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- AKPOL DI TENGAH GELOMBANG PERUBAHAN

- Frans K. Palayukan *)

. ABSTRAK . .o

' --___-}_‘_jd_ak_:-sgdikit sejarah . ‘mencatat “bahwa . siapapun ‘yang ~melawan
_perubahan akan betul-betul menjadi “the loser”. Akademi Kepolisian
seb_aig'ai' sebuah _drganisasi Jjuga harus berubah. Scbagai institusi Polri,
Akpol berperan sebagai “agen pembentukan dan pengembangan”
‘generasi masa depan Polri. Perubahan Akpol dengan seluruh sistem
pengelolaannya harus didahului oleh kesediaan dari segenap per-
sonelnya untuk melakukan pembaharuan terhadap “mirdser” mercka,
Untuk itu dibutuhkan tenaga-tenaga penggerak atau "agent of change"
yang dapat berasal dari dalam maupun luar Akpol. “Agent of change” ini
diharapkan mampu menarik para pelaku lainnya agar mampu berfungsi
aktif sebagai proponent bagi langkah-langkah perubahan yang akan
dilakukan Akpol. Berikut ini gagasan perubahan Akpol agar menjadi
organisas: yang kuat, berkarakter, dan dapat berfungsisecara optimal.

Kata kunci: Akpol, Agent of change, organisasi kuat dan berkarakter

A. PENDAHULUAN

Bukan bermaksud mendrama-
tisir judul tulisan; mamun memang nya-
tanya perubahan itu bagaikan gelom-
bang di lautan luas yang tidak kenal
kompromi. Siapapun dia, apabila ber-
sikap resisten pasti akan dilibas oleh
gelombang perubahan. Disadari atau
tidak, diterima atau tidak, siap atau ti-
dak, perubahan merupakan bagian vang
tidak dapat dipisabkan dari kehidupan
keseharian kita. Kemajuan teknologi
dan informasi yang sedemikian cepat-
nya, bergesemya tren kebutuhan mas-
yarakat, persaingan sumber daya manu-
sia yang semakin ketat dan perubzhan

dalam segala hal telah mengubah tata-
nan dan nilai yang ada. Mungkin kita
mengganggap sesuatu tidak baik atay
salah 10 tahun yang falu, dan sekarang
sudah menjadi sesuatu hal yang biasa.
Ini menunjukkan performance dunia
yang selalu berubah.

Tidak sedikit sejarah mencatat
bahwa siapapun yang melawan per-
ubahan akan betul-betul menjadi “the
loser”. Armada penerbangan kebang-
gaan negara adikuasa “Pan Am” dilj-
kuidasi karena gagal memenuhi ke-
hendak pasar setelzh pesawainya dj-
serang beberapa kali oleh teroris. Ku-
rang lebih 50 tahun yang lalu, polisi

*) Kepala Departemen Pengetahuan Sosial, Akademi Kepolisian
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Jepang dicaci maki oleh masyarakat-
nya, karena bersikap kasar, arogan, dan
dianggap tidak memahami apa yang di-
butuhkan masyarakatnya. Contoh lain,
tahun 1998 di Indonesia ribuan kong-
lomerat gulung tikar, puluhan bank di-
tutup, bursa efek mengalami penurunan

~ transaksi,’ ‘aparat -keamanan ‘meng-

hadapi krisis kepercayaan dari masya-
rakat luas. Tentara seperti kehilangan
aral, demikian juga dengan polisi dan
para politikus (Kasali 2005).

Ttulah perubahan, tidak mudah
untuk dihadapi namun bukan untuk
dihindari, apalagi ditentang. Perubahan
telak membuktikan dirt sebagal “the
real superpower” dalam perjalanan ke-
hidupan umat manusia.  Artinya hidup
manusia selalu mengalami pertbahan
dari waktu ke waktu dengan segala ben-
tuk dan impiementasinya. Dengan me-
minjam ungkapan dari Evelyn Waugh
“Change is the only evidence of life”,
maka sesungguhnya perubahan itu ada-
fah pertanda kehidupan.

Timbul pertanyaan kritis, bagai-
mana deng_én sebuah perusahaan atau
organisasi atau institusi, apakah dapat
digolongkan dengan mahluk hidup ju-
ga? Sehingga mercka wajib berubah?
Arie de Geus (1997) menyebutkan bah-
wa pada dasarnya scbuah perusahaan
atau organisasi adalah sosok mahluk hi-
dup. Dia lahir, tumbuh, kadang sakit
dan bisa berujung dengan kematiar se-
perti layaknya mahluk hidup. Masa
hidupnya tergantung bagaimana kip-
rah, metode merawat dan upaya dari pa-
ramanusia yang mengawakinya.

