya teknologi.
Kondisi tersebut mendorong kita semua, seba-
gai anggota organisasi yang profesional, harus
mampu merespons era globalisasi sehingga
bukan saja harus mampu memanfaatkan berba-
gai peluang, namun lebih dari itu, yaitu harus
mampu merubah tantangan menjadi peluang. Di
masa yang akan datang, hanya bangsa yang
inovatif yang mempunyai daya saing besar yang
dapat menguasai kehidupan dunia.

*  Orasi ilmiah, disampaikan pada Dies Natalis Keempat dan Wisuda Pertama Akademi Sekretari & Manajemen

Ariyanti, Bandung, Mei 2001.
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Pengelolaan Perubahan

Selanjutnya, kaitannya dengan
pengelolaan perubahan, tantangan yang sangat
besar dalam mengelola perubahan adalah
menentukan: di mana, kapan dan bagaimana
memulainya. Dalam kaitan untuk mengelola
perubahan, pimpinan perlu memperhatikan
beberapa hal antara lain adalah :

1. Memahami mekanisme dasar perubahan

2. Mengembangkan program perubahan

3. Menganalisis kekunatan yang mempe-
ngaruhi perubahan

4. Mengambil langkah untuk mengatasi

penolakan terhadap perubahan
5. Memperoleh komitmen terhadap
perubahan

6. Meningkatkan laju
(Sedarmayanti, 1999:46)

perubahan

Selain itu, perlu diperhatikan pula
beberapa mekanisme dasar untuk mengelola
perubahan yang terdiri dari: pencairan,
perubahan dan pembekuan ulang:

1. Pencairan, berarti mengubah ekuilibrium

stabil yang terjadi saat itu, yang mendukung

perilaku dan sikap yang ada.

Perubahan, artinya mengembangkan

tanggapan baru berdasarkan informasi

baru.

3. Pembekuan ulang, berarti menstabilkan
perubahan dengan memperkenalkan
tanggapan baru dalam kepribadian pihak
vang terlibat.

ks

Selanjutnya, Kurt Lewin mengu-
tarakan “Model Perubahan Tiga Langkah
Lewin” yang pada intinya menjelaskan bahwa
perubahan yang sukses dalam organisasi

hendaknya mengikuti tiga langkah yaitu:

pelelehan, gerakan dan pembekuan ulang.

1. Pelelehan Status Quo. adalah upaya

perubahan untuk mengatasi tekanan, baik

dari keengganan individual maupun
konformitas kelompok.

Gerakan ke suatu keadaan baru.

3. Pembekuan ulang, yaitu memantapkan
suatu intervensi perubahan dengan
memberimbangkan kekuatan pendorong
dan kekuatan penahan (Robbins 1999:334)

Lol

Berikutnya, perlu diingat pula bahwa
dalam memprogram perubahan hendaknya
memasukkan proses pengembangan organisasi
yang antara lain meliputi:

1. Menetapkan sasaran dan mendefinisikan
kondisi organisasi yang diinginkan di masa
mendatang setelah perubahan.

2. Menganalisis kondisi saat ini dalam
kaitannya dengan sasaran.

3, Menetapkan kegiatan dan komitmen
terhadap masa transisi yang diperlukan
untuk mengantisipasi situasi masa yang
akan datang.

4. Mengembangkan strategi dan rencana
tindakan untuk mengelola transisi dengan
mempertimbangkan analisis faktor yang
mungkin mempengaruhi perkenalan
perubahan.

Sedangkan pendapat lain adalah yang
dikemukakan oleh Plenert (1999:37) tentang
rencana inovasi dan perubahan yang
dikembangkan, dimana pada intinya meliputi:
1. Memutuskan dengan suatu fokus atau visi

untuk upaya perubahan.
2. Mengembangkan strategi perubahan yang
berfokus pada visi kita.

12



Tantangan dan Peluang Tenaga Profesional Dalam Era Globalisasi (Sedarmayanti)

3.  Memperkuat masing-masing area strategi
disekitar visi.

4. Mengidentifikasi ciri, kemampuan dan sifat
yang harus dimiliki seorang manajer kelas
dunia, untuk mendorong inovasi, termasuk
mengenai alat perubahan spesifik yang
tersedia bagi manajer.

