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ABSTRACT

Change management in the digital era is increasingly challenging, but also offers great
opportunities for organizations to grow. Well-planned change, led by competent leaders, and
supported by a flexible organizational culture, can produce organizations that are more
responsive to changes in the external environment and market needs. Therefore, it is important
for organizations to continue to develop managerial capabilities in dealing with change in a
systematic, participatory, and sustainable manner. The research method used is Literature
Study. Literature Study involves a series of activities that include library data collection
methods, reading and recording, and processing research materials. In this study, several
research collections were carried out in the form of theses and journals as review materials.
The results of the study are known The application of change dynamics in organizations faces
various significant challenges that can hinder their success. One of the main challenges is
resistance to change, which often arises due to uncertainty about the impact of change on the
role and future of employees in the organization. To carry out change dynamics effectively,
organizations need to adopt various key strategies. One important strategy is to create a sense
of urgency throughout the organization so that change is considered an urgent need. In
addition, effective communication is essential to ensure that the purpose of the change is clearly
understood by all parties and to reduce the uncertainty that may arise during the change
process. The selection of a strong and visionary leader, as well as the provision of adequate
resources, are also key factors that will determine the success of the change. The formation of
a coalition that supports change at all levels of the organization will strengthen the momentum
of change, while proper training for employees will prepare them to face the change. In
addition, continuous evaluation and rewards for individuals who support the change can
accelerate the acceptance of change and maintain the sustainability of transformation in the
organization.

Keywords: Change Dynamics, Organization, Literature Review, Change Management.
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ABSTRAK

Manajemen perubahan di era digital semakin menantang, namun juga menawarkan peluang
yang besar bagi organisasi untuk berkembang. Perubahan yang terencana dengan baik,
dipimpin oleh pemimpin yang kompeten, dan didukung oleh budaya organisasi yang fleksibel,
dapat menghasilkan organisasi yang lebih responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal
dan kebutuhan pasar. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk terus mengembangkan
kemampuan manajerial dalam menghadapi perubahan dengan cara yang sistematis, partisipatif,
dan berkelanjutan. Metode penelitian yang digunakan adalah Studi Literatur. Studi Literatur
melibatkan serangkaian kegiatan yang mencakup metode pengumpulan data pustaka, membaca
dan mencatat, serta mengolah bahan penelitian. Pada penelitian ini, dilakukan beberapa
pengumpulan penelitian berupa tesis dan jurnal sebagai bahan review. Hasil penelitian di
ketahui Penerapan dinamika perubahan dalam organisasi menghadapi berbagai tantangan
signifikan yang dapat menghambat keberhasilannya. Salah satu tantangan utama adalah
resistensi terhadap perubahan, yang seringkali timbul akibat ketidakpastian mengenai dampak
perubahan terhadap peran dan masa depan karyawan dalam organisasi. Untuk menjalankan
dinamika perubahan dengan efektif, organisasi perlu mengadopsi berbagai strategi kunci. Salah
satu strategi penting adalah menciptakan rasa urgensi di seluruh organisasi agar perubahan
dianggap sebagai kebutuhan yang mendesak. Selain itu, komunikasi yang efektif sangat
diperlukan untuk memastikan bahwa tujuan perubahan dipahami dengan jelas oleh semua pihak
dan untuk mengurangi ketidakpastian yang dapat muncul selama proses perubahan. Pemilihan
pemimpin yang kuat dan visioner, serta penyediaan sumber daya yang memadai, juga
merupakan faktor-faktor kunci yang akan menentukan keberhasilan perubahan. Pembentukan
koalisi yang mendukung perubahan di seluruh tingkatan organisasi akan memperkuat
momentum perubahan, sementara pelatihan yang tepat bagi karyawan akan mempersiapkan
mereka untuk menghadapi perubahan. Selain itu, evaluasi berkelanjutan dan penghargaan bagi
individu yang mendukung perubahan dapat mempercepat penerimaan perubahan serta menjaga
keberlanjutan transformasi dalam organisasi.

Kata Kunci: Dinamika Perubahan, Organisasi, Kajian Literatur, Manajemen Perubahan.

memberikan panduan dalam mengelola

PENDAHULUAN transformasi  organisasi, agar  proses

Perubahan dalam organisasi merupakan
fenomena yang tidak dapat dihindari, seiring
dengan pesatnya perkembangan lingkungan
eksternal maupun kebutuhan internal yang
terus berkembang. Organisasi yang mampu
beradaptasi dengan perubahan memiliki
potensi untuk bertahan dan berkembang,
sementara organisasi yang tidak mampu
beradaptasi cenderung mengalami stagnasi
atau bahkan kegagalan. Oleh karena itu,
manajemen perubahan menjadi kunci bagi
kelangsungan dan keberhasilan organisasi.
Teori-teori manajemen perubahan

perubahan dapat dilaksanakan dengan efektif
dan efisien.

Salah satu teori yang fundamental
dalam manajemen perubahan adalah Model
Perubahan Kurt Lewin, yang terdiri dari tiga
tahap: unfreezing, changing, dan refreezing.

Model ini  menunjukkan  bagaimana
perubahan perlu dilakukan melalui proses
pencairan kebiasaan lama, penerapan

perubahan itu sendiri, dan
menstabilkan perubahan menjadi bagian dari

akhirnya

rutinitas baru dalam organisasi (Lewin,
1951). Namun, seiring berjalannya waktu,
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muncul kritik terhadap teori ini, khususnya
karena dianggap terlalu sederhana dalam
menggambarkan kompleks
perubahan organisasi modern. Hal ini
mendorong pengembangan model baru yang
lebih dinamis dan kontekstual.

John Kotter, pada tahun 2022,
memperbarui teorinya mengenai manajemen
perubahan melalui model 8 langkah yang

dinamika

lebih terperinci, yang mencakup langkah-
langkah seperti menciptakan rasa urgensi,

membentuk  koalisi yang kuat, serta
mengkomunikasikan visi perubahan secara
jelas  dan  konsisten. Kotter (2022)

menekankan pentingnya kepemimpinan yang
kuat dalam memandu proses perubahan, serta
keterlibatan aktif seluruh anggota organisasi
untuk mencapai perubahan yang sukses.
Model ini juga menyoroti bahwa perubahan
yang efektif tidak hanya tergantung pada
inisiatif  pimpinan, tetapi juga pada
kemampuan organisasi dalam berkolaborasi
dan menyelaraskan visi di seluruh tingkatan.

