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This study examines the role of leadership in managing resistance to 

organizational change at the Community and Village Empowerment 
Service in the City of Gunungsitoli. Changes such as digitalization, 

streamlining procedures, and task restructuring often face significant 
resistance, impacting organizational performance. Using a 
qualitative approach, data were collected through in-depth 

interviews with six key informants, selected purposively. The 
findings indicate that resistance arises from internal factors, such as 
uncertainty and lack of understanding, as well as external factors, 

such as inadequate leadership support and training. Effective 
strategies include transparent communication, employee 

involvement, training, and recognition. Transformational leadership 
has been proven to play a crucial role in building trust and enhancing 
adaptability. These findings are relevant to the public sector context 

in Indonesia, particularly in addressing the challenges of 
digitalization-driven change. 
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Abstrak 

Penelitian ini mengkaji peran kepemimpinan dalam mengelola resistensi terhadap perubahan organisasi di Dinas 
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota Gunungsitoli. Perubahan seperti digitalisasi, penyederhanaan prosedur, 
dan restrukturisasi tugas sering menghadapi resistensi yang signifikan, memengaruhi kinerja organisasi. Dengan 

pendekatan kualitatif, data dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan enam informan kunci, yang dipilih 
secara purposif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa resistensi muncul akibat faktor internal, seperti ketidakpastian 
dan kurangnya pemahaman, serta faktor eksternal, seperti kurangnya dukungan kepemimpinan dan pelatihan. 

Strategi yang efektif mencakup komunikasi yang transparan, pelibatan pegawai, pelatihan, dan pemberian 
penghargaan. Kepemimpinan transformasional terbukti berperan penting dalam membangun kepercayaan dan 

meningkatkan adaptabilitas. Temuan ini relevan untuk konteks sektor publik di Indonesia, khususnya dalam 
menghadapi tantangan perubahan berbasis digitalisasi. 

Kata kunci: digitalisasi, kepemimpinan transformasional, manajemen resistensi, sektor publik, pelatihan pegawai 

 

Pendahuluan 
Perubahan organisasi di sektor publik, 

seperti digitalisasi dan restrukturisasi tugas, 

sering menghadapi resistensi yang signifikan. 

Fenomena ini menjadi tantangan bagi organisasi 

seperti Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kota Gunungsitoli. Resistensi ini, jika tidak 

dikelola dengan baik, dapat berdampak negatif 

terhadap kinerja organisasi dan efektivitas 

pelayanan publik. 

Dalam konteks Indonesia, birokrasi yang 

kaku dan keterbatasan sumber daya sering kali 

memperparah resistensi. Oleh karena itu, 

pemimpin di sektor publik memegang peran 

strategis dalam mengelola perubahan dengan 

pendekatan yang holistik dan adaptif. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengeksplorasi peran 

kepemimpinan dalam mengatasi resistensi 

tersebut, khususnya dalam konteks organisasi 

sektor publik di Indonesia. 

https://scholar.google.co.id/citations?hl=id&user=Pn9J_koAAAAJ
https://scholar.google.co.id/citations?hl=id&user=uObHnsEAAAAJ
https://scholar.google.co.id/citations?hl=id&user=nqXlLzoAAAAJ
mailto:satriandruru651@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Resistensi terhadap perubahan bisa 

disebabkan oleh berbagai faktor, termasuk 

ketidakpastian, rasa kehilangan, atau 

ketidakpuasan terhadap proses perubahan yang 

dianggap tidak transparan atau tidak adil (Kotter, 

2012; Robbins & Judge, 2023). Dalam konteks 

organisasi publik, resistensi juga dapat diperparah 

oleh birokrasi yang kaku dan budaya organisasi 

yang tidak mendukung inovasi. Oleh karena itu, 

peran kepemimpinan menjadi sangat krusial 

dalam mengelola resistensi ini. 

Kepemimpinan yang efektif tidak hanya 

bertanggung jawab dalam merancang dan 

mengimplementasikan perubahan, tetapi juga 

dalam membangun dukungan dan mengatasi 

hambatan yang muncul dari resistensi (Yukl & 

Gardner, 2020). Pemimpin harus mampu 

berkomunikasi dengan jelas, menunjukkan visi 

yang menginspirasi, dan mengembangkan 

kepercayaan di antara anggota organisasi. Di 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota 

Gunungsitoli, tantangan ini menjadi lebih 

signifikan mengingat struktur organisasi yang 

kompleks dan tuntutan pelayanan publik yang 

semakin meningkat. 