Kemampuan organisasi untuk
survive sangat ditentukan oleh kemam-
puan organisasi untuk berubah, me-
nyesuaikan diri dengan perubahan ling-
kungan sekitar yang dihadapi atau men-
yesuaikan diri dengan perubahan po-
tensial yang akan terjadi di masa men-
datang. Kemampuan organisasi untuk
berkembang ditentukan juga oleh ke-
mampuan organisasi dalam mencipta-
kan perubahan. Kemampuan organisasi
untuk berubah ditentukan oleh sebe-
rapa berdaya personil organisasi dalam
melakukan penubahan. Segenap pendu-
kung organisasi -harus dikerahkan
untuk menghadapi perubahan.

Bagaimana dengan Akademi
Kepolisian (Akpol)? sebagai sebuah or-
ganisasi yang juga merupakan kepan-
jangan birokrasi dari Kepolisian
Negara Republik Indonesia (Polri) apa-
kah harus berubah juga? Apa yang ha-
rus dilakukan Akpol agar bertahan di
tengah gelombang perubahan? Meru-
pakan beberapa pertanyaan yang akan
diuraikan pada bagian selanjutnya,

B. MINDSET BERUBAH ATAU
DIUBAH

Dua kata pilihan, agar sebuah
organisasi dapat eksis di era perubahan
yang sedang mengglobal saat ini yaitu
berubah atau diubah. Berubah lebih ke-
pada upaya yang dilakukan oleh inter-
nal sebuah organisasi, yang karena ke-
sadarannya maka melakukan perubah-
an, Sedangkan diubah berkonotasi pe-
maksaan dari [uar organisasi. Berubah
lebih terhormat daripada diubah. Ber-
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ubzh lebih terformat dari pada diubah.
De_nfiikian' ‘halnya dengan organisasi
Al_{pol_, agar terhormat dan bisa eksis
maka dia harus berubah bukan diubah
 apalagi. diubah paksa oleh para stake-
holdemya L

- Pada dasarnya Akpol daIam

o ._11ngkup mstxtusx Polri ‘memiliki_peran

sebagal ‘agen pcmbentukan dan pe-
' ngembangan dalam kaitannya dengan
tanggung jawab untuk mempersiapkan
generasi masa depan Polri, untuk
r.i"len'gha_dapi_'tugas saat ini dan di masa
mendatang. Di samping itu, Akpol juga
bertanggung jawab untuk menjadi part-
ner bagi Polrl yang nantinya secara
holistik diharapkan dapat menciptakan
suniber daya manusia Polri yang lebih
berkualitas. Selain itu dapat berperan
aktif dalam memonitor standar kualitas
sumber daya manusia yang dibutuhkan
oleh Polri dan masyarakat, yang pada
akhirnya akan terkait kembali pada ko-
mitmen awal yaitupada pengembangan
orgé.nisasi Polri secara keseluruhan.
Perubahan Akpol dengan selu-
ruh sistem pengelolaannya harus di-
dahulﬁi oleh kesediaan dari segenap
personelnya untuk melakukan pemba-
haruan terhadap “mindset” mereka. Un-
tuk 1tu dibutuhkan tenaga-tenaga peng-
gerak atau "agent of change” yang da-
pat berasal dari dalam maupun luar
Akpol. “Agent of change” ini diharap-
kan mampu menarik para pelaku lain-
nya agar mampu berfungsi akif seba-
gai proponent bagi langkah-langkah
perubahan yang akan dilakukan Akpol.
Mindset personel Akpol harus

terfokus pada anggapan bahwa betapa
pentingnya melakukan perubahan.
Mindser merupakan embrio awal la-
hirnya suatu keyakinan untuk mampu
melakukan perubahan. Keyakinan akan
bermuara pada munculnya tekad dan
timbulnya pemikiran cerdas untuk me-
laksanakan tahap-tahap perubahan se-
cara terencana dan terstruktur dengan
baik.

Akpol jangan menunggu terpu-
ruk dulu baru melakukan perubahan.
Seperti Negara Inggris yang sesegera
mungkin-melakukan perubahan, maka
Akpolpun harus memulai dan memilih
sendiri perubahan ketika gelombang
peruvahan menerjang setiap organisasi
atau perusahiaan yang ada di muka bumi
inl. Perubahan tidak bisa dilakukan
dalam waktu sckejap, oleh karena itu
pérubahan Akpol harus dimulai dari
tatanan mikro, kemudian bertahap
mencapal tatanan makro,

Perubahan memberikan harapan
bagi siapapun yang melakukannya,
dengan catatan dilakukan in the right
time, oleh the right man dan dengan the
right methode. Hal ini senada dengan
apa yang dikatakan oleh George
Bernard Shaw bahwa “progress is
impossible without change, and those
who cannot change their minds cannot
change anything”. Akpol tidak akan
memperoleh kemajuan tanpa melaku-
kan perubahan.

€. KONSEPPERUBAHAN AKPOL
Pembahasan bagian ini diawali
dengan sebuah pertanyaan sederhana
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vaitu apakah perubahan selalu mem-
bawa pembaharuan? Pertanyaan ini ter-
jawab “oleh pernyataan dari Henry

~Wadsworth 'Lqui‘el_iow yang menye-

butkan bahwa “All things must change
to - something néw, lo something

“strange”. Jika diperspekiifkan dalam

upaya perubahan yang ‘dilakukan oieh
Akpol, maka harus ada “sesuatu yang
baru” dalam organisasi Akpol. Sesuatu
vang baru ini sangat mungkin akan
membuat Akpol jauh lebih kuat dan ek-
sis. Jadi konsep perubahan Akpol harus
memformulasikan pembaharuan  di
berbagai aspek yang ada dalam orga-
nisasi Akpol. -

“Change the rule of the game?,
demikian rangkaian kalimat yang fami-
liar dalam dunia perubahan. Akpol ha-
rus merubah cara-cara jama yang teiah
mengakar kuat semenjak Akpol berdiri
beberapa dekade yang lalu, Namun hal
ini bukan berarti bahwa cara-cara lama
yang telah dilakukan Akpol dianggap
jelek semua. Tidak demikian adanya.
Yang benar adafah, bahwa Akpol harus
mulai merasionalisagikan dan melaku-
kan pembaharuan terhadap cara-cara
lama menjad! cara-cara baru dalam
men-jalankan organisasi Akpol.

Pada umumnya, organisasi se-
besar Akpol dan biasa melakukan pe-
Kerjaan ratin, setia pada moment “sta-
fus quo”. Artinya mercka enggan me-
lakukan pembaharuan, enggan mer-
ubah cara-cara lama menjadi cara-cara
baru. Mereka menganggap bahwa cara
lama masih cukup relevan. Anggapan
ini didasarkan pada indikator bahwa

sampai saat ini toh Akpol masih ada.

Memang benar bahwa Akpol
sampai saat ini masih bisa melaksana-
kan kegiatannya dan dianggap masih
eksis. Namun apabila kita melihat per-
kembangan dinamika kebutuhan mas-
yarakat yang semakin kompleks dan
meningkat akan kehadiran sosok per-
sonel Polri yang andal. Maka sesung-
guhnya Akpol berada pada titik kritis,
jika masih bertahan dengan gaya fama.

Pekerjaan rutin yang dilakukan
Akpol, menerima masyarakat sipil,
mendidik masyarakat sipil untuk men-
Jadi personel polisi dan melahirkannya
dengan strata perwira pertama ter-
kadang menjadi “jebakan’ keengganan
untuk melakukan perubahan, Me-
nganggap bahwa Akpol masih eksis de-
ngan indikator masih mampu melak-
sanakan kegiatan pendidikan yang me-
tahirkan perwira pertama Polri, meru-
pakan kesalahan besar, Benar bahwa
Akpol memang menghasilkan ouspur
perwira pertama polisi, namun bagai-
mana dengan kualitas yang dimiliki-
nya? Apakah kualitas yang diharapkan
dulu, sekarang dan masa yang datang
akan sama? Tentu kita sepakat bahwa
Jawabannya adalah tidak. Nah untuk
merumuskannya maka Akpol perlu me-
lakukan berbagai pembaharuan.