Di sisi lain, banyak teori manajemen
perubahan modern yang lebih fokus pada
pendekatan  berbasis  partisipasi, yang
menekankan pentingnya keterlibatan
karyawan  dalam  proses  perubahan.
Armenakis dan Bedeian (2023)
mengungkapkan bahwa manajemen
perubahan yang sukses sangat bergantung
pada tingkat penerimaan karyawan terhadap

perubahan yang diusulkan. Keterlibatan
karyawan dapat mengurangi resistensi,
meningkatkan komitmen terhadap

perubahan, serta mempercepat penerapan
transformasi yang diinginkan. Oleh karena
itu, partisipasi aktif dalam setiap tahap
perubahan menjadi aspek yang tidak bisa
diabaikan.

Perubahan dalam organisasi sering kali
melibatkan transformasi yang lebih dari
sekedar aspek struktural dan operasional,
tetapi juga melibatkan perubahan dalam
budaya organisasi itu sendiri. Schein (2021)
menegaskan bahwa budaya organisasi adalah
faktor penting yang mempengaruhi cara
perubahan diterima dan diimplementasikan.
Organisasi dengan budaya yang lebih terbuka
terhadap inovasi dan pembaruan cenderung
lebih mudah beradaptasi terhadap perubahan,

dibandingkan dengan organisasi yang
memiliki budaya yang kaku dan resistif
terhadap perubahan.

Dalam menghadapi perubahan yang
cepat, terutama yang berkaitan dengan
transformasi digital, banyak organisasi yang
berusaha untuk beradaptasi melalui adopsi
teknologi baru. Sebagai contoh, transformasi
digital yang dilakukan oleh berbagai
perusahaan dalam beberapa tahun terakhir
tidak hanya melibatkan penggantian
teknologi tetapi juga perubahan dalam cara
kerja dan pola pikir karyawan. Westerman et
al. (2023) menunjukkan bahwa keberhasilan
transformasi  digital bergantung pada
kesiapan organisasi dalam melakukan
perubahan budaya dan struktur yang
mendukung adopsi teknologi baru. Ini
menegaskan pentingnya pendekatan yang
holistik dalam manajemen perubahan, yang
mencakup aspek teknis dan non-teknis dalam
organisasi.

Namun, meskipun banyak organisasi
yang berusaha untuk beradaptasi, tidak
semua berhasil. Menurut Hiatt (2022),
kesiapan organisasi untuk berubah adalah
faktor penentu utama dalam keberhasilan
manajemen perubahan. Kesiapan ini tidak
hanya mencakup aspek struktural dan
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operasional, tetapi juga kesiapan budaya
yang mendalam. Organisasi yang tidak
mempersiapkan diri secara menyeluruh akan
menghadapi berbagai tantangan, seperti
resistensi karyawan dan kegagalan dalam
menyelaraskan visi perubahan di semua level
organisasi.

Dalam konteks ini, manajemen
perubahan yang sukses sangat dipengaruhi
oleh  kemampuan  organisasi
mengelola resistensi terhadap perubahan.
Menurut Battilana dan Casciaro (2022),
resistensi terhadap perubahan seringkali
karena  ketidakpastian  yang
dirasakan oleh anggota organisasi, serta
kecemasan mengenai dampak perubahan
terhadap peran dan tanggung jawab mereka.

dalam

muncul

Oleh karena itu, penting bagi pemimpin
organisasi mampu  mengelola
komunikasi perubahan dengan cara yang
transparan dan mendalam, agar resistensi
tersebut dapat diminimalisir.

Pentingnya  kepemimpinan  dalam
manajemen perubahan juga disorot oleh
beberapa penelitian terbaru. Sebuah studi
oleh Beer dan Nohria (2023) menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang otentik dan
partisipatif dapat mempercepat proses
perubahan dengan menciptakan rasa saling
percaya antara pemimpin dan pengikut.
Pemimpin yang dapat menginspirasi dan
membimbing organisasi melalui perubahan
akan lebih sukses dalam memfasilitasi
perubahan yang diinginkan, mengurangi

untuk

ketidakpastian, dan mendorong komitmen
dari semua pihak.

Kebanyakan penelitian juga
menekankan bahwa manajemen perubahan
yang efektif tidak dapat dipisahkan dari
elemen-elemen manajerial lainnya, seperti

pengelolaan sumber daya manusia dan sistem
informasi. Menurut Kegan dan Lahey (2023),

perubahan yang sukses membutuhkan
pendekatan sistemik yang
mempertimbangkan  seluruh  komponen

organisasi, bukan hanya aspek perubahan
yang tampak di permukaan. Oleh karena itu,
penting untuk mengintegrasikan manajemen
perubahan dengan kebijakan dan strategi
organisasi lainnya agar perubahan dapat
berkelanjutan dan memberi dampak jangka
panjang.

Dalam kenyataannya,
manajemen perubahan seringkali tergantung
pada pemilihan model perubahan yang tepat,
komunikasi yang efektif, serta
kepemimpinan yang kuat. Transformasi

keberhasilan

digital, seperti yang terjadi dalam banyak
organisasi  besar, integrasi
teknologi dengan perubahan budaya yang
mendalam. Zeng et al. (2023) menyoroti
bahwa perusahaan yang berhasil melakukan
perubahan digital adalah mereka yang
berhasil menciptakan budaya
memperkenalkan proses yang lebih efisien,
serta memberikan pelatihan yang cukup

menuntut

1novasi,

untuk karyawan.