Di Kantor Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa Kota Gunungsitoli, 

perubahan organisasi menjadi kenyataan yang 

tidak dapat dihindari. Salah satu perubahan 

signifikan yang dihadapi adalah penerapan 

perampingan jabatan struktural, di mana beberapa 

posisi Kepala Seksi ditiadakan, mengakibatkan 

perubahan status jabatan bagi sejumlah pegawai 

menjadi staf pelaksana. Selain itu, kebijakan 

pemotongan tambahan penghasilan pegawai juga 

menambah tingkat resistensi terhadap perubahan, 

yang menciptakan ketidaknyamanan dan 

penolakan di kalangan pegawai. 

Namun, perubahan dalam organisasi tidak 

hanya mempengaruhi struktur dan proses, tetapi 

juga menyentuh aspek kepemimpinan yang 

menjadi kunci sukses dalam menjalankan 

perubahan tersebut. Pemimpin yang efektif 

adalah mereka yang mampu memandu 

organisasinya melalui berbagai perubahan 

dengan membangun kesadaran dan kesiapan 

seluruh anggota untuk menghadapi tantangan 

baru. Sebaliknya, pemimpin yang kurang 

kompeten cenderung menghasilkan organisasi 

yang lemah, yang sulit beradaptasi terhadap 

perubahan lingkungan (Schulze & Pinkow, 2020). 

Resistensi terhadap perubahan adalah 

fenomena umum yang sering kali menjadi 

hambatan utama dalam upaya perubahan 

organisasi. Banyak pegawai cenderung 

mempertahankan status quo dan merasa tidak 

nyaman dengan ketidakpastian yang dibawa oleh 

perubahan. Resistensi ini, jika tidak dikelola 

dengan baik, dapat menghambat pencapaian 

tujuan organisasi dan berdampak negatif pada 

kinerja keseluruhan. 

Dalam konteks ini, peran kepemimpinan 

menjadi sangat penting. Kepemimpinan yang 

efektif tidak hanya diperlukan untuk 

mengarahkan organisasi menuju visi dan misi 

yang baru, tetapi juga untuk mengelola resistensi 

dan memastikan bahwa perubahan diterima 

dengan baik oleh seluruh anggota organisasi. 

Kepemimpinan yang mampu memotivasi dan 

menginspirasi pegawai akan menjadi kunci dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang adaptif dan 

siap menghadapi perubahan. 

Berdasarkan fenomena tersebut, artikel ini 

bertujuan untuk mengkaji peran kepemimpinan 

dalam mengelola resistensi terhadap perubahan di 

Kantor Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kota Gunungsitoli, dengan fokus pada 

bagaimana kepemimpinan dapat menjadi faktor 

penentu dalam mengatasi tantangan yang 

dihadapi selama proses perubahan organisasi. 

 

Kajian Pustaka 
Perubahan organisasi sering kali 

dihadapkan pada resistensi dari anggota 

organisasi. Resistensi ini dapat disebabkan oleh 

berbagai faktor, termasuk ketidakpastian, 

kebiasaan lama, dan kekhawatiran akan dampak 

perubahan tersebut (Damawan & Azizah, 2020; T. 

W. A. Waruwu et al., 2024). Dalam konteks ini, 

kepemimpinan berperan penting dalam 

mengelola dan memitigasi resistensi tersebut. 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan, terutama kepemimpinan 

transformasional dan autentik, dapat 

berkontribusi secara signifikan terhadap 

komitmen dan keterlibatan karyawan dalam 

proses perubahan (Abdul Sahid et al., 2023; Islam 

et al., 2021; Mad Nordin et al., 2023). 

Kepemimpinan transformasional, yang 

ditandai dengan kemampuan untuk menginspirasi 

dan memotivasi anggota tim, terbukti efektif 

dalam mengurangi resistensi terhadap perubahan. 

Penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang 

menerapkan gaya kepemimpinan ini dapat 

meningkatkan kesiapan karyawan untuk berubah 

melalui stimulasi intelektual dan perhatian 
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individual (Paulsen et al., 2013; Sánchez et al., 

2023). Selain itu, kepemimpinan autentik juga 

diidentifikasi sebagai faktor penting yang dapat 

mengurangi sikap sinis terhadap perubahan, 

dengan meningkatkan kredibilitas manajemen 

dan membangun kepercayaan di antara anggota 

organisasi (Bakari et al., 2019; Mousa et al., 

2019). Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin 

yang mampu berkomunikasi secara efektif dan 

transparan dapat membantu mengurangi 

ketidakpastian yang sering kali menjadi sumber 

resistensi. 