Konsep pembaharuan yang di-
tawarkan oleh penulis tercantum dalam
tabel sebagai berikut.
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Tabel

Konsep Perubahan Akpol

N O CINDI CARA CARA
KATOR LAMA BARU
.. Strategi. Tidak mem iliki Harus mem iiik i

general blue print
.sehingga
U perkembangan, |
erganisasi
.menjadistatis dan
tidak terfokus

“Yerganisasi

‘gpeneral blue print

fentang

peagem bangan
Akpol, sehingga
mau dibawa
kemana A kpol
menjad: jelas,
terencana dan
terstruktur

2 Struktur
oTrganisasi

Kaya struktur tapi
miskin fungsi

M iskin struktur
tapi-kaya fungsi
{optim alisasi
berbagaiunit
kerja yang ada)

3 Sistem Red tape biro krasi M elakukan
birokrasi (berbelit-belitdan pemangkasan
panjang) birokrasi dengan
cara memb uat
SOPs yang rinci
dan jelas serta
tidak multi tafsir
4 Kultur Keteraturan, Open niinded of

formal dan social
frarmony

arganisasi

change dan
kom petitif

3 Bentuk
OTZanisasi

Besar, tertutup
dan integral
vertikal

Fokus kepada
pemberdavaan
unit-unit terkecil
terbuka dengan
banyak
melibatkan
antisourcing,
melengkapi pola
integral vertikal
denganpola
integral horizontal

’

Perubahan dalam konteks pem-
baharuan memerlukan keberanian, ter-
masuk keberanian menghadapi

berbagai resiko yang mungkin akan
terjadi. Selain itu diperlukan juga ke-
beranian untuk menghadapi berbagai
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pibak yang resistant terhadap upaya
pembaharuan itu sendiri. Oleh karena
itu pembaharuan memerlukan sebuah
pemikiran yang konseptual dan adaptif
serta prospektif.

D1 awal pembahasan bagian ini
kita sepakat bahwa perubahan memba-
wa konsekuensi sebuah pembaharuan.
Hal yang sama kita analogikan dengan
apa yang harus dilakukan oleh Akpol.
Perubahan di Akpol harus dikonsepkan
adanya suatu pembaharuan. Konsep
pembaharuan bagi Akpol sudah tertera
padatabel di atas.

Pembahuruan pertama, Akpol
harus memperbaharui strategi organi-
sasinya. Cara yang dapat dilakukan
adalah sesegera mungkin membuat
general blue print tentang pengem-
bangan Akpol. General blue print ini
penting, sebagai panduan arah mau
dibawa kemana Akpol saat ini dan ke
depannya. Langkah-langkah dalam
membuat general blne print adalah:

a. ldentifikasi berbagai permasalahan
yang ada di lembaga Akpol selama
.

b. Lakukan mapping terhadap ber-
bagai masalah yang telah diiden-
tifikasi tersebut. Mapping bisa be-
rupa pengelompokkan masalah
berdasarkan sumber masalah, dam-
pak yang mungkin ditimbuikan dan
sebagainya. Mapping memudah-
kan proses analisis permasalahan.

¢. Hasil mapping masalah kemudian
dianalisis dari berbagai perspekiif
disiplin ilmu yang relevan.

d.  Analisis masalah menghasilkan so-
lusi-solusi aplikatif. Solusi inilah
yang dapat diangkat menjadi se-
buah program aplikatif. Inilah yang
dinamakan program dapat menja-
wab permasalahan suatu organi-
sasi. Jadi bukan program yang “di-
awang-awang”.

e.  Kumpulan program kemudian di-
buat skala prioritas dan di-
breakdown menjadi beberapa lang-
kah tindak yang dapat dilaksana-
kan oleh unit-unit kerja.

f. Pelaksanaan program memerlukan
walktu, oleh karena itu, setelah me-
neatukan skala prioritas kemudian
perluditentukan time limitya.

g Rangkatan kegiatan mulai dari
identifikasi masalah sampai de-
ngan penentuan programmne time
limit harus dituangkan dalam suatu
kebijakan. Kebijakan inilah yang
dianggap sebagai blue print dan
menjadi acuan bagi setiap unit ker-
Jayangada dilingkungan Akpol.

Pembaharuan kedua adalah
struktur organisasi Akpol harus me-
nerapken prinsip miskin struktur tapi
kaya fungsi. Artinya setiap unit terkecil
harus dioptimalkan kinerjanya. Struk-
tur organisasi tetap menggunakan sis-
tem bertingkat namun menggunakan
pendekatan efektif dan efisien. Pelak-
sanaan pembaharuan pada bagian ini
harus ditkuti dengan pembaharuan ke-
tiga yaitu melakukan pemangkasan bi-
rokrasi dengan cara membuat SOPs
yang rinci dan jelas serta tidak multi
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tafsir. Organisasi yang ringkas secara
otomatis menghilangkan bureaucracy
red lape.
¢ “Jika ketiga pembaharuan ini su-
dah dilaksanakan maka akan lahir pem-
' ba_h_aruan keempat yaitu Akpol akan
. memlhka new. _érga;:.fzqtiq;zal culture.
Untuk dapat mencapai apa vang di-
namakan dengan new organizational
' czélture_,'maka' Akpol harus mélakakan
ojjén. minded of change dan me-
nerapkan prinsip kompetitif. Tempat-
kan Akpol sejajar dengan berbagai lem-
baga pendidikan tinggi sederajat, Hal
ini membawa dampak pesitif, Akpol
merasa punya pesaing, sehingga akan
muncul semangat berkompetisi dengan
competitor lainya. Selama ini dan
mungkin hal inilah yang membuat
Akpol pada akhimya dapat terpuruk
méiljadi lembaga pendidikan yang
statis, karena merasa tidak punya pe-
saing sehingga terjebak ke dalam Ke-
giatan yang bersifat rutinitas saja.
Pembaharuan kelima adalah
bentuk organisasi Akpol harus diubah
menjadi lebih fokus kepada pember-
dayaan unit-unit terkecil; terbuka de-
ngan cara banyak melibatkan out-
sourcing dan melengkapi pola integral
vertikal dengan pola integral horizon-
tal. Optimalisasi kinerja unit terkecil
bisa dilaksanakan dengan mengkola-
borasi integral vertikal dan horizontal,
Maksudnya sesama unit kerja sederajat
dan bertingkat di atasnya selalu me-
ngembangkan networking dan team
work dalam memecahkan masalah atau
bekesja.

Agar pembaharuan kelima dapat
tercapai maka lakukan pembaharuan
keenain yaite menyangkut pengelolaan
sumber daya manusia Akpol. Sumber
daya manusia harus dikelola denga di-
namis dan memiliki pola pembinaan
yang baik. Sesuai dengan prinsip mana-
jemen sumber daya manusia maka pola
pembinaan karier meliputi rekruitment,
penggunaan tenaga, sistem kerja, re-
ward and punishment (Hadrianus
2005). Sistem pembinaan karier harus
jelas dan rinci sehingga mengandung
kepastian(Hartanto 2003).

Pembaharuan ketujuh adalah
menyangkut kepemimpinan. Ke-
pemimpinan disini bukan hanya
ditujukan kepada fop leader saja, tetapi
Juga kepada middle dan low leader.
Artinya pembaharuan prinsip kepe-
mimpinan harus meliputi semua level
kepemimpinan yang ada di lembaga
Akpol. pembaharuan kepemimpinan di
Akpol harus mengembangkan apa yang
dinamakan dengan superleadership
yaitu mengembangkan prinsip bahwa
setiap karyawan dapat memimpin diri-
nya-sendiri sesuai kapasitas tugas dan
tanggung jawabnya masing-masing.

Superleadership menuntut ada-
nya pembaharuan dalam sistem ko-
munikasi kerja di Akpol. Hal ini masuk
dalam ranah usulan pembaharuan ke-
delapan. Proses perubahan dalam suatu
orgenisasi dapat dilaksanakan secara
optimal apabila didukung dengan upa-
ya membangun komunikasi dua arah
antara unsur manajemen dan peiaksana
di lapangan. Segala kesulitan dapat
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segera ditangani dengan cepat, tepat
dan akurat apabila telah tercipta ko-
munikasi dua arah antara managenent,
backoffice staf dan implementor.

Keberadaan Akpol dalam struk-
tur organisas: Polri dalam rangka mem-

“bentuk “dan melahirkan g'ené&'si pe-
nerus Polri. Harus disadari bahwa per-
ubahan dan perkembangan selalu ter-
jadi dari gene'rasi ke generasi. Artinya
bahwa sosok perwira Polri yang telah
dibentuk dan dilahirkan Akpol harus
suitable pada jamannya. Realita ini me-
nyadarkan Akpol harus selalu mem-
perbaharui standar kelulusan para
Tarunanya. Kalau tidak disesuaikan
maka lulusan Akpol tidak dapat ber-
kiprah sesuai jamannya, Pembaharuan
secara periodik terhadap standar mutu
lalusan Akpol merupakan mwmara dari
kedelapan pembaharuan sebagaimana
vang telah dijelaskan secara runtut di
atas.

Berbagai pembaharuan yang te-
lah diuraikan dan harus dilakukan oleh
Akpol dalam rangka menciptakan
Akpol sebagai organisast yang kuat,
berkarakter dan dapat berfungsi secara
optimal. Harapannya bahwa konsep
perubahan dalam konteks pembaha-
ruan yang dilakukan Akpol akan men-
jadikan Akpol sebagai sosok organisasi
yang tahan terhadap gelombang per-
ubahan,
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