Namun, aplikasi manajemen perubahan
seringkali  menemui  kendala
implementasinya. =~ Beberapa  organisasi
menghadapi masalah dalam hal komunikasi
yang tidak jelas mengenai tujuan perubahan,
sementara gagal  dalam
menyelaraskan dengan  visi

dalam

yang lain
tindakan
perubahan yang diinginkan. Hal ini
disebabkan oleh kurangnya konsistensi
dalam strategi, keterbatasan sumber daya,
serta ketidakpastian dalam pelaksanaan
(Kotter, 2022).
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Keberhasilan manajemen perubahan
juga bergantung pada evaluasi dan
penyesuaian yang terus-menerus. Menurut
Prosci (2023), evaluasi pasca-implementasi
sangat penting untuk mengidentifikasi
apakah  perubahan  yang  dilakukan
memberikan hasil yang diinginkan, serta
untuk  melakukan  penyesuaian  bila
diperlukan. Oleh karena itu, penting untuk
memiliki sistem pengukuran yang efektif dan
berkelanjutan mengevaluasi
keberhasilan perubahan, baik dari sisi
operasional maupun budaya.

Manajemen perubahan di era digital
semakin menantang, juga
menawarkan peluang yang besar bagi
organisasi untuk berkembang. Perubahan

untuk

namun

yang terencana dengan baik, dipimpin oleh
pemimpin yang kompeten, dan didukung
oleh budaya organisasi yang fleksibel, dapat
menghasilkan organisasi yang lebih responsif
terhadap perubahan lingkungan eksternal dan
kebutuhan pasar. Oleh karena itu, penting
bagi organisasi untuk terus mengembangkan
kemampuan manajerial dalam menghadapi
perubahan dengan cara yang sistematis,
partisipatif, dan berkelanjutan.
Rumusan Masalah

Berdasarkan belakang yang
peneliti  jelaskan, dapat disusun
pertanyaan penelitian yang akan dibahas
dalam penelitian ini, adalah :

latar
maka

1. Bagaimana tantangan Penerapan
Dinamika  Perubahan  dalam
Organisasi  Aplikasi
Manajemen Perubahan ?

dalam

2. Bagaiman strategi menjalankan
Dinamika  Perubahan dalam
Organisasi  Aplikasi dalam
Manajemen Perubahan ?

Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui tantangan
Penerapan Dinamika Perubahan
dalam Organisasi Aplikasi dalam
Manajemen Perubahan

2. Untuk  mengetahui  strategi
menjalankan Dinamika
Perubahan dalam  Organisasi
Aplikasi  dalam  Manajemen
Perubahan.

KAJIAN PUSTAKA

1. Pengertian dan Pentingnya Manajemen
Perubahan dalam Organisasi
Manajemen perubahan dalam

organisasi adalah proses yang digunakan
untuk mengelola transisi atau transformasi
organisasi dari keadaan sekarang menuju
keadaan yang diinginkan. Perubahan ini bisa
berkaitan dengan struktur organisasi, proses,
teknologi, atau bahkan budaya organisasi.
Menurut  Kotter  (2022), manajemen
perubahan yang efektif sangat diperlukan
untuk memastikan bahwa organisasi dapat
bertahan dalam menghadapi tantangan yang
datang dari lingkungan eksternal maupun
internal  yang  dinamis. Proses ini
membutuhkan kepemimpinan yang kuat,
komunikasi yang jelas, serta keterlibatan
semua pihak dalam organisasi.

2. Teori-teori Manajemen Perubahan
Model Lewin (1951): Salah satu teori
pertama yang dikenalkan dalam manajemen
perubahan adalah model tiga tahap Kurt
Lewin, yang terdiri dari unfreezing,
changing, dan refreezing. Model ini berfokus
pada mengatasi hambatan dalam perubahan,
melakukan perubahan yang diperlukan, dan
mengintegrasikan perubahan tersebut ke
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dalam rutinitas baru organisasi. Meskipun
model ini sederhana dan efektif untuk
memahami konsep dasar perubahan, model
ini dianggap tidak memadai untuk mengatasi
kompleksitas perubahan yang lebih besar di
era modern.

Model Kotter (2022): John Kotter
memperkenalkan model delapan langkah
dalam manajemen perubahan yang lebih
komprehensif. Langkah-langkah ini
mencakup  penciptaan  rasa
membangun  koalisi
mengkomunikasikan visi perubahan dengan
jelas. Kotter menekankan pentingnya
kepemimpinan yang efektif dalam memandu
organisasi melalui proses perubahan serta
keterlibatan karyawan untuk

urgensi,
yang kuat, dan

perlunya
memastikan bahwa perubahan dapat diterima
dan diterapkan secara efektif. Model ini lebih
terperinci dan aplikatif dibandingkan dengan
model Lewin, memberikan panduan yang
lebih praktis dalam menghadapi perubahan di
tingkat organisasi.

Teori Aksi Komunikasi (Armenakis &
Bedeian, 2023): Dalam teori ini,
komunikasilah yang menjadi pusat dari
keberhasilan manajemen perubahan. Proses
komunikasi yang efektif sangat dibutuhkan
untuk  mengurangi resistensi terhadap
perubahan dan  untuk
partisipasi karyawan dalam perubahan.
Armenakis dan Bedeian (2023)
mengungkapkan bahwa komunikasi yang
jelas tentang alasan dan tujuan perubahan

meningkatkan

dapat  memotivasi  karyawan  untuk
mendukung dan terlibat dalam proses
tersebut.

3. Resistensi terhadap Perubahan dan
Cara Mengatasinya

Resistensi terhadap perubahan adalah
fenomena umum dalam organisasi ketika
individu atau kelompok merasa bahwa
perubahan yang diusulkan akan mengancam
status quo mereka. Hal ini dapat muncul
karena ketakutan akan ketidakpastian,
kehilangan kontrol, atau karena perubahan
yang terlalu cepat dan tidak disosialisasikan
dengan baik. Menurut Prosci (2023),
resistensi ini dapat diminimalkan dengan
melibatkan ~ karyawan sejak  awal,
memberikan informasi yang cukup, serta
membangun rasa urgensi untuk perubahan.