Selain gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi juga berperan dalam mengelola 

resistensi terhadap perubahan. Penelitian 

menunjukkan bahwa budaya yang mendukung 

inovasi dan keterbukaan terhadap perubahan 

dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia 

dan mengurangi resistensi (Kurniadewi et al., 

2022; Ramadhan et al., 2023). Dalam konteks ini, 

pemimpin perlu menciptakan lingkungan yang 

mendukung partisipasi aktif karyawan dalam 

proses perubahan, sehingga mereka merasa 

memiliki andil dalam keputusan yang diambil 

(van der Voet, 2016). Dengan demikian, 

kepemimpinan yang efektif tidak hanya berfokus 

pada pengelolaan perubahan itu sendiri, tetapi 

juga pada pengembangan budaya organisasi yang 

adaptif. 

Strategi untuk mengelola resistensi 

terhadap perubahan juga mencakup peningkatan 

komunikasi dan partisipasi karyawan dalam 

proses perubahan. Penelitian menunjukkan 

bahwa keterlibatan karyawan dalam perencanaan 

dan pelaksanaan perubahan dapat mengurangi 

ketidakpastian dan meningkatkan rasa memiliki 

terhadap perubahan tersebut (Damawan & 

Azizah, 2020; Mujib et al., 2023). Oleh karena 

itu, pemimpin perlu memastikan bahwa 

komunikasi yang jelas dan terbuka dilakukan 

selama seluruh proses perubahan, sehingga 

karyawan merasa dihargai dan didengar (Ologun 

& Ilaboya, 2022; Shulga, 2021). 

Berdasarkan paparan di atas, dapat 

disimpulkan bahwa, peran kepemimpinan dalam 

mengelola resistensi terhadap perubahan 

organisasi sangatlah penting. Gaya 

kepemimpinan yang tepat, dikombinasikan 

dengan budaya organisasi yang mendukung, 

dapat secara signifikan mengurangi resistensi dan 

meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

perubahan. Penelitian lebih lanjut diperlukan 

untuk mengeksplorasi lebih dalam tentang 

strategi spesifik yang dapat diterapkan oleh 

pemimpin dalam konteks yang berbeda. 

 

Metode 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kualitatif untuk memahami secara mendalam 

fenomena resistensi terhadap perubahan 

organisasi di Kantor Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat dan Desa Kota Gunungsitoli serta 

peran kepemimpinan dalam mengelolanya. 

Pendekatan ini dipilih karena mampu menggali 

perspektif, pengalaman, dan dinamika kompleks 

dari informan terkait fenomena yang diteliti 

(Creswell & Creswell, 2022; Lase et al., 2022; 

Moleong, 2017) (Creswell, 2014). Informan 

penelitian terdiri dari enam orang yang memiliki 

peran strategis dalam organisasi, yaitu Kepala 

Bidang Pemberdayaan Masyarakat, Kepala 

Bidang Pemerintahan Desa, Kepala Sub Bagian 

Program dan Keuangan, Kepala Sub Bagian 

Umum dan Kepegawaian, Analis Kelembagaan, 

dan Analis Pengembangan Ekonomi Pedesaan. 

Informan dipilih menggunakan teknik purposive 

sampling dengan kriteria keterlibatan langsung 

dalam proses perubahan organisasi serta 

pemahaman mereka terhadap dinamika 

kepemimpinan dan resistensi yang terjadi. Teknik 

ini sesuai dengan panduan (Patton, 2015), yang 

menekankan pentingnya memilih informan 

berdasarkan relevansi mereka terhadap fokus 

penelitian. 

Data dikumpulkan melalui wawancara 

mendalam (in-depth interview), yang 

memungkinkan eksplorasi mendalam terhadap 

pengalaman dan pandangan informan. 

Wawancara dilakukan dengan panduan semi-

terstruktur untuk memberikan ruang kepada 

informan dalam menyampaikan narasi mereka 

secara terbuka, sesuai konteks dan pengalaman 

masing-masing (Bernard, 2017; Brinkmann & 

Kvale, 2015). Analisis data dilakukan 

menggunakan model analisis interaktif (Miles et 

al., 2014), yang mencakup tiga tahapan utama: 

reduksi data, penyajian data, dan penarikan 

kesimpulan. Tahap reduksi data bertujuan untuk 

menyaring dan memfokuskan informasi yang 

relevan, sementara penyajian data dilakukan 

dalam bentuk narasi atau visualisasi untuk 

mempermudah interpretasi. Penarikan 

kesimpulan dilakukan dengan mengidentifikasi 

pola, tema, atau hubungan yang ditemukan 

selama proses analisis. Validitas hasil penelitian 

dijaga melalui triangulasi data dengan 



Satria Ndruru, Delipiter Lase, Eliyunus Waruwu, Robin M. Putra Waruwu DOI: 10.62138/management.v2i1.xx 

 

Management Perspective 2025, 2(1): 11-21  14 

membandingkan informasi dari berbagai 

informan serta diskusi reflektif untuk 

memverifikasi temuan. 