Strategi Global

Sebagai salah satu anggota organisasi
dimanapun kita bekerja adalah merupakan sub
sistem dari sistem yang besar, artinya bahwa kita
semua tidak bisa melepaskan diri dari pengaruh
globalisasi yang diciptakan dari perubahan
tatanan, baik nasional maupun internasional.
Semua anggota organisasi dituntut untuk
mampu memiliki berbagai gagasan baru dan
metode baru yang dapat bermanfaat dalam
membantu berinteraksi, baik interaksi individu,
maupun kelompok yang berada dalam suatu
organisasi. Di bidang rekrutmen, seleksi,
kompetensi, manfaat dan pengembangan karier,
keadaannya telah menjadi lebih kompleks dan
menantang, karena kita sekarang merekrut,
melatih, mengawasi dan memotivasi tenaga
kerja global yang terdiri dari individu-individu
dengan berbagai macam kebutuhan, nilai dan
ambisi yang berbeda. Kita harus menemukan
perspektifbaru untuk hidup dan bekerja dalam
organisasi global, harus menciptakan teknologi
baru untuk membantu organisasi dalam
mengembangkan pola pikir yang fleksibel,
bekerja dengan sedikit peraturan yang kaku, dan
senang untuk terus menerus melakukan
penyesuaian kembali sasaran, tujuan dan
strategi.
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Sebagai salah satu upaya agar
organisasi berhasil dalam era globalisasi, maka
organisasi harus mampu menyesuaikan strategi
globalnya, minimal dalam 3 tingkat, yaitu:
Strategi/struktur, budaya organisasi dan
manusia. Dalam kaitan ini Rlunesmith (2001 :
39-45) pada intinya menjelaskan bahwa:

1. Tingkat strategi/struktur: menetapkan
campuran yang relatif tetap dari sentrali-
sasi/deseniralisasi dan struktur geografis/
fungsi/ bisnis/ produk yang digunakan
untuk memperoleh keunggulan bersaing
yang terbaik. Organisasi global harus
menemukan struktur yang dapat mendo-
rong pengambilan keputusan yang cepat.

2. Tingkat budaya organisasi : meliputi nilai-
nilai, norma perilaku, sistem, kebi-
jaksanaan, dan prosedur, yang melalui
semuanya ini organisasi menycsuaikan diri
dengan kompleksitas arena global.
Perhatian terpenting snatu organisasi glo-
bal ada pada kecepatan dan ketangkasan
dan pada keduanya ini, organisasi dapat
memberikan reaksi terhadap perkembang-
an baru di manapun di dunia. Untuk
mencapai ini, organisasi harus mencipta-
kan visi dan sistem nilai bersama dengan
memberikan bimbingan kepada mana-
jemen yang didesentralisasikan, Organisasi
juga harus terus meneliti lingkungan untuk
mengetahui berbagai kecenderungan
dan arah baru, Untuk sukses mengem-
bangkan budaya organisasi global,
yang terkait tidak hanya pengertian,
ketrampilan, dan realokasi sumber daya,
tetapi juga kemampuan menghadapi
berbagai persoalan identitas, kekuasaan,
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dan psikologi yang selalu sulit diatasi di
setiap perubahan organisasi. Mengem-
bangkan budaya organisasi global dengan
praktek manajemen yang sesuai, sehagian
besar tergantung kepada pembentukan
sikap dan ketrampilan institusional para
eksekutif, manajer, dan karyawan
organisasi. Tanpa budaya organisasi glo-
bal, visi yang terbaik atau strategi global
tidak akan pernah berhasil mendatangkan
kemajuan.

3. Tingkat manusia: meliputi pengembangan
sumber daya manusia untuk mengelola tim,
ketidakpastian dan pemberian pelajaran
pribadi dan organisasi dengan cara yang
memungkinkan organisasi secara
berkesinambungan menjadi lebih baik,
walaupun terus menerus terjadi perubahan
global, pasar, dan persaingan. Pada
akhimya, manusia di dalam organisasi glo-
bal, dan terutama para tenaga profesi-
onalnya, merupakan faktor yang paling
kritis dalam kemampuan organisasi untuk
bertahan hidup, tumbuh dan berkembang.
Individu dapat mewakili tujuan, misi, nilai-
nilai, dan pola pikir organisasi, yang
merupakan intisari hasil yang
memungkinkannya untuk memberi reaksi
secara kreatif terhadap beberapa hal yang
tidak dapat diantisipasi.