Kotter (2022) menekankan pentingnya
menciptakan rasa urgensi yang jelas di
seluruh organisasi, yang dapat mendorong
individu untuk melihat perubahan sebagai hal
yang positif dan diperlukan. Selain itu,
penting juga bagi pimpinan
menunjukkan komitmen yang kuat terhadap
perubahan dengan memberikan contoh
langsung serta mendukung karyawan yang
terlibat dalam perubahan.

untuk

4.  Peran Kepemimpinan dalam
Manajemen Perubahan
Kepemimpinan yang efektif adalah

salah satu kunci utama dalam manajemen

perubahan. Pemimpin  harus  mampu
memberikan visi yang jelas, menginspirasi,
serta ~ memotivasi  karyawan  untuk

mendukung proses perubahan. Kotter (2022)
menjelaskan bahwa tanpa kepemimpinan
yang kuat, perubahan sering kali mengalami
kegagalan. Pemimpin yang otentik dan
memiliki komunikasi yang transparan dapat
mengurangi ketidakpastian di kalangan
karyawan, yang pada gilirannya mengurangi
resistensi terhadap perubahan.
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Beer dan Nohria (2023) juga
menekankan pentingnya gaya kepemimpinan
yang  partisipatif memimpin
perubahan. Kepemimpinan yang melibatkan
karyawan dalam setiap tahap proses
perubahan, memberikan ruang untuk
pendapat mereka, dan memberi penghargaan
atas kontribusi mereka, cenderung lebih

berhasil dalam mencapai tujuan perubahan.

dalam

5. Mengelola Budaya Organisasi dalam

Perubahan

Salah satu tantangan terbesar dalam
manajemen perubahan adalah mengelola
budaya organisasi yang ada. Budaya
organisasi yang sudah tertanam kuat bisa
menjadi hambatan besar dalam menghadapi
perubahan. Menurut Schein (2021), budaya
yang kaku dan tidak fleksibel dapat
memperlambat atau bahkan menggagalkan
implementasi perubahan. Oleh karena itu,
manajer perubahan harus mampu mengubah
budaya organisasi untuk mendukung inovasi
dan perubahan.

Proses  perubahan  budaya ini
membutuhkan waktu dan komitmen dari
seluruh pihak dalam organisasi. Menurut
Zeng et al. (2023), budaya yang mendukung
keterbukaan, kolaborasi, dan inovasi lebih
mudah beradaptasi dengan perubahan dan
dapat mempercepat pencapaian
perubahan yang diinginkan. Oleh karena itu,
sangat penting bagi manajer perubahan untuk
memahami dan menilai budaya organisasi

tujuan

yang ada sebelum memulai proses perubahan

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan
adalah Studi Literatur. Studi Literatur
melibatkan serangkaian kegiatan yang

mencakup metode pengumpulan data

pustaka, membaca dan mencatat, serta
mengolah bahan penelitian. Pada penelitian
ini, dilakukan beberapa pengumpulan
penelitian berupa tesis dan jurnal sebagai
bahan review. Adapun beberapa penelitian

terdahulu yang digunakan yaitu :

No | Nama, Tahun Judul Metode Peneliti Hasil P
Menyimpulkan bahwa
. rubahan vang berhasil
ey et kepemmpian

Transformation yang kuat kmm.mlkagl yang

Efforts Fail iglas, dan keierlibatan
karyawan dalam sctiap
tahapnya.
Menyoroti pentingnya

1 Kotter, 2022 Studi Literatur

Organizational

Change: A komunikasi dalam mengelola
Armgnakis & Review of . resistensi terhadap perubahan
5 | Aumenakis .| teststenst
“ | Bedeian, 2023 Theory and Studi Literstis dan perlunya keterlibatan

Research in the
Last Decade

karyawan untuk suksesnya
perubahan organisasi.

Budaya organisasi yang
terbuka dan fleksibel
mendukung proses perubahan
yang lebih mudah dan Jebih
cepat diterima oleh karvawan.

Perubahan strategis organisasi
dalam era digital lebih berhasil
jika didukung oleh budaya
ingvasi dan kolaborasi yang
kuat di seluruh tingkatan

Organizational
Culture and
Leadership

3 Schein, 2021 Studi Literatur

Strategic
Organizational
Zeng, Zheng, & | Change and . X
Zhang, 2023 Innovation in Studi Literatus

Digital
Transformation

Mengidentifikasi pentingnya,
Change manajemen perubahan
Management: A berbasis orang, serta gvaluasi
The i’eople Studi Literatur yang be[kelafi utan untuk
Side of Change memastikan keberhasilan
perubahan jangka panjang.
Menekankan bahwa
kepemimpinan partisipatif dan
otentik sangat berperan dalam
mengatasi tantangan selama
perubahan serta membanpun
kepercayaan awan.
Menyimpulkan bahwa
Change perubahan yang sukses
Management: memerlukan penciptaan rasa
A Global urgsnsi. koalisi yang kuat, dan
Perspective pemimpin yang menginspirasi
serta memotivasi.

5 Prosci. 2023

Cracking the
Code of Studi Literatur
Change

Beer & Nohria,
2023

7 Kotter, 2022 Studi Literatur

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Tantangan Penerapan Dinamika
Perubahan Dalam Organisasi
Aplikasi Dalam Manajemen
Perubahan
Salah satu tantangan utama yang

dihadapi oleh organisasi dalam menerapkan
dinamika perubahan adalah kesulitan dalam
merencanakan perubahan secara efektif.
Rencana perubahan yang baik memerlukan
pemahaman yang mendalam tentang
tantangan yang akan dihadapi serta langkah-
langkah yang perlu diambil untuk mencapai
tujuan yang diinginkan. Kotter (2022)
menyatakan bahwa banyak organisasi gagal

Page | 74


https://ejurnals.com/ojs/index.php/jams%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20Vol