 

Hasil/Temuan Penelitian 
Perubahan Organisasi di Kantor Dinas PMD Kota 
Gunungsitoli 

Perubahan organisasi di Kantor Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota 

Gunungsitoli mencakup penerapan teknologi 

digital dalam administrasi, penyederhanaan 

prosedur pelayanan, dan restrukturisasi tugas 

serta tanggung jawab pegawai. Perubahan ini 

dirancang untuk meningkatkan efisiensi kerja, 

transparansi, serta kualitas pelayanan kepada 

masyarakat. Menurut Responden[6] [Staf/Analis 

Pengembangan Ekonomi Pedesaan], sistem 

modern yang diterapkan bertujuan untuk 

mempermudah pelayanan. Namun, ia juga 

mencatat bahwa banyak pegawai merasa khawatir 

dengan perubahan tersebut karena membutuhkan 

adaptasi dan penguasaan keterampilan baru. 

Pendapat ini diperkuat oleh Responden[5] 

[Staf/Analis Kelembagaan], yang 

mengungkapkan bahwa penerapan teknologi 

digital sering kali memunculkan resistensi, 

terutama dari pegawai yang terbiasa 

menggunakan sistem manual. 

Meskipun membawa potensi manfaat 

besar, perubahan ini menghadapi tantangan yang 

signifikan. Ketidakpahaman pegawai terhadap 

tujuan perubahan serta kurangnya persiapan 

selama proses transisi, khususnya dalam hal 

pelatihan yang memadai, menjadi hambatan 

utama dalam implementasinya. 

 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Resistensi 
Pegawai terhadap Perubahan 

Resistensi terhadap perubahan di Kantor 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota 

Gunungsitoli dipengaruhi oleh berbagai faktor 

yang dapat dikelompokkan menjadi faktor 

internal dan eksternal. Faktor internal mencakup 

ketidakpastian dan ketakutan pegawai terhadap 

perubahan yang dianggap mengancam rutinitas 

yang telah lama mereka kuasai. Responden[4] 

[Kasubbag Umum & Kepegawaian], 

menyampaikan bahwa banyak pegawai merasa 

khawatir akan kehilangan kenyamanan dalam 

rutinitas kerja yang sudah mereka pahami, 

sehingga mereka cenderung menolak perubahan. 

Selain itu, kurangnya pemahaman mengenai 

manfaat perubahan juga menjadi faktor utama. 

Responden[2] [Kabid Pemerintahan Desa], 

menjelaskan bahwa ketika pegawai tidak 

memahami secara jelas tujuan dan keuntungan 

dari perubahan yang diusulkan, mereka akan 

merasa skeptis dan sulit untuk menerima 

perubahan tersebut. 

Di sisi lain, faktor eksternal juga memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap resistensi. 

Kurangnya dukungan dari kepemimpinan 

menjadi salah satu penyebab utama. Responden[3] 

[Kasubbag Program & Keuangan], menegaskan 

bahwa jika pemimpin tidak memberikan arahan 

yang jelas atau tidak mendukung pegawai dalam 

menghadapi perubahan, tingkat resistensi di 

antara pegawai akan meningkat. Selain itu, 

minimnya pelatihan yang diberikan kepada 

pegawai untuk mempersiapkan diri menghadapi 

perubahan menjadi kendala besar. Responden[5], 

menekankan bahwa tanpa pelatihan yang 

memadai, banyak pegawai merasa tidak percaya 

diri untuk mengadopsi sistem baru, sehingga 

menolak perubahan tersebut. 

 

Tabel 1. Faktor Penyebab Resistensi 

Faktor Subfaktor 

Internal Ketidakpastian, ketakutan 

kehilangan rutinitas 

Eksternal Minimnya pelatihan, dukungan 

kepemimpinan 

 

Gabungan dari faktor-faktor ini 

menciptakan tantangan besar dalam upaya 

mengimplementasikan perubahan di organisasi. 

Ketidakpastian, kurangnya pemahaman, 

minimnya dukungan, dan ketiadaan pelatihan 

yang cukup semuanya berkontribusi terhadap 

resistensi yang signifikan di kalangan pegawai. 

Oleh karena itu, penting bagi pemimpin 

organisasi untuk memahami dan mengatasi 

faktor-faktor ini agar proses perubahan dapat 

berjalan dengan lancar. 