Pada tingkat strategi/struktur,
penggeraknya adalah permasalahan dan
lingkungan di mana organisasi beroperasi. Pada
tingkat budaya organisasi, kekuatan
penggeraknya adalah kepentingan, persepsi, dan
nilai kepemimpinan. Pada tingkat manusia,
tenaga penggeraknya adalah ahli sumber daya
manusia, yang bermitra dengan manajemen lini

memberikan suatu sistem sumber daya manusia
vang mendorong pembelajaran individu dan
organisasi.

Di masa lalu, para ahli sumber daya
manusia sering ketinggalan dalam kemampuan
mereka untuk mengembangkan karyawan
dengan pola pikir dan ketrampilan untuk masa
depan. Tetapi, dalam organisasi global yang
sukses, harus dapat menemukan fungsi sumber
daya manusia yang semakin canggih dan
merupakan mitra utama bagi manajemen lini
dalam mencapai semua tingkat kesuksesan glo-
bal.

Tantangan paling fundamental yang
dihadapi organisasi dalam era globalisasi adalah
menyesuaikan budaya organisasi dan sumber
daya manusia dengan strategi dan struktur glo-
bal baru mereka. Di berbagai organisasi, para
tenaga profesional merasakan bahwa lebih
mudah mengembangkan strategi baru dan
mengubah struktur organisasi daripada
membuat strategi dan struktur baru itu berjalan.
Oleh sebab itu ténaga profesional harus
memperluas pola pikir, mempelajari berbagai
ketrampilan baru, memberi komitmen kepada
cara kerja yang inovatif. Memenuhi tantangan
manajemen dalam era globalisasi ini akan
sangat mahal dalam hal waktu maupun sumber
daya. Tantangan bagi kita semua yang terlibat
dalam manajemen maupun dalam
pengembangan manajemen, adalah mengubah
konteks untuk memikirkan tanggung jawab
pengembangan sumber daya manusia.

Untuk mengelola strategi dan struktur,
yang harus diperhatikan antara lain adalah
bagaimana fungsi dan organisasi dapat sesuai
dengan bidang usaha, bagaimana menciptakan
keunggulan bersaing, dan bagaimana
mempersiapkan diri untuk memenuhi
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permintaan yang ssmakin meningkat di dunia
vang semakin kompleks. Memasuki era
globalisasi, dewasa ini tuntutan profesionalisme
dalam berbagai kehidupan adalah merupakan
suatu kebutuhan. Tenaga profesional adalah
tenaga yang benar-benar ahli dalam bidangnya,
keahlian dalam bidang tertentu diperoleh dari
hasil pendidikan dan pelatihan atau hasil
mengikuti program/ pengalaman secara khusus
dalam pekerjaan/bidang tertentu. Tenaga
profesional dapat terwujud atau dilahirkan dari
tingkat pendidikan dasar, pendidikan menengah
dan pendidikan tinggi. Tenaga profesional
memiliki beberapa ciri khusus, dan tenaga
profesional mengabdi kepada suatu profesi.
Sebagai gambaran berikut ini adalah beberapa
ciri dari suatu profesi:

1). Memiliki suatu keahlian khusus. 2).
Merupakan suatu panggilan hidup, 3). Memiliki
teori-teori yang baku secara universal, 4).
Mengabdikan diri untuk masyarakat dan bukan
untuk diri sendiri, 5). Dilengkapi dengan
kecakapan diagnostik dan kompetisi yang
aplikatif, 6). Memiliki otonomi dalam
melaksanakan pekerjaannya, 7). Mempunyai
kode etik, 8) Mempunyai klien yang jelas, 9).
Mempunyai organisasi profesi yang kuat, dan
10) Mempunyai hubungan dengan profesi pada
bidang-bidang yang lain (Tilaar, 2000: 137-
138). Dengan beberapa kriteria tersebut, maka
dapat dicermati bagaimana scorang profesional
dibina atau dipersiapkan di dalam pekerjaannya,
karena profesi tersebut terus berkembang
sejalan dengan perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi. Tenaga profesional
hendaknya merupakan tenaga yang terus
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menerus berkembang, dan pengembangan dari
tenaga profesional akan lebih mudah apabila
mercka mempunyai dasar-dasar ilmu
pengetahuan yang kuat.

Pesatnya kemampuan ilmu
pengetahuan dan teknologi yang terus
berkembang memerlukan tenaga profesional
yang terus menerus membuka diri. Tenaga
profesioan! yang mau terus menerus mengubah
diri dan mau untuk diubah dan dapat mengikuti
perubahan yang terjadi, akan dapat tetap eksis
di era globalisasi. Hal ini berarti upaya untuk
memberdayakan manusia. Manusia yang
berdaya adalah manusia yang dapat berfikir
kreatif, inovatif, mandiri dan dapat membangun
dirinya sendiri serta membangun masyarakatnya
sehingga produktif. Tenaga profesional yang
memiliki pola pikir global harus mempunyai
dorongan untuk mempunyai pandangan yang
lebih luas, terus menerus mencari konteks,
memperhatikan latar belakang berbagai
peristiwa yang terjadi sckarang,

Tenaga profesional yang berpola pikir
global, hendaknya selalu berusaha menyeim-
bangkan kontradiksi yang melekat pada
berbagai tuntutan yang disebabkan oleh:
persaingan pasar, berbagai pihak yang
berkepentingan terhadap organisasi, dan
lingkungan. Tenaga profesional yang berpola
pikir global melibatkan proses pertama-tama
dengan belajar mempercayai bahwa proses
berada di atas struktur, kemudian menyesuai-
kannya untuk menjamin konsistensi
pelaksanaan strategi global dan penyebaran
kebijaksanaan global yang efektif. Tenaga
profesional yang berpola pikir global harus terus
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berusaha belajar secara global dengan
memikirkan kembali batas dan berusaha untuk
menjadi yang terbaik.

Tenaga profesional dalam era
globalisasi yvang sukses hendaknya menyadari
bahwa mereka akan terlibat dalam pembelajaran
seumur hidup. Pengetahuan dan pengalaman
yang dibutuhkan oleh tenaga profesional glo-
bal tidak akan ada habisnya. Untuk menjadi
tenaga profesional yang efektif dalam organisasi
global, harus menantang diri sendiri untuk
mempelajari situasi dunia yang semakin luas
agar dapat memahami kondisi internasional.
Tenaga profesional tidak hanya harus terus
menerus belajar untuk diri sendiri, tetapi juga
harus melatih dan mengembangkan orang lain
dalam manajemen global yang efektif. Dengan
terus menerus mempermudah pembelajaran
dalam organisasi, tenaga profesional harus dapat
menjadikan seluruh aktivitas organisasi lebih
responsif dan dapat menyesuaikan diri dengan
perubahan dan tantangan global. Sebagai bagian
penting dari manajemen global, pembelajaran
harus mencakup pribadi maupun pekerjaan dan
akhirnya harus diperluas ke tingkat pengajaran
yang mampu dikembangkan kepada orang lain
dan organisasi. Jelas bahwa karyawan dan
organisasi yang akan tetap eksis di masa yang
akan datang, adalah mereka yang menguta-
makan aktivitas belajar. Perlu disadari bahwa
segala sesuatu saling terkait, dunia semakin
saling terhubung dan semakin interdependen,
serta permasalahan organisasi semakin menjadi
kompleks dan dinamis. Hal tersebut berarti
bahwa kita harus mengubah cara berfikir tentang
apa itu belajar dan berinteraksi satu sama lain
pada segala tingkatan,

Organisasi Yang Terus Belajar

Berkaitan dengan learning organiza-
fion (organisasi yang terus belajar), Peter Senge
(1995) lebih lanjut menjelaskan bahwa istilah
organisasi yang terus belajar mempunyai arti
sangat luas, dan dapat berarti banyak hal bagi
banyak orang. Pada umumnya, ini berarti
organisasi yang luwes, tanggap, adaptif, tidak
begitu birokratis dan sebagainya. Tetapi dalam
kaitan ini sesungguhnya berarti mengem-
bangkan berbagai kemampuan belajar spesifik,
yang tidak terdapat dalam berbagai organisasi
tradisional. Learning berarti proses dimana
individu mendapat pengetahuan baru dan
wawasan baru untuk merubah perilaku.
Sebagaimana dikatakan juga oleh Marquardt
(1996) bahwa learning organization atau
organisasi pembelajaran adalah organisasi yang
terus belajar secara sungguh-sungguh dan
bersama-sama. Kemudian mentransformasikan
dirinya agar dapat mengoleksi, mengelola dan
menggunakan pengetahuannya secara lebih baik
untuk keberhasilan organisasi. Keinginan dan
kebiasaan belajar tiap individu dalam organisasi
akan menjadi tempat tumbuhnya organisasi
yang terus belajar, atau organisasi pembelajaran.
Learning dapat terjadi pada tingkatan individu,
kelompok maupun tingkatan organisasi. Dalam
pembelajaran organisasi yang sangat diperlukan
adalah pembelajaran individual, karena individu
adalah fihak yang dapat berfikir serta berbuat.
Organisasi yang belajar hanya didapatkan
melalui individu yang belajar, walaupun belum
atau tidak menjamin terwujudnya pembelajaran
organisasi.
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Di samping itu, Peter Senge
mengatakan pula bahwa “perubahan dalam pola
pikir, biasanya tidak mulai dari skala yang
besar”, Dibutuhkan waktu yang cukup lama agar
suatu pola pikir baru, atau cara pandang baru
terhadap dunia, dapat diterima sebagai sesuatu
vang lazim. Perubahan mendasar dalam cara
berpikir melibatkan ketidakpastian dan resiko
yang besar. Dalam perubahan ini terdapat dua
tingkatan:

Pertama pada matra pribadi, yang berkaitan
dengan berbagai keahlian dan kemampuan, baik
secara individual maupun kolektif. Saat ini, tiap
orang dalam aktivitasnya harus akrab dengan
ide mengenai “tim”, tetapi belajar untuk
“berpikir bersama” melibatkan keahlian tingkat
tinggi vang hanya dimiliki oleh sedikit
pimpinan.

Kedua, sejauhmana kita mengorganisasikan diri

untuk mendukung proses belajar. Hal ini

berjenjang dari keseluruhan bentuk dasar
rancangan organisasi sampai pada ciri lebih
khusus yang disebut infrastruktur pembelajaran.

Selanjutnya, Peter Senge juga
mengutarakan bahwa guna menjamin
terwujudnya pembelajaran organisasi, terdapat

5 (lima) disiplin, yaitu:

1. System thinking (berpikir sistem)
Disiplin pembelajaran yang menunjukkan
kerangka konseptual, dan digunakan untuk
menjadikan pola kerja lebih jelas, serta
membantu sewaktu akan merubah pola
tersebut secara efektif.

2. Mental models (model mental)

Disiplin pembelajaran yang menunjukkan
asumsi mendalam, generalisasi dan
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gambaran yang mempengaruhi bagaimana
memahami dunia sekitar serta bagaimana
mengambil langkah berikutnya.

3. Personal mastery (keahlian pribadi)
Disiplin pembelajaran yang menunjukkan
keunggulan keterampilan dalam bidang
tertentu, Disini melibatkan seseorang untuk
menjadi pembelajar sepanjang hayat, agar
terwujud keahlian spesifik sehingga dapat
dinikmati oleh organisasi.

4. Team learning (pembelajaran tim)
Disiplin pembelajaran yang menunjukkan
proses pengembangan kemitraan dan
pengembangan kapasitas tim untuk
mewujudkan pembelajaran serta kinerja
yang diinginkan anggotanya.

5. Sharedvision (membangun visi bersama)
Disiplin pembelajaran yang menyertakan
ketrampilan guna memahami gambaran
bersama tentang masa depan, untuk
mendorong timbulnya komitmen dan
keikutsertaan penuh serta menghindari
penyerahan diri dari anggota organisasi.

Melalui belajar, individu sebagai

anggota organisasi dapat mencoba hal baru,
walaupun dengan resiko membuat kesalahan,
dan belajar dari kesalahan tersebut. Melalui
belajar, akan dapat mengkreasikan diri sendiri,
mampu melakukan sesuatu yang sebelumnya
tidak dapat dilakukan, dapat mengeksistensikan
diri dalam arti berkreasi mengutarakan ide baru.
Jadi organisasi yang terus belajar berupaya
untuk memperluas kapasitas berkreasi ke masa
depan secara terus menerus, dalam rangka
menempatkan organisasi tidak pada posisi
bertahan, dan keterpaduan pembelajaran dalam
disiplin, memiliki peran yang sangat penting
dalam peningkatan kinerja.
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Penutup

Apabila kita simak dari judul
“Tantangan dan Peluang Tenaga Profesional
Dalam Era Globalisasi”, ini adalah merupakan
suatu jawaban alternatif, agar kita tetap
eksis, baik sebagai individu, sebagai
kelompok, maupun sebagai organisasi dalam
arti luas, yaitu melalui Learning Organization
atau organisasi yang terus belajar, Oleh sebab
itu perlu diupayakan secara terus menerus
dalam melakukan pengembangan yang
diarahkan pada peningkatan kualitas sumber
daya manusia serta penerapan pengembangan
manajemen mutu, dengan memperhatikan
perubahan lingkungan guna menghadapi era
globalisasi.
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