Jurnal Analisis dan
Manajemen Strategis

https://ejurnals.com/ojs/index.php/jams

Vol 6, No 3, Juli 2025

dalam merencanakan perubahan karena tidak
mampu menciptakan rasa urgensi yang cukup
di kalangan karyawan dan pemangku
kepentingan lainnya. Tanpa rasa urgensi yang
jelas, perubahan menjadi sesuatu yang
dianggap tidak penting, yang pada akhirnya
menyebabkan keterlambatan dalam
implementasinya. Oleh karena itu, manajer
perubahan perlu merencanakan perubahan
dengan cermat, memastikan bahwa langkah-
langkah yang diambil sesuai dengan tujuan
organisasi dan dapat dieksekusi dengan baik.
Resistensi terhadap perubahan adalah
fenomena yang hampir selalu muncul saat
organisasi berusaha melakukan perubahan.
Menurut Armenakis dan Bedeian (2023),
resistensi ini seringkali berasal dari ketakutan
terhadap ketidakpastian yang ditimbulkan
oleh perubahan, seperti kehilangan pekerjaan
atau perubahan peran yang tidak diinginkan.
Karyawan yang merasa terancam oleh
perubahan cenderung memperlambat atau
bahkan menggagalkan upaya perubahan
tersebut. Untuk mengatasi masalah ini,
sangat penting bagi organisasi untuk
mengomunikasikan alasan dan manfaat
perubahan dengan jelas. Mengikutsertakan
karyawan dalam proses perubahan dan
mendengarkan kekhawatiran mereka dapat
mengurangi resistensi dan meningkatkan
keterlibatan dalam proses perubahan.
Komunikasi yang tidak efektif juga
sering menjadi salah satu hambatan terbesar
dalam manajemen perubahan. Hiatt (2022)
menyatakan bahwa komunikasi yang buruk

dapat menyebabkan ketidakpastian,
kebingungan, dan bahkan penolakan
terhadap perubahan. Salah satu contoh

masalah komunikasi adalah ketika tujuan
perubahan tidak disampaikan dengan jelas

atau tidak diterima dengan baik oleh seluruh
anggota organisasi. Untuk mengatasi hal ini,
pemimpin perubahan harus memastikan
bahwa berjalan  lancar,
terstruktur, dan terbuka untuk semua pihak
yang terlibat. Hal ini penting untuk
menciptakan pemahaman bersama dan
memastikan bahwa perubahan diterima

dengan baik.

komunikasi

Kepemimpinan yang lemah juga
menjadi salah satu tantangan besar dalam
implementasi perubahan. Pemimpin yang
tidak dapat memberikan arahan yang jelas
atau yang tidak memiliki komitmen terhadap
perubahan dapat menyebabkan kebingungan
dan ketidakpastian di kalangan karyawan.
Kotter  (2022) bahwa

kepemimpinan yang kuat dan jelas sangat

menjelaskan

penting untuk memastikan bahwa perubahan

dapat diterima dan diimplementasikan
dengan sukses. Pemimpin yang tidak dapat
memberikan contoh atau yang tidak dapat
memotivasi karyawan untuk mendukung
perubahan akan kesulitan dalam mencapai
tujuan  perubahan. Oleh karena itu,
kepemimpinan yang otentik dan partisipatif
sangat diperlukan untuk memandu organisasi
dalam menghadapi tantangan perubahan.
Tantangan lain dalam manajemen
perubahan adalah pengelolaan budaya
organisasi yang sudah ada. Organisasi
dengan budaya yang kaku dan tidak fleksibel
terhadap perubahan sering kali kesulitan
dalam  menghadapi  perubahan  yang
diperlukan. Menurut Schein (2021), budaya
organisasi yang mendukung inovasi dan
kreativitas lebih mudah beradaptasi dengan
perubahan. Sebaliknya, budaya yang terfokus
pada stabilitas dan kontrol cenderung

menahan  perubahan yang membawa

Page | 75


https://ejurnals.com/ojs/index.php/jams%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20Vol

Jurnal Analisis dan
Manajemen Strategis

https://ejurnals.com/ojs/index.php/jams

Vol 6, No 3, Juli 2025

ketidakpastian. Oleh karena itu, sebelum
melakukan  perubahan, penting bagi
organisasi untuk mengevaluasi budaya yang
ada dan mempertimbangkan bagaimana
perubahan dapat
dengan nilai-nilai budaya yang mendukung

transformasi.

tersebut diselaraskan

keterlibatan
perubahan

karyawan
juga dapat
perubahan
(2023),
dalam

Kurangnya
dalam  proses
menghambat  keberhasilan
tersebut. Menurut Zeng et al.
aktif  karyawan
perencanaan dan implementasi perubahan
meningkatkan kemungkinan bahwa
perubahan tersebut akan diterima dengan
baik dan dapat berhasil. Karyawan yang

merasa dihargai dan dilibatkan dalam proses

keterlibatan

perubahan lebih cenderung mendukung
perubahan dan merasa lebih bertanggung
jawab terhadap hasilnya. Tanpa keterlibatan
yang cukup, karyawan bisa merasa
terasingkan  dan  resistensi  terhadap
perubahan akan meningkat. Oleh karena itu,
penting untuk memastikan bahwa karyawan
memiliki kesempatan untuk memberikan
masukan dan merasa terlibat dalam setiap
tahap perubahan.

Pengelolaan sumber daya yang tidak
efektif juga sering menjadi penghambat besar
dalam proses perubahan. Tanpa sumber daya
yang cukup, baik itu dalam bentuk teknologi,
keuangan, atau SDM, organisasi akan
kesulitan untuk menjalankan perubahan yang
telah  direncanakan. Prosci  (2023)
mengemukakan bahwa pengelolaan
perubahan memerlukan alokasi sumber daya
yang tepat untuk mendukung proses tersebut,
baik dari segi pelatihan karyawan maupun
pengembangan infrastruktur yang
dibutuhkan. Tanpa alokasi sumber daya yang

memadai, perubahan cenderung tidak akan
berjalan  dengan lancar dan  dapat
menghambat tercapainya tujuan organisasi.

Selain itu, ketidakjelasan dalam tujuan
dan sasaran perubahan juga menjadi
tantangan yang signifikan. Jika tujuan
perubahan tidak terdefinisi dengan jelas atau
tidak dipahami oleh semua pihak yang
terlibat, maka implementasi perubahan akan
terhambat. Menurut Prosci (2023), tujuan
perubahan harus jelas dan terukur agar
organisasi dapat mengevaluasi
keberhasilannya. Tanpa tujuan yang jelas,
perubahan dapat berjalan tanpa arah yang
pasti, mengakibatkan kebingungan dan
kebijakan yang tidak efektif. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk menetapkan
tujuan yang spesifik dan realistis serta
mengkomunikasikan tujuan tersebut dengan
jelas kepada semua pihak.