 

Dampak Resistensi Pegawai terhadap Kinerja 
Pegawai dan Organisasi 

Resistensi pegawai terhadap perubahan 

memberikan dampak yang signifikan terhadap 

kinerja baik di tingkat individu maupun 

organisasi secara keseluruhan. Dari sisi 

karyawan, resistensi dapat menurunkan motivasi 

dan produktivitas kerja. Ketidakpastian yang 

dirasakan selama proses perubahan sering kali 

memicu peningkatan tingkat stres di antara 
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pegawai. Selain itu, kesulitan dalam beradaptasi, 

terutama bagi pegawai yang tidak mendapatkan 

pelatihan yang memadai, menjadi hambatan besar 

dalam menerima dan menjalani perubahan. 

Dampak pada organisasi juga tidak kalah 

signifikan. Resistensi yang tidak tertangani 

dengan baik dapat mengganggu implementasi 

perubahan, menyebabkan konflik internal yang 

memperlambat proses kerja. Hal ini berujung 

pada kinerja organisasi yang tidak optimal. 

Responden[4], menjelaskan bahwa resistensi 

sering kali membuat pegawai lebih banyak 

menghabiskan waktu untuk berdebat 

dibandingkan bekerja, sehingga produktivitas 

menurun. Responden[5] memperkuat pernyataan 

tersebut dengan menambahkan bahwa jika 

resistensi tidak dikelola dengan baik, perubahan 

yang diusulkan bisa gagal total dan bahkan dapat 

menyebabkan kerugian besar bagi organisasi. 

Resistensi yang tidak dikelola menciptakan 

ketidakharmonisan di tempat kerja, menghambat 

tercapainya tujuan perubahan, dan menimbulkan 

efek domino yang merugikan baik bagi pegawai 

secara individu maupun organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, pengelolaan 

resistensi menjadi elemen penting dalam 

memastikan keberhasilan perubahan yang 

direncanakan. 

 

Strategi Mengelola Resistensi terhadap 
Perubahan Organisasi 

Mengelola resistensi terhadap perubahan di 

Kantor Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kota Gunungsitoli memerlukan pendekatan 

strategis yang dirancang untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung penerimaan 

perubahan. Pendekatan ini mencakup beberapa 

langkah utama yang saling berkaitan. 

Komunikasi yang terbuka dan jelas menjadi 

fondasi dalam manajemen resistensi. 

Responden[6], menekankan pentingnya pemimpin 

untuk menjelaskan tujuan perubahan, 

manfaatnya, serta langkah-langkah yang akan 

diambil agar pegawai merasa yakin dan percaya 

pada proses tersebut. Komunikasi yang baik 

membantu mengurangi ketidakpastian dan 

memberikan pemahaman kepada pegawai 

mengenai bagaimana perubahan akan 

memengaruhi mereka. 

Pelibatan pegawai dalam proses perubahan 

juga menjadi elemen kunci. Responden[3], 

menyatakan bahwa melibatkan pegawai dalam 

perencanaan dan implementasi perubahan 

membuat mereka merasa memiliki proses 

tersebut. Dengan begitu, resistensi dapat 

diminimalkan, karena pegawai merasa dilibatkan 

dan kontribusi mereka dihargai. 

Selain itu, pemberdayaan pegawai melalui 

pelatihan sangat penting untuk membantu mereka 

beradaptasi dengan perubahan. Responden[5], 

menekankan bahwa memberikan pelatihan 

sebelum dan selama proses perubahan adalah 

langkah yang strategis. Dengan pelatihan yang 

memadai, pegawai dapat merasa lebih percaya 

diri dalam menghadapi sistem baru dan lebih siap 

untuk mendukung perubahan. 

Penghargaan dan pengakuan terhadap 

kontribusi pegawai yang mendukung perubahan 

juga merupakan strategi yang efektif. 

Responden[1] [Kabid Pemberdayaan Masyarakat], 

menegaskan bahwa memberikan penghargaan 

kepada pegawai yang mendukung perubahan 

dapat mendorong semangat pegawai lainnya 

untuk ikut terlibat. Penghargaan ini tidak hanya 

meningkatkan motivasi, tetapi juga menciptakan 

suasana kerja yang lebih positif. 

 

Tabel 2. Strategi untuk Mengelola Resistensi  

Strategi Deskripsi 

Komunikasi 

Transparan 

Komunikasi yang jelas tentang 

tujuan dan manfaat perubahan 

mengurangi ketidakpastian dan 

membangun kepercayaan. 

Pelibatan 

Pegawai 

Melibatkan pegawai dalam 

perencanaan dan implementasi 

menciptakan rasa memiliki dan 

meminimalkan resistensi. 

Pelatihan 

Pegawai 

Memberikan pelatihan yang 

memadai meningkatkan 

kepercayaan diri dan kesiapan 

untuk mengadopsi sistem baru. 

Penghargaan 

dan 

Pengakuan 

Menghargai kontribusi pegawai 

memotivasi dan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif. 

 

Dengan mengombinasikan komunikasi 

yang transparan, pelibatan pegawai, pelatihan 

yang relevan, dan penghargaan yang sesuai, 

resistensi terhadap perubahan dapat dikelola 

secara efektif. Strategi ini tidak hanya membantu 

organisasi mencapai tujuan perubahan, tetapi juga 

menciptakan budaya kerja yang kolaboratif dan 

mendukung inovasi. 
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Peran Kepemimpinan dalam Mengelola 
Resistensi Pegawai terhadap Perubahan 

Kepemimpinan memainkan peran yang 

sangat penting dalam mengelola resistensi 

pegawai terhadap perubahan organisasi di Kantor 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota 

Gunungsitoli. Pemimpin yang efektif mampu 

memanfaatkan kekuasaan, kewibawaan, dan 

kemampuan untuk menciptakan suasana kerja 

yang mendukung perubahan dan meminimalkan 

resistensi. 

Dalam hal kekuasaan, pemimpin 

menggunakan berbagai bentuknya secara 

strategis untuk mengelola perubahan. 

Responden[1], menjelaskan bahwa kekuasaan 

legitimasi digunakan untuk menetapkan 

kebijakan, sedangkan kekuasaan referen 

membantu membangun hubungan interpersonal 

yang kuat, sehingga pegawai lebih mudah 

mendukung perubahan. Responden[2], 

menambahkan bahwa pemimpin yang dihormati 

dan memiliki pengaruh karismatik cenderung 

lebih mudah mendapatkan dukungan dari 

pegawai. Penggunaan kekuasaan yang bijaksana 

memastikan pegawai merasa terarah dan 

didukung selama proses perubahan. 

Kewibawaan seorang pemimpin juga 

menjadi faktor penentu dalam mengatasi 

resistensi. Responden[6], menegaskan bahwa 

pemimpin yang berwibawa mampu memberikan 

rasa aman kepada pegawai dan membimbing 

mereka selama masa transisi. Dengan 

kewibawaan, pemimpin dapat menciptakan 

kepercayaan di antara pegawai, yang sangat 

penting untuk mengatasi ketidakpastian yang 

sering kali muncul dalam proses perubahan. 

Responden[5], memperkuat pandangan ini dengan 

menyebutkan bahwa kewibawaan pemimpin 

dapat meningkatkan kepercayaan pegawai 

terhadap proses perubahan, sehingga mereka 

lebih terbuka untuk bekerja sama. 

Kemampuan kepemimpinan, terutama 

dalam komunikasi dan empati, juga menjadi 

elemen kunci. Responden[4], menyoroti 

pentingnya kemampuan komunikasi yang baik 

untuk menyampaikan visi perubahan secara jelas, 

sehingga pegawai memahami tujuan dan 

manfaatnya. Selain itu, Responden[3], 

menekankan bahwa empati adalah kunci bagi 

pemimpin untuk memahami kebutuhan pegawai 

dan mengurangi ketegangan yang mungkin 

muncul selama proses perubahan. Dengan 

menunjukkan empati, pemimpin dapat 

membangun hubungan yang lebih erat dengan 

pegawai dan membantu mereka merasa didengar 

dan dihargai. 

Secara keseluruhan, peran kepemimpinan 

dalam mengelola resistensi terhadap perubahan 

tidak hanya berpusat pada pengambilan 

keputusan, tetapi juga pada kemampuan untuk 

membangun kepercayaan, memberikan arahan 

yang jelas, dan menciptakan suasana kerja yang 

mendukung adaptasi. Pemimpin yang efektif 

mampu mengombinasikan kekuasaan, 

kewibawaan, dan kemampuan dengan cara yang 

etis dan strategis untuk memastikan keberhasilan 

perubahan organisasi. 

 

Pembahasan 
Hasil penelitian ini memberikan wawasan 

yang mendalam mengenai tantangan dan strategi 

dalam mengelola resistensi terhadap perubahan di 

Kantor Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kota Gunungsitoli. Fokus pada penerapan 

teknologi digital, penyederhanaan prosedur, dan 

restrukturisasi tugas menunjukkan bahwa 

perubahan organisasi memiliki potensi besar 

untuk meningkatkan efisiensi, transparansi, dan 

pelayanan publik. Namun, penelitian ini juga 

mengungkapkan bahwa resistensi dari pegawai 

menjadi salah satu kendala utama yang 

memengaruhi keberhasilan perubahan tersebut. 

Diskusi ini membahas temuan-temuan tersebut 

dalam konteks teori manajemen perubahan, 

penelitian sebelumnya, dan implikasinya untuk 

pengelolaan organisasi sektor publik. 

 

Resistensi terhadap Perubahan 
Resistensi terhadap perubahan yang 

diungkapkan dalam penelitian ini sejalan dengan 

teori dasar manajemen perubahan, seperti Lewin’s 

Change Management Model (Hussain et al., 

2018; Lewin, 1951). Dalam teori ini, resistensi 

muncul ketika tahap awal (unfreezing) tidak 

berjalan efektif. Temuan bahwa pegawai merasa 

takut kehilangan rutinitas, tidak memahami 

manfaat perubahan, dan kurang percaya pada 

proses yang dijalankan menunjukkan kurangnya 

upaya organisasi dalam membangun rasa urgensi 

dan menciptakan kesiapan untuk berubah. 

Selain itu, teori Kotter’s 8-Step Change 

Model (Kotter, 2012) menyoroti pentingnya 

membangun koalisi yang kuat, menciptakan visi 

yang jelas, dan melibatkan pegawai dalam proses 

perubahan. Temuan penelitian ini mendukung 

teori tersebut dengan menunjukkan bahwa 
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pelibatan pegawai dalam perencanaan dan 

implementasi perubahan dapat mengurangi 

resistensi. Namun, penelitian ini juga 

menggarisbawahi tantangan unik dalam konteks 

sektor publik, yaitu keterbatasan sumber daya, 

minimnya pelatihan (Lase, 2023; E. Waruwu et 

al., 2023), dan struktur birokrasi yang kaku. 

Faktor-faktor resistensi yang ditemukan, 

seperti ketidakpastian, kurangnya pemahaman, 

minimnya pelatihan, dan dukungan 

kepemimpinan yang lemah, sejalan dengan 

penelitian sebelumnya. Holt et al. (2007) 

menunjukkan bahwa resistensi sering kali 

disebabkan oleh kurangnya kepercayaan pegawai 

terhadap kepemimpinan dan kurangnya 

komunikasi yang efektif. (Oreg et al., 2011) juga 

mengidentifikasi bahwa resistensi dapat 

diminimalkan melalui keterlibatan pegawai 

dalam proses perubahan. 

Namun, penelitian ini memperluas temuan 

sebelumnya dengan menyoroti peran pelatihan 

dalam konteks perubahan teknologi digital. 

Dalam sektor publik, resistensi terhadap 

digitalisasi sering kali lebih tinggi dibandingkan 

sektor swasta, karena banyak pegawai yang 

merasa kurang percaya diri dalam menggunakan 

teknologi baru. Temuan ini menegaskan 

pentingnya pelatihan dan pemberdayaan pegawai 

untuk meningkatkan keterampilan serta 

membangun rasa percaya diri. 

 

Dampak Resistensi terhadap Kinerja dan 
Organisasi 

Dampak resistensi terhadap perubahan di 

Kantor Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa Kota Gunungsitoli melibatkan berbagai 

aspek. Dari sisi individu, resistensi menyebabkan 

penurunan motivasi, produktivitas, dan 

meningkatnya stres, terutama karena 

ketidakpastian dan kurangnya dukungan. Dari sisi 

organisasi, resistensi yang tidak terkelola 

mengakibatkan gangguan implementasi 

perubahan, konflik internal, dan kinerja 

organisasi yang tidak optimal. Temuan ini sejalan 

dengan studi Ford et al. (2008), yang menyatakan 

bahwa resistensi sering kali menghambat proses 

perubahan dan menciptakan ketegangan dalam 

tim. 

Namun, dampak resistensi yang 

diungkapkan dalam penelitian ini menambahkan 

dimensi baru, yaitu risiko kegagalan 

implementasi teknologi digital. Hal ini 

mengindikasikan bahwa resistensi yang tidak 

dikelola tidak hanya memengaruhi efisiensi 

organisasi, tetapi juga berpotensi merugikan 

masyarakat yang dilayani oleh organisasi sektor 

publik. 

 

Strategi Mengelola Resistensi 
Strategi yang diidentifikasi dalam 

penelitian ini, seperti komunikasi terbuka, 

pelibatan pegawai, pelatihan, dan penghargaan, 

mencerminkan praktik terbaik dalam manajemen 

perubahan. Komunikasi yang terbuka dan jelas, 

sebagaimana dijelaskan oleh responden, 

menunjukkan pentingnya transparansi dalam 

membangun kepercayaan dan mengurangi 

ketidakpastian. Hal ini relevan dengan 

pendekatan two-way communication yang 

diusulkan oleh Clampitt et al. (2000), Clampitt & 

Williams (2005), dan Clampitt (2017) yang 

menekankan bahwa komunikasi yang melibatkan 

dialog dua arah membantu menciptakan rasa 

keterlibatan pegawai. 

Pelibatan pegawai dalam perencanaan dan 

implementasi perubahan, sebagaimana dijelaskan 

oleh responden, sejalan dengan prinsip 

participative leadership yang mendorong 

pegawai untuk merasa memiliki proses 

perubahan. Strategi ini juga relevan dengan 

pendekatan empowerment yang diusulkan oleh 

Spreitzer et al. (1999), yang menunjukkan bahwa 

pemberdayaan pegawai meningkatkan motivasi 

dan kinerja selama masa transisi. 

Selain itu, pelatihan menjadi komponen 

yang sangat penting, terutama dalam konteks 

digitalisasi. Keberhasilan perubahan teknologi 

bergantung pada kesiapan pegawai untuk 

mengadopsi sistem baru. Strategi ini relevan 

dengan studi Bandura (1997)) tentang self-

efficacy, yang menunjukkan bahwa pelatihan 

meningkatkan keyakinan pegawai dalam 

menjalani tugas baru. 

 

Peran Kepemimpinan: Transformasi dan Adaptasi 
Penelitian ini menyoroti peran 

kepemimpinan sebagai faktor kunci dalam 

mengelola resistensi. Pemimpin yang 

menggunakan kekuasaan legitimasi dan referen, 

sebagaimana dijelaskan oleh responden, 

mencerminkan pentingnya kombinasi antara 

otoritas formal dan pengaruh interpersonal dalam 

menciptakan dukungan pegawai. Selain itu, 

kewibawaan pemimpin, menunjukkan bahwa 

pemimpin yang dihormati dapat menciptakan rasa 

aman di tengah ketidakpastian. 
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Kemampuan komunikasi dan empati, 

memperkuat relevansi teori kepemimpinan 

transformasional yang diusulkan oleh Bass & 

Avolio (1994). Pemimpin transformasional 

mampu menginspirasi pegawai, membangun 

kepercayaan, dan menciptakan visi bersama 

untuk mendukung perubahan. 

Hasil penelitian ini menggarisbawahi 

pentingnya pendekatan holistik dalam mengelola 

resistensi. Dalam konteks Indonesia, resistensi 

sering diperparah oleh kurangnya sumber daya 

untuk pelatihan dan budaya organisasi yang 

cenderung hierarkis. Dengan mengacu pada teori 

Kotter dan Lewin, langkah-langkah seperti 

membangun urgensi, melibatkan pegawai, dan 

menyediakan pelatihan terbukti relevan. 

Digitalisasi, sebagai fokus perubahan, 

memerlukan perhatian khusus pada peningkatan 

kapasitas sumber daya manusia. 

 

Kesimpulan 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa 

perubahan organisasi di Kantor Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota 

Gunungsitoli, yang mencakup digitalisasi, 

penyederhanaan prosedur, dan restrukturisasi 

tugas, menghadapi tantangan signifikan berupa 

resistensi pegawai. Resistensi tersebut 

dipengaruhi oleh faktor internal, seperti 

ketidakpastian dan kurangnya pemahaman, serta 

faktor eksternal, termasuk minimnya dukungan 

kepemimpinan dan pelatihan. Dampaknya 

mencakup penurunan motivasi, konflik internal, 

dan gangguan implementasi yang menghambat 

keberhasilan perubahan. 

Pengelolaan resistensi yang efektif 

ditemukan sebagai elemen kunci untuk 

mendukung perubahan organisasi. Strategi seperti 

komunikasi yang transparan, pelibatan pegawai, 

pelatihan yang memadai, dan penghargaan 

terhadap kontribusi pegawai terbukti mampu 

mengurangi resistensi dan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung adaptasi. 

Selain itu, peran kepemimpinan yang 

transformasional menjadi sangat penting dalam 

membangun kepercayaan, memberikan arahan, 

dan menunjukkan empati kepada pegawai selama 

masa transisi. 

Penelitian ini memperkaya literatur 

manajemen perubahan, terutama di sektor publik, 

dengan menyoroti pentingnya pelatihan dalam 

menghadapi digitalisasi dan relