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Abstrak 

Perubahan organisasi merupakan fenomena yang umum terjadi di lingkungan bisnis saat 
ini, yang sering kali dihadapi dengan resistensi dari karyawan dan pemangku kepentingan 

lainnya. Dalam mengelola perubahan dan membangun ketahanan terhadap resistensi, penting 

untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi penerimaan dan adopsi alat intervensi, serta 

strategi resistensi yang efektif. Artikel ini mengeksplorasi berbagai alat intervensi yang dapat 
digunakan dalam mengelola perubahan organisasi, seperti komunikasi yang efektif, pelatihan 

dan pengembangan karyawan, partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, dan 

perubahan struktural. Selain itu, artikel ini juga membahas pola atau tren resistensi yang umum 
ditemui, termasuk resistensi terhadap perubahan struktural, budaya, teknologi, dan proses kerja, 

serta strategi yang dapat digunakan untuk mengatasi resistensi tersebut. Melalui analisis 

komprehensif terhadap berbagai faktor yang terlibat dalam mengelola perubahan organisasi, 
artikel ini menawarkan panduan praktis bagi pemimpin dan manajer untuk merancang strategi 

intervensi yang efektif, meminimalkan resistensi, dan mencapai perubahan yang berkelanjutan 

dan berdampak positif bagi organisasi.  

 
Kata kunci— Perubahan Organisasi, Alat Intervensi, Strategi Resistensi 

 

Abstract 
 Organizational change is a common phenomenon in today's business environment, 

often met with resistance from employees and other stakeholders. In managing change and 

building resilience against resistance, it is important to understand the factors that influence 
acceptance and adoption of intervention tools, as well as effective resistance strategies. This 

article explores various intervention tools that can be used in managing organizational change, 

such as effective communication, employee training and development, employee participation in 

decision making, and structural change. In addition, this article also discusses commonly 
encountered resistance patterns or trends, including resistance to structural, cultural, 

technological and work process changes, as well as strategies that can be used to overcome this 

resistance. Through a comprehensive analysis of the factors involved in managing 
organizational change, this article offers practical guidance for leaders and managers to design 

effective intervention strategies, minimize resistance, and achieve sustainable, impactful change 

for organizations.. 

 
Keywords— Organizational Change, Intervention Tools, Resistance Strategies 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Membangun ketahanan dalam perubahan organisasi merupakan suatu keharusan dalam 
konteks bisnis yang terus berubah dengan cepat. Perubahan adalah konstan yang tak terelakkan, 

didorong oleh faktor-faktor seperti perkembangan teknologi, dinamika pasar, dan perubahan 

mailto:1xxxx@xxxx.xxx
mailto:2xxx@xxxx.xxx
mailto:3xxx@xxxx.xxx
mailto:4xxx@xxxx.xxx
mailto:5xxx@xxxx.xxx
user
Typewritten text
199



Agustus 2023 | Vol. 3 | No. 2| 
Membangun Ketahanan Dalam Perubahan Organisasi 

Pada Alat Intervensi Dan Strategi Resistensi 
 

 

kebijakan. Dalam menghadapi perubahan ini, organisasi perlu mampu beradaptasi dengan cepat 

dan efektif untuk tetap relevan dan bersaing. Namun, seringkali proses perubahan dihadapi 
dengan resistensi dari berbagai pihak di dalam organisasi. Oleh karena itu, penggunaan alat 

intervensi dan strategi resistensi menjadi penting untuk mengelola perubahan tersebut dengan 

baik. Dalam pandangan ini, membangun ketahanan dalam perubahan organisasi tidak hanya 

menjadi pilihan, tetapi juga suatu kebutuhan yang mendesak (Khomariyah et al., 2024). 
Ketahanan dalam perubahan organisasi mencerminkan kemampuan organisasi untuk 

bertahan dan berkembang di tengah dinamika lingkungan bisnis yang terus berubah. Konsep ini 

tidak hanya mencakup aspek fisik atau finansial, tetapi juga mengacu pada ketangguhan mental 
dan budaya organisasi dalam menghadapi perubahan. Ketahanan organisasi melibatkan proses 

adaptasi, inovasi, dan pembelajaran yang berkelanjutan. Organisasi yang memiliki ketahanan 

yang baik mampu mengantisipasi perubahan, menyesuaikan strategi, dan merespons perubahan 

dengan cepat dan efektif. Mereka juga mampu mengubah resistensi menjadi kesempatan untuk 
pertumbuhan dan perkembangan lebih lanjut. Oleh karena itu, membangun ketahanan dalam 

perubahan organisasi bukan hanya tentang bertahan hidup, tetapi juga tentang mampu 

berkembang dan bersaing di pasar yang terus berubah (Zubaidi et al., 2024). 
Alat intervensi dan strategi resistensi menjadi instrumen penting dalam mengelola 

perubahan organisasi. Alat intervensi merupakan berbagai metode, teknik, dan pendekatan yang 

digunakan untuk memfasilitasi dan mengelola proses perubahan organisasi. Alat-alat ini dapat 
mencakup berbagai aktivitas seperti komunikasi yang efektif, pelatihan dan pengembangan 

karyawan, pengelolaan konflik, dan pengukuran kinerja. Tujuan dari penggunaan alat intervensi 

adalah untuk memfasilitasi perubahan dengan lancar, mengurangi resistensi, dan meningkatkan 

adopsi perubahan oleh para pemangku kepentingan di dalam organisasi (Asbara et al., 2024). Di 
sisi lain, strategi resistensi mengacu pada pendekatan yang digunakan untuk mengatasi dan 

mengelola resistensi yang mungkin timbul selama proses perubahan. Resistensi bisa berasal dari 

berbagai faktor, termasuk ketakutan akan perubahan, kurangnya pemahaman atau dukungan, 
dan kekhawatiran akan dampak perubahan terhadap posisi atau kepentingan pribadi. Oleh 

karena itu, strategi resistensi harus dirancang dengan cermat untuk memahami dan mengatasi 

berbagai kekhawatiran dan hambatan yang mungkin muncul di dalam organisasi (Arti et al., 
2023). 

Pentingnya membangun ketahanan dalam perubahan organisasi tidak dapat diabaikan. 

Ketahanan membantu organisasi untuk tetap stabil dan terfokus pada tujuan mereka, bahkan di 

tengah gejolak dan ketidakpastian (Syifa & Julia, 2023). Ketika organisasi mampu 
mengembangkan ketahanan yang kuat, mereka lebih mampu menghadapi tantangan dan peluang 

yang muncul, serta mengubah perubahan menjadi keuntungan kompetitif. Selain itu, ketahanan 

juga menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didukung dan terlibat dalam proses 
perubahan, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan kinerja keseluruhan 

organisasi. Oleh karena itu, membangun ketahanan dalam perubahan bukan hanya tanggung 

jawab pimpinan organisasi, tetapi juga merupakan tanggung jawab bersama seluruh anggota 

organisasi (Kurnia & Fitria, 2023). 
Untuk mencapai ketahanan dalam perubahan, organisasi perlu mengadopsi pendekatan 

yang holistik dan terintegrasi. Hal ini melibatkan berbagai langkah strategis, mulai dari 

mengidentifikasi tren dan perubahan di lingkungan eksternal, hingga membangun budaya 
organisasi yang adaptif dan inovatif (Amiruddin et al., 2024). Di samping itu, organisasi juga 

perlu mengembangkan sistem dan proses yang mendukung perubahan, serta membangun 

kapasitas karyawan dalam menghadapi perubahan. Langkah-langkah ini harus didukung oleh 
komunikasi yang terbuka dan transparan, sehingga semua pemangku kepentingan dapat terlibat 

dan mendukung perubahan. Selain itu, penting untuk menyediakan ruang bagi kreativitas dan 

eksperimen, sehingga organisasi dapat terus belajar dan berkembang seiring waktu 

(Putrianingsih, 2023). 
Dalam konteks alat intervensi, organisasi perlu memilih metode yang sesuai dengan 

konteks perubahan dan kebutuhan mereka. Alat intervensi yang efektif adalah yang dapat 

memfasilitasi dialog terbuka, mengidentifikasi kebutuhan dan kekhawatiran karyawan, serta 
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membantu mereka untuk memahami dan mengadopsi perubahan dengan lebih baik (Novita & 

Lessy, 2024). Di sisi lain, strategi resistensi harus dirancang dengan cermat untuk mengatasi 
berbagai hambatan yang mungkin muncul di dalam organisasi. Ini bisa melibatkan pendekatan 

seperti membangun koalisi dukungan, memberikan pelatihan dan dukungan tambahan, atau 

bahkan mengubah struktur insentif organisasi. Penting untuk diingat bahwa resistensi adalah 

bagian alami dari proses perubahan, dan mengelolanya dengan bijaksana dapat menghasilkan 
hasil yang lebih baik bagi semua pihak (Fithroni et al., 2024). 

Dalam kesimpulan, membangun ketahanan dalam perubahan organisasi adalah suatu 

keharusan bagi organisasi yang ingin bertahan dan berkembang di era yang terus berubah 
dengan cepat. Alat intervensi dan strategi resistensi memainkan peran kunci dalam mengelola 

perubahan tersebut dengan baik. Penting untuk mengadopsi pendekatan yang holistik dan 

terintegrasi dalam membangun ketahanan organisasi, yang melibatkan berbagai langkah 

strategis, mulai dari identifikasi tren perubahan hingga pengembangan budaya organisasi yang 
adaptif. Dengan demikian, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi, 

kreativitas, dan pertumbuhan berkelanjutan, sehingga tetap relevan dan kompetitif dalam pasar 

yang terus berubah. 

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Metode penelitian data melalui studi pustaka menjadi pendekatan yang relevan dalam 

memahami upaya membangun ketahanan dalam perubahan organisasi terkait dengan alat 

intervensi dan strategi resistensi (Tersiana, 2018). Langkah pertama dalam metode ini adalah 
melakukan pencarian dan seleksi terhadap sumber-sumber informasi yang relevan, seperti jurnal 

ilmiah, buku, artikel, dan laporan riset terkait perubahan organisasi, manajemen perubahan, 

serta alat intervensi dan strategi resistensi (Soendari, 2012). Kemudian, data yang diperoleh dari 
sumber-sumber tersebut akan dianalisis secara kritis untuk mengidentifikasi kerangka 

konseptual dan teoritis yang relevan dalam membangun ketahanan organisasi. Studi pustaka 

juga memungkinkan peneliti untuk menggali berbagai pendekatan, teori, dan temuan empiris 
yang telah ada dalam literatur terkait, yang dapat memberikan wawasan mendalam mengenai 

berbagai alat intervensi yang dapat digunakan untuk mengelola perubahan organisasi dan 

strategi untuk mengatasi resistensi yang mungkin timbul (Setyosari, 2010).  

Melalui metode ini, peneliti dapat mengumpulkan data sekunder yang kredibel dan 
valid untuk mendukung argumen dan temuan dalam upaya membangun ketahanan dalam 

menghadapi perubahan tersebut. Analisis terhadap data sekunder ini dapat memberikan 

pemahaman yang komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas alat 
intervensi dan strategi resistensi dalam mengelola perubahan organisasi serta faktor-faktor yang 

berkontribusi terhadap ketahanan organisasi dalam menghadapi perubahan. Dengan demikian, 

metode penelitian data melalui studi pustaka menjadi instrumen yang kuat dalam menggali 

pemahaman mendalam mengenai upaya membangun ketahanan dalam perubahan organisasi 
terkait dengan alat intervensi dan strategi resistensi (Darmalaksana, 2020). 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Alat Intervensi Dapat Digunakan Secara Efektif Untuk Memfasilitasi Perubahan Organisasi Dan 
Membangun Ketahanan Terhadap Resistensi Di Antara Karyawan Dan Pemangku Kepentingan 

Lainnya 

Alat intervensi merupakan instrumen penting dalam mengelola perubahan organisasi dan 

membangun ketahanan terhadap resistensi yang mungkin timbul di antara karyawan dan 
pemangku kepentingan lainnya. Penggunaan alat intervensi yang efektif dapat membantu 

mengurangi ketegangan, meningkatkan partisipasi, dan mempercepat adopsi perubahan di 

seluruh organisasi. Dalam konteks ini, alat intervensi tidak hanya bertujuan untuk mengubah 
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perilaku individu, tetapi juga untuk mengubah sistem, struktur, dan budaya organisasi secara 

keseluruhan. Beberapa alat intervensi yang umum digunakan termasuk komunikasi yang efektif, 
pelatihan dan pengembangan karyawan, partisipasi karyawan dalam proses pengambilan 

keputusan, dan perubahan struktur organisasi. Dalam pembahasan ini, kita akan menjelajahi 

berbagai alat intervensi dan bagaimana mereka dapat digunakan secara efektif untuk 

memfasilitasi perubahan organisasi dan membangun ketahanan terhadap resistensi (Sumantri, 
2016). 

Komunikasi yang efektif adalah salah satu alat intervensi yang paling penting dalam 

mengelola perubahan organisasi. Komunikasi yang jelas, terbuka, dan konsisten membantu 
mengurangi ketidakpastian dan kecemasan di antara karyawan, serta membangun dukungan 

terhadap perubahan yang akan dilakukan. Hal ini melibatkan penyampaian informasi yang tepat 

waktu mengenai alasan di balik perubahan, tujuan yang ingin dicapai, serta dampak yang 

mungkin terjadi pada individu dan organisasi secara keseluruhan. Selain itu, komunikasi juga 
mencakup pendekatan dua arah yang memungkinkan karyawan untuk menyampaikan masukan, 

kekhawatiran, dan ide-ide mereka terkait perubahan tersebut. Dengan memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam proses komunikasi, organisasi dapat meningkatkan 
tingkat pemahaman dan penerimaan terhadap perubahan, serta membangun rasa kepemilikan 

dan keterlibatan yang lebih besar (Amar, 2024). 

Selanjutnya, pelatihan dan pengembangan karyawan juga merupakan alat intervensi yang 
efektif dalam memfasilitasi perubahan organisasi. Perubahan sering kali membutuhkan 

peningkatan keterampilan dan pengetahuan tertentu bagi karyawan untuk dapat beradaptasi dan 

berkontribusi secara efektif. Dengan menyediakan pelatihan yang relevan dan bermanfaat, 

organisasi dapat membantu karyawan untuk memperoleh keterampilan baru atau meningkatkan 
keterampilan yang sudah dimiliki sehingga mereka dapat berkinerja lebih baik dalam 

lingkungan kerja yang berubah. Selain itu, pelatihan juga dapat membantu mengurangi 

kecemasan dan ketakutan akan perubahan dengan memberikan rasa percaya diri dan 
kemampuan bagi karyawan untuk menghadapi tantangan baru yang mungkin muncul. 

Pengembangan karyawan juga merupakan investasi jangka panjang bagi organisasi, karena 

karyawan yang merasa didukung dan memiliki kesempatan untuk berkembang cenderung lebih 
loyal dan produktif (Khotimah et al., 2024). 

Partisipasi karyawan dalam proses pengambilan keputusan adalah alat intervensi lain 

yang dapat digunakan untuk membangun ketahanan terhadap resistensi dalam perubahan 

organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa suara mereka didengar dan pendapat mereka 
dihargai, mereka cenderung lebih menerima dan mendukung perubahan yang diusulkan. 

Partisipasi karyawan juga dapat membantu mengidentifikasi potensi masalah atau hambatan 

yang mungkin timbul selama implementasi perubahan, sehingga organisasi dapat mengambil 
langkah-langkah preventif atau korektif yang diperlukan. Dengan mendorong partisipasi aktif 

dari berbagai tingkat hierarki dan departemen dalam organisasi, manajemen dapat membangun 

konsensus yang lebih kuat terkait visi, tujuan, dan langkah-langkah yang diperlukan untuk 

mencapai perubahan yang diinginkan (Widodo et al., 2024). 
Selain alat intervensi yang disebutkan di atas, perubahan struktur organisasi juga dapat 

menjadi bagian dari strategi intervensi untuk memfasilitasi perubahan. Perubahan struktur 

organisasi dapat meliputi restrukturisasi departemen, pembentukan tim kerja lintas-fungsi, atau 
pengenalan sistem manajemen kinerja baru. Tujuannya adalah untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih fleksibel, responsif, dan kolaboratif, yang memungkinkan organisasi untuk 

beradaptasi lebih cepat terhadap perubahan di lingkungan eksternal dan internalnya. Namun, 
perubahan struktural juga dapat menimbulkan resistensi, terutama jika tidak ada keterlibatan 

karyawan yang memadai dalam proses perencanaan dan implementasi. Oleh karena itu, penting 

bagi organisasi untuk mempertimbangkan secara hati-hati implikasi perubahan struktural 

terhadap karyawan dan budaya organisasi secara keseluruhan (Althafullayya, 2024). 
Penggunaan alat intervensi yang efektif dalam mengelola perubahan organisasi dapat 

membantu membangun ketahanan terhadap resistensi yang mungkin timbul di antara karyawan 

dan pemangku kepentingan lainnya. Namun, penting untuk diingat bahwa tidak ada pendekatan 
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yang satu ukuran cocok untuk semua dalam mengelola perubahan. Setiap organisasi memiliki 

konteks, budaya, dan tantangan yang unik, yang memerlukan pendekatan yang disesuaikan 
dengan kebutuhan dan karakteristik mereka. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

melakukan evaluasi menyeluruh terhadap situasi mereka, memahami tantangan dan peluang 

yang dihadapi, dan merancang strategi intervensi yang sesuai dengan tujuan perubahan yang 

diinginkan. Dengan pendekatan yang terencana dan terarah, organisasi dapat meminimalkan 
resistensi, mempercepat adopsi perubahan, dan mencapai kesuksesan jangka panjang dalam 

mencapai visi dan tujuan mereka (Kurniawan et al., 2024). 

 
Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Penerimaan Dan Adopsi Alat Intervensi Dalam Konteks 

Perubahan Organisasi, Dan Bagaimana Faktor-Faktor Tersebut Mempengaruhi Tingkat 

Keberhasilan Implementasi Perubahan 

Ada berbagai faktor yang memengaruhi penerimaan dan adopsi alat intervensi dalam 
konteks perubahan organisasi. Memahami faktor-faktor ini penting karena mereka memiliki 

dampak signifikan pada tingkat keberhasilan implementasi perubahan. Faktor-faktor tersebut 

meliputi budaya organisasi, kepemimpinan, komunikasi, keterlibatan karyawan, dan 
pengelolaan perubahan. Budaya organisasi merupakan salah satu faktor utama yang 

memengaruhi penerimaan dan adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi. Budaya yang 

kuat dan terkonsolidasi dapat menjadi penghalang atau pendorong bagi perubahan. Organisasi 
dengan budaya yang terbuka, inovatif, dan mendukung perubahan cenderung lebih menerima 

alat intervensi baru karena karyawan merasa lebih nyaman dan termotivasi untuk mencoba hal-

hal baru. Di sisi lain, organisasi dengan budaya yang konservatif, hierarkis, atau resisten 

terhadap perubahan mungkin mengalami kesulitan dalam mengadopsi alat intervensi yang 
memerlukan perubahan besar dalam cara kerja atau pemikiran (Ningrum & Magdalena, 2024). 

Kepemimpinan juga memainkan peran kunci dalam mempengaruhi penerimaan dan 

adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi. Kepemimpinan yang kuat, visioner, dan 
mendukung perubahan mampu menginspirasi karyawan dan memberikan arah yang jelas bagi 

implementasi alat intervensi. Kepemimpinan yang aktif dan terlibat dalam proses perubahan, 

serta memiliki kemampuan untuk membangun dukungan dan konsensus di seluruh organisasi, 
dapat meningkatkan tingkat keberhasilan implementasi perubahan. Di sisi lain, kurangnya 

dukungan atau ketidakjelasan dari puncak organisasi dapat membuat karyawan meragukan nilai 

dan manfaat dari alat intervensi baru, yang kemudian menghambat adopsi dan implementasi 

perubahan (Iswani et al., 2024). 
Komunikasi efektif juga merupakan faktor penting dalam mempengaruhi penerimaan dan 

adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi. Komunikasi yang jelas, terbuka, dan 

konsisten membantu mengurangi ketidakpastian dan kecemasan di antara karyawan, serta 
membangun dukungan terhadap perubahan. Organisasi yang mengadopsi pendekatan dua arah 

dalam komunikasi, yang memungkinkan karyawan untuk menyampaikan masukan dan 

kekhawatiran mereka, cenderung memiliki tingkat penerimaan yang lebih tinggi terhadap alat 

intervensi baru. Namun, kurangnya komunikasi atau komunikasi yang tidak efektif dapat 
menyebabkan ketidakjelasan dan ketidakpastian, yang pada gilirannya mengurangi keberhasilan 

implementasi perubahan (Azizah et al., 2024). 

Selanjutnya, keterlibatan karyawan dalam proses perubahan juga berpengaruh pada 
penerimaan dan adopsi alat intervensi. Karyawan yang merasa didengar, terlibat, dan memiliki 

kesempatan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi mereka 

cenderung lebih menerima dan mendukung perubahan tersebut. Dengan melibatkan karyawan 
dalam perencanaan, desain, dan implementasi alat intervensi, organisasi dapat membangun rasa 

kepemilikan dan keterlibatan yang kuat, yang pada gilirannya meningkatkan tingkat 

keberhasilan implementasi perubahan. Namun, kurangnya keterlibatan karyawan atau 

pemahaman yang tidak memadai tentang kebutuhan dan harapan mereka dapat menyebabkan 
resistensi atau penolakan terhadap alat intervensi baru (Khairiyah et al., 2024). 

Pengelolaan perubahan adalah faktor penting lainnya yang memengaruhi penerimaan dan 

adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi. Pengelolaan perubahan mencakup berbagai 
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kegiatan seperti perencanaan, pemantauan, evaluasi, dan penyesuaian perubahan. Organisasi 

yang memiliki proses pengelolaan perubahan yang terstruktur dan terkoordinasi cenderung lebih 
sukses dalam mengimplementasikan alat intervensi baru karena mereka mampu 

mengidentifikasi dan mengatasi hambatan atau tantangan yang muncul selama proses 

perubahan. Pengelolaan perubahan yang efektif juga melibatkan pengelolaan ekspektasi 

karyawan, komunikasi yang teratur, serta penghargaan dan pengakuan terhadap kontribusi 
karyawan dalam menghadapi perubahan (Jatnika et al., 2024). 

Selain faktor-faktor yang disebutkan di atas, ada beberapa faktor lain yang juga dapat 

memengaruhi penerimaan dan adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi, seperti 
konteks eksternal, sumber daya organisasi, dan karakteristik individu karyawan. Konteks 

eksternal, seperti tren industri atau regulasi pemerintah, dapat mempengaruhi urgensi atau 

kebutuhan untuk perubahan, yang kemudian memengaruhi penerimaan terhadap alat intervensi 

baru. Sumber daya organisasi, seperti dana atau personil yang tersedia, juga dapat membatasi 
atau memfasilitasi implementasi perubahan. Selain itu, karakteristik individu karyawan, seperti 

sikap terhadap perubahan, keterampilan teknis, dan tingkat keterlibatan dalam pekerjaan, juga 

dapat memengaruhi tingkat penerimaan dan adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi 
Dalam kesimpulan, penerimaan dan adopsi alat intervensi dalam perubahan organisasi 

dipengaruhi oleh berbagai faktor yang kompleks dan saling terkait. Memahami faktor-faktor ini 

dan bagaimana mereka saling berinteraksi penting untuk merancang strategi intervensi yang 
efektif dan meningkatkan tingkat keberhasilan implementasi perubahan. Dengan 

mempertimbangkan budaya organisasi, kepemimpinan, komunikasi, keterlibatan karyawan, dan 

pengelolaan perubahan dengan cermat, organisasi dapat meminimalkan resistensi, mempercepat 

adopsi perubahan, dan mencapai hasil yang diinginkan dalam mencapai tujuan perubahan 
mereka 

 

Strategi Resistensi Dapat Dirancang Dan Diterapkan Secara Efektif Untuk Mengatasi 
Hambatan-Hambatan Yang Mungkin Muncul Selama Proses Perubahan Organisasi, Dan Pola 

Atau Tren Tertentu Dalam Jenis Resistensi Yang Ditemui 

Strategi resistensi merupakan bagian integral dalam mengelola perubahan organisasi, 
yang bertujuan untuk mengatasi hambatan-hambatan yang mungkin muncul selama proses 

perubahan. Desain dan implementasi strategi resistensi yang efektif memerlukan pemahaman 

yang mendalam tentang jenis-jenis resistensi yang mungkin timbul di antara karyawan dan 

pemangku kepentingan lainnya. Dalam konteks ini, beberapa pola atau tren tertentu dalam jenis 
resistensi telah teridentifikasi, yang dapat menjadi dasar untuk merancang strategi yang tepat. 

Salah satu pola yang umum adalah resistensi terhadap perubahan struktural, di mana karyawan 

merasa tidak nyaman atau khawatir tentang perubahan dalam struktur organisasi atau tanggung 
jawab pekerjaan mereka. Strategi untuk mengatasi resistensi semacam ini mungkin melibatkan 

penyediaan informasi yang jelas tentang alasan di balik perubahan struktural, serta pelatihan dan 

dukungan tambahan untuk membantu karyawan menyesuaikan diri dengan peran baru atau 

lingkungan kerja yang berubah (Oktavianti et al., 2024). 
Pola lainnya adalah resistensi terhadap perubahan budaya, di mana karyawan mungkin 

tidak setuju dengan nilai-nilai atau norma baru yang diperkenalkan oleh perubahan tersebut. 

Untuk mengatasi resistensi semacam ini, strategi yang efektif dapat mencakup pendekatan yang 
berpusat pada komunikasi dan keterlibatan karyawan, yang memungkinkan mereka untuk 

berpartisipasi dalam proses perubahan dan merasa didengar. Selain itu, resistensi terhadap 

perubahan teknologi juga sering dijumpai, terutama ketika perubahan tersebut melibatkan 
penggunaan sistem atau alat baru yang memerlukan pembelajaran tambahan. Strategi untuk 

mengatasi resistensi semacam ini dapat mencakup penyediaan pelatihan yang menyeluruh, 

dukungan teknis, dan pembentukan tim ahli internal untuk membantu karyawan menyelesaikan 

masalah atau tantangan yang muncul selama implementasi perubahan teknologi. Selain itu, 
resistensi terhadap perubahan proses kerja juga merupakan pola yang umum terjadi, di mana 

karyawan mungkin merasa tidak nyaman atau kehilangan kendali atas cara mereka melakukan 

pekerjaan mereka (Natasya & Ode, 2024). 
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Strategi untuk mengatasi resistensi semacam ini mungkin melibatkan keterlibatan 
karyawan dalam proses perancangan ulang proses kerja, serta pelatihan yang disesuaikan untuk 

membantu mereka memahami dan menguasai proses baru dengan lebih baik. Berikut adalah 

tabel yang menggambarkan beberapa pola atau tren resistensi yang umum ditemui dalam 

perubahan organisasi, beserta strategi yang dapat digunakan untuk mengatasi resistensi tersebut: 
 

Tabel 1. Resistensi 

Jenis Resistensi Deskripsi Strategi Mengatasi Resistensi 

Perubahan Struktural Karyawan merasa 
tidak nyaman atau 

khawatir tentang 

perubahan dalam 
struktur organisasi 

atau tanggung 

jawab pekerjaan 

mereka. 

1. Memberikan informasi yang 
jelas tentang alasan di balik 

perubahan struktural.  

2. Menyediakan pelatihan dan 
dukungan tambahan. 

Perubahan Budaya  Karyawan tidak 

setuju dengan nilai-

nilai atau norma 
baru yang 

diperkenalkan oleh 

perubahan tersebut. 

1. Pendekatan berpusat pada 

komunikasi dan keterlibatan 

karyawan. 
2. Memberi kesempatan bagi 

karyawan untuk berpartisipasi 

dalam proses perubahan. 

Perubahan Teknologi Karyawan 
mengalami 

resistensi terhadap 

penggunaan sistem 
atau alat baru yang 

memerlukan 

pembelajaran 

tambahan. 

1. Menyediakan pelatihan yang 
menyeluruh. 

2. Dukungan teknis yang 

memadai. 
3. Pembentukan tim ahli internal. 

 Perubahan Proses Kerja Karyawan merasa 

tidak nyaman atau 

kehilangan kendali 
atas cara mereka 

melakukan 

pekerjaan mereka. 

1. Keterlibatan karyawan dalam 

proses perancangan ulang 

proses kerja. 
2. Pelatihan yang disesuaikan. 

Sumber: (Rahmawati et al., 2024) 
 

Dengan memahami dan mengenali pola atau tren resistensi yang umum terjadi dalam 

perubahan organisasi, pemimpin dan manajer dapat merancang strategi resistensi yang lebih 
efektif dan sesuai dengan kebutuhan dan karakteristik khusus dari setiap perubahan yang 

dihadapi. Dengan demikian, mereka dapat mengatasi hambatan-hambatan yang muncul selama 

proses perubahan dengan lebih efektif, serta meningkatkan tingkat keberhasilan implementasi 

perubahan secara keseluruhan. 

 

 

SIMPULAN 

 

Dalam mengelola perubahan organisasi, pemahaman akan faktor-faktor yang 

memengaruhi penerimaan dan adopsi alat intervensi serta strategi resistensi menjadi krusial. 
Dari pembahasan sebelumnya, terlihat bahwa budaya organisasi, kepemimpinan, komunikasi, 
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keterlibatan karyawan, dan pengelolaan perubahan memainkan peran penting dalam 

memengaruhi kesuksesan implementasi perubahan. Selain itu, pola atau tren resistensi yang 
umum ditemui, seperti resistensi terhadap perubahan struktural, budaya, teknologi, dan proses 

kerja, memberikan pandangan yang berharga bagi pemimpin dan manajer untuk merancang 

strategi resistensi yang tepat. Dengan mempertimbangkan semua faktor ini secara holistik dan 

merancang strategi yang sesuai, organisasi dapat meningkatkan kemungkinan kesuksesan dalam 
mengimplementasikan perubahan yang diperlukan untuk mencapai tujuan mereka. Oleh karena 

itu, kesimpulan yang dapat diambil adalah pentingnya pendekatan yang terencana, 

komprehensif, dan terarah dalam mengelola perubahan organisasi, serta perlunya adaptasi 
strategi sesuai dengan konteks dan karakteristik unik dari setiap perubahan yang dihadapi. 

Dengan demikian, organisasi dapat meminimalkan resistensi, memfasilitasi penerimaan dan 

adopsi alat intervensi, serta mencapai perubahan yang berkelanjutan dan berdampak positif bagi 

semua pemangku kepentingan. 

 

 

SARAN 

 

Dalam menghadapi perubahan organisasi dan membangun ketahanan terhadap 

resistensi, beberapa saran dapat diusulkan. Pertama, organisasi perlu mengadopsi pendekatan 
yang proaktif dalam mengelola perubahan dengan memprioritaskan komunikasi yang efektif 

dan terbuka. Ini mencakup menyediakan informasi yang jelas tentang alasan di balik perubahan, 

tujuan yang ingin dicapai, dan dampaknya pada karyawan dan organisasi secara keseluruhan. 

Kedua, organisasi harus memperhatikan budaya organisasi dan menciptakan lingkungan yang 
mendukung inovasi, keterlibatan karyawan, dan pembelajaran kontinu. Hal ini dapat dilakukan 

melalui promosi nilai-nilai seperti kolaborasi, kepercayaan, dan keterbukaan, serta memberikan 

dukungan dan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang dan berpartisipasi dalam proses 
perubahan. Selanjutnya, penting untuk memperhatikan kepemimpinan yang kuat dan visioner 

yang mampu menginspirasi dan membimbing karyawan melalui perubahan. Hal ini melibatkan 

memberikan arah yang jelas, mendukung karyawan dalam mengatasi tantangan, dan mengambil 
langkah-langkah konkret untuk membangun keterlibatan dan dukungan. Terakhir, organisasi 

harus mengadopsi pendekatan yang terfokus pada keterlibatan karyawan dalam proses 

perubahan, sehingga merasakan adanya kepemilikan dan tanggung jawab dalam mencapai 

tujuan bersama. Dengan menerapkan saran-saran ini secara konsisten dan komprehensif, 
organisasi dapat meningkatkan kemungkinan kesuksesan dalam mengelola perubahan, 

membangun ketahanan terhadap resistensi, dan mencapai hasil yang berkelanjutan. 
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