Overload perubahan juga menjadi
masalah besar dalam manajemen perubahan.
Organisasi yang mencoba melakukan terlalu
banyak perubahan dalam waktu yang singkat
dapat menyebabkan kelelahan di kalangan
karyawan. Menurut Armenakis dan Bedeian
(2023),  overload  perubahan  dapat
menyebabkan kebingungan, stres, dan
penurunan produktivitas, yang pada akhirnya
mengurangi efektivitas perubahan tersebut.
Oleh  karena itu, organisasi perlu
merencanakan perubahan secara bertahap,
memastikan bahwa setiap perubahan dapat
diterapkan dengan baik sebelum melanjutkan
ke perubahan berikutnya.

Kesulitan dalam mengukur
keberhasilan perubahan adalah tantangan lain
yang sering dihadapi oleh organisasi. Banyak
organisasi tidak memiliki sistem yang efektif
untuk menilai apakah perubahan yang
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dilakukan =~ memberikan  hasil
diinginkan. Beer dan Nohria
menekankan pentingnya yang
berkelanjutan dalam proses manajemen
perubahan. Tanpa sistem pengukuran yang
tepat, organisasi tidak dapat mengetahui
apakah perubahan yang dilakukan telah

yang
(2023)
evaluasi

mencapai tujuannya atau jika perlu ada
penyesuaian dalam proses perubahan.
Akhirnya, kurangnya penghargaan dan
insentif bagi tim yang
mendukung perubahan dapat menjadi faktor
penghambat dalam penerapan perubahan.
Tanpa penghargaan yang cukup, karyawan
mungkin merasa bahwa upaya mereka tidak
dihargai, yang dapat mengurangi motivasi
mereka untuk mendukung perubahan. Kotter
(2022) menyarankan agar  organisasi
memberikan penghargaan dan pengakuan
bagi mereka yang berkontribusi
perubahan, yang tidak hanya meningkatkan
motivasi  tetapi  juga  mempercepat
penerimaan perubahan di seluruh organisasi.
Dalam tantangan
dalam penerapan dinamika perubahan dalam
organisasi mencakup berbagai aspek, mulai

individu atau

dalam

kesimpulannya,

dari perencanaan perubahan yang efektif
hingga pengelolaan budaya organisasi dan
sumber daya. Untuk mengatasi tantangan ini,
organisasi perlu memastikan bahwa ada
komunikasi  yang jelas, keterlibatan
karyawan, kepemimpinan yang kuat, serta
pengelolaan yang efektif terhadap sumber
daya dan tujuan perubahan.

Dinamika
Organisasi
Manajemen

2. Strategi Menjalankan
Perubahan Dalam
Aplikasi Dalam
Perubahan
Salah satu strategi kunci dalam

menjalankan dinamika perubahan dalam

organisasi adalah penciptaan rasa urgensi.
Kotter (2022) menekankan bahwa untuk
memulai perubahan yang sukses, organisasi
harus  menciptakan
kebutuhan perubahan di
organisasi. Tanpa rasa urgensi yang kuat,

akan
level

kesadaran
semua

karyawan dan pemangku kepentingan
lainnya mungkin tidak akan melihat
perubahan  sebagai  prioritas.  Untuk

mencapainya, organisasi perlu memberikan
data dan informasi yang relevan, seperti
kondisi pasar yang berkembang
ancaman dari kompetitor, yang menunjukkan
bahwa perubahan tidak hanya diinginkan
tetapi juga diperlukan untuk kelangsungan
organisasi. Dengan menunjukkan gambaran
yang jelas tentang apa yang akan terjadi jika
perubahan tidak dilakukan, organisasi dapat
mendorong semua pihak untuk berkomitmen
terhadap yang  sedang
dilakukan.

Komunikasi yang efektif juga menjadi
strategi yang sangat penting dalam
menjalankan  perubahan. Hiatt (2022)
menyatakan bahwa komunikasi yang jelas
dan terbuka dapat mengurangi ketidakpastian

atau

transformasi

dan kebingungan yang mungkin muncul
selama proses perubahan. Tanpa komunikasi
yang terstruktur dengan baik, karyawan bisa
merasa bingung mengenai alasan dan tujuan
perubahan, yang pada akhirnya akan
memperburuk resistensi terhadap perubahan
tersebut. Oleh karena itu, pemimpin
organisasi harus memiliki kemampuan untuk
menyampaikan informasi yang tepat dengan
cara yang mudah dipahami oleh semua pihak.
Komunikasi yang baik tidak hanya
melibatkan penyampaian pesan dari atas ke
bawah, tetapi juga mengundang umpan balik
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dari karyawan untuk menciptakan dialog
yang terbuka dan menyeluruh.

Keterlibatan karyawan dalam proses
perubahan adalah strategi yang tidak bisa
diabaikan. Armenakis dan Bedeian (2023)
mengungkapkan bahwa ketika karyawan
terlibat dalam perencanaan dan implementasi
perubahan, mereka lebih  cenderung
menerima dan mendukung perubahan
tersebut. Karyawan yang merasa dihargai dan
diberikan kesempatan untuk memberikan
masukan mengenai proses perubahan merasa
lebih  bertanggung  jawab  terhadap
keberhasilan perubahan tersebut.
Keterlibatan ini juga membantu organisasi
untuk mengidentifikasi potensi masalah yang
mungkin tidak terlihat oleh manajemen,
memberikan perspektif yang beragam
tentang cara terbaik untuk melaksanakan
perubahan, meningkatkan
karyawan yang mendukung perubahan
tersebut.

serta moral

Strategi  penting lainnya adalah
pemilihan pemimpin perubahan yang tepat.
Kotter =~ (2022)  menekankan  bahwa

kepemimpinan yang kuat dan visioner sangat
penting untuk menjalankan perubahan yang
sukses. Pemimpin perubahan harus mampu
memberikan arahan yang jelas, memotivasi
karyawan, dan menjadi contoh teladan dalam
proses perubahan. Kepemimpinan yang tidak
efektif atau lemah dapat menghambat
penerimaan perubahan oleh karyawan,
karena mereka tidak merasa mendapat
bimbingan yang jelas tentang bagaimana
perubahan akan dilaksanakan. Pemimpin
yang dapat menginspirasi dan membimbing
karyawan melalui ketidakpastian selama
proses perubahan akan lebih sukses dalam

memperoleh dukungan yang diperlukan
untuk perubahan tersebut.

Selain itu, penyediaan sumber daya
yang memadai sangat penting untuk
mendukung penerapan perubahan. Prosci
(2023) mengemukakan bahwa perubahan
organisasi yang sukses tidak dapat tercapai
tanpa dukungan yang cukup dalam hal
sumber daya, baik itu dari segi finansial,
teknologi, maupun tenaga kerja. Tanpa
investasi yang memadai dalam pelatihan
karyawan atau pengadaan infrastruktur yang
dibutuhkan, perubahan bisa terhambat, atau
bahkan gagal. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk  merencanakan  dan
memastikan ketersediaan sumber daya yang
dibutuhkan agar perubahan dapat berjalan
dengan lancar dan mencapai hasil yang
diinginkan.

Pembentukan koalisi yang kuat dalam
organisasi juga merupakan strategi yang
sangat penting. Kotter (2022) menjelaskan
bahwa perubahan yang sukses memerlukan
dukungan dari individu yang memiliki
pengaruh dalam organisasi. Koalisi ini akan
membantu membangun kepercayaan di
seluruh  organisasi dan  mempercepat
implementasi perubahan. Koalisi yang terdiri
dari pemimpin dan karyawan yang
mendukung  perubahan akan  bekerja
bersama-sama untuk mengatasi hambatan
dan resistensi yang mungkin muncul selama
proses perubahan. Ini juga memungkinkan
organisasi untuk memperluas dukungan dan
menjaga momentum perubahan di semua
tingkatan.

Selain itu, penting untuk memberikan
pelatihan yang memadai bagi karyawan yang
terlibat dalam perubahan. Zeng et al. (2023)
menunjukkan bahwa salah satu cara untuk
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memfasilitasi perubahan adalah dengan
memastikan bahwa karyawan memiliki
keterampilan dan  pengetahuan  yang
diperlukan  untuk beradaptasi dengan
perubahan tersebut. Pelatihan tidak hanya
membantu  karyawan untuk memahami
perubahan tetapi juga memberikan mereka
alat yang diperlukan untuk menjalankan
tugas mereka secara efektif dalam konteks
perubahan yang baru. Tanpa pelatihan yang
memadai, karyawan mungkin merasa tidak
siap atau kurang percaya diri
menghadapi perubahan, yang pada gilirannya
dapat memperlambat atau menggagalkan
perubahan itu sendiri.

Salah satu tantangan dalam manajemen

dalam

perubahan adalah mengatasi hambatan
budaya organisasi yang mungkin
bertentangan dengan perubahan yang

diusulkan. Schein (2021) menjelaskan bahwa
perubahan yang berhasil memerlukan
penyesuaian budaya yang mendalam,
terutama dalam organisasi dengan budaya
yang cenderung resistif terhadap inovasi.
Organisasi dengan budaya yang lebih terbuka
terhadap perubahan dan ide baru lebih mudah

beradaptasi dengan transformasi. Oleh
karena itu, manajer perubahan harus
memastikan bahwa budaya organisasi

mendukung inovasi dan pembaruan, atau,
jika perlu, melakukan perubahan budaya
secara  bersamaan dengan perubahan
struktural atau operasional.

Untuk menjalankan perubahan yang

efektif, penting bagi organisasi untuk
memonitor dan mengevaluasi  proses
perubahan secara terus-menerus. Prosci

(2023) menyarankan bahwa evaluasi pasca-
implementasi adalah langkah kunci untuk
memastikan  bahwa  perubahan  yang

dilaksanakan memberikan dampak yang

diinginkan.  Evaluasi ini  membantu
organisasi untuk mengidentifikasi area yang
perlu diperbaiki dan memastikan bahwa
perubahan yang diterapkan dapat
berkelanjutan dalam jangka panjang. Dengan

sistem evaluasi yang efektif, organisasi dapat

menyesuaikan pendekatannya untuk
mencapai hasil yang lebih baik di masa
depan.

Akhirnya, penting bagi organisasi

untuk  memberikan  penghargaan  dan
pengakuan kepada individu atau tim yang
mendukung dan berhasil dalam implementasi
perubahan. Kotter (2022) menjelaskan bahwa
memberikan penghargaan yang sesuai dapat
meningkatkan motivasi dan mempercepat
penerimaan perubahan di seluruh organisasi.
Penghargaan ini bisa berupa pengakuan
formal atau insentif lainnya yang mendorong
karyawan untuk terus berpartisipasi aktif
dalam perubahan. Memberikan penghargaan
yang tepat membantu menguatkan komitmen
terhadap perubahan dan menunjukkan
kepada karyawan bahwa kontribusi mereka

dihargai dalam  proses  transformasi
organisasi.
KESIMPULAN DAN SARAN

1. Penerapan dinamika perubahan
dalam organisasi menghadapi
berbagai tantangan signifikan
yang dapat menghambat
keberhasilannya.  Salah  satu
tantangan utama adalah resistensi
terhadap perubahan, yang
seringkali timbul akibat
ketidakpastian mengenai dampak
perubahan terhadap peran dan
masa depan karyawan dalam
organisasi. Untuk mengatasi hal
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ini, penting bagi organisasi untuk
mengkomunikasikan dengan jelas
tujuan dan manfaat perubahan
serta melibatkan karyawan dalam
proses perubahan. Selain itu,
kepemimpinan yang lemah dan
komunikasi yang tidak efektif
juga dapat menjadi penghambat
yang besar, karena karyawan
mungkin merasa bingung dan
tidak termotivasi jika arah
perubahan tidak jelas. Selain itu,
pengelolaan budaya organisasi
yang tidak mendukung perubahan
serta ketidakjelasan dalam tujuan
dan sasaran perubahan juga dapat
menyebabkan kegagalan dalam
implementasi. Oleh karena itu,
organisasi harus merencanakan
perubahan  dengan  cermat,
memastikan adanya dukungan
kepemimpinan  yang kuat,
komunikasi yang terbuka, serta

Keterlibatan
karyawan dalam perencanaan dan
implementasi perubahan sangat
krusial, karena karyawan yang
merasa dihargai dan terlibat lebih
cenderung mendukung
perubahan. Pemilihan pemimpin
yang kuat dan visioner, serta

perubahan.

penyediaan sumber daya yang
memadai, juga merupakan faktor-
faktor  kunci  yang  akan
menentukan keberhasilan
perubahan. Pembentukan koalisi
yang mendukung perubahan di
seluruh tingkatan organisasi akan
memperkuat

perubahan, sementara pelatihan

momentum

yang tepat bagi karyawan akan
mempersiapkan mereka untuk
menghadapi perubahan. Selain
itu, evaluasi berkelanjutan dan
penghargaan bagi individu yang
mendukung perubahan dapat

keterlibatan aktif dari semua mempercepat penerimaan
pihak yang terlibat. perubahan serta menjaga
Untuk menjalankan dinamika keberlanjutan transformasi dalam
perubahan  dengan  efektif, organisasi.
organisasi perlu  mengadopsi

Saran

berbagai strategi kunci. Salah satu
strategi penting adalah
menciptakan rasa urgensi di
seluruh organisasi agar perubahan
dianggap sebagai kebutuhan yang
mendesak. Selain itu, komunikasi
yang efektif sangat diperlukan
untuk memastikan bahwa tujuan
perubahan dipahami dengan jelas
oleh semua pihak dan untuk
mengurangi ketidakpastian yang
dapat muncul selama proses

)

Untuk  mengatasi  hambatan
komunikasi yang sering terjadi
dalam penerapan perubahan,
disarankan  agar  organisasi
mengembangkan sistem
komunikasi yang lebih terbuka
dan transparan. Hal ini mencakup
tidak hanya penyampaian
informasi dari pimpinan kepada
karyawan, tetapi juga melibatkan
karyawan dalam dialog yang
terbuka mengenai alasan dan
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2)

3)

tujuan  perubahan. Pemimpin
perlu memastikan bahwa pesan
perubahan disampaikan dengan
jelas dan dipahami oleh seluruh
pihak yang terlibat. Organisasi
juga harus memberikan ruang
bagi karyawan untuk memberikan
umpan balik dan bertanya, agar
mereka merasa lebih terlibat dan
tidak merasa terisolasi dalam
proses perubahan.
Organisasi  harus

karyawan dalam setiap tahap

melibatkan

perubahan, mulai dari
perencanaan hingga
implementasi. Karyawan yang
merasa dihargai dan

diberdayakan untuk memberikan
lebih mudah
menerima perubahan dan merasa
bertanggung jawab  terhadap
keberhasilan perubahan tersebut.
Untuk itu,
menciptakan lingkungan yang
mendorong partisipasi aktif, serta
memberikan  pelatthan  yang

masukan akan

organisasi  perlu

cukup untuk memperkuat
keterampilan dan pengetahuan
karyawan agar dapat menjalankan
perubahan dengan lebih percaya
diri.

Kepemimpinan yang  efektif
sangat diperlukan untuk
memandu  organisasi melalui

perubahan. Pemimpin yang kuat,
jelas dalam menyampaikan visi,
dan  mampu  menginspirasi
karyawan memiliki peran yang
sangat penting dalam
menciptakan perubahan yang

4)

S)

sukses.  Oleh
organisasi harus menyiapkan
pemimpin perubahan yang tidak
hanya memiliki keterampilan
manajerial yang baik tetapi juga
kemampuan untuk membimbing
dan memotivasi karyawan untuk
mendukung perubahan. Pelatihan
kepemimpinan yang fokus pada

karena  itu,

pengelolaan perubahan sangat
disarankan untuk meningkatkan
kemampuan pemimpin dalam
menghadapi tantangan
perubahan.

Agar perubahan dapat diterapkan
dengan sukses, organisasi harus
memastikan bahwa sumber daya
yang memadai tersedia. Sumber
daya ini mencakup pelatihan bagi
karyawan, teknologi yang
diperlukan, serta infrastruktur
yang mendukung implementasi
perubahan.  Organisasi  harus
melakukan analisis mendalam
tentang kebutuhan sumber daya
yang diperlukan dan
mengalokasikan anggaran yang
tepat untuk mendukung
perubahan. Tanpa adanya alokasi
sumber daya yang cukup,
perubahan cenderung tidak akan
berjalan dengan lancar dan bisa
menghambat pencapaian tujuan
yang diinginkan.

Untuk  memastikan ~ bahwa
perubahan yang dilaksanakan

memberikan  dampak  yang
diinginkan, penting bagi
organisasi untuk  melakukan

evaluasi dan monitoring secara
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terus-menerus. Evaluasi pasca-
implementasi  sangat penting
untuk menilai apakah perubahan
telah tercapai sesuai tujuan dan
untuk mengidentifikasi area yang
perlu diperbaiki. Organisasi harus
menetapkan sistem pengukuran
yang tepat untuk mengevaluasi

keberhasilan  perubahan  dan
membuat  penyesuaian  jika
diperlukan. Melakukan evaluasi
secara  berkelanjutan akan

memungkinkan organisasi untuk
mengadaptasi perubahan sesuai

dengan perkembangan yang
terjadi dan memastikan
kelangsungan transformasi.

Mengelola budaya organisasi
yang sudah ada dan
menyelaraskannya dengan
perubahan  yang  diinginkan

sangat penting untuk keberhasilan
transformasi.  Schein  (2021)
menyarankan agar organisasi
secara proaktif mengidentifikasi
elemen budaya yang mendukung
atau menghambat perubahan dan
mengambil langkah-langkah
untuk  mengatasi
budaya. Untuk itu, organisasi
perlu  melakukan pendekatan
yang hati-hati dalam mengubah
budaya dengan
memastikan bahwa nilai-nilai
baru yang ingin ditanamkan
sejalan dengan tujuan perubahan
dan bisa diterima oleh seluruh
anggota organisasi.

hambatan

organisasi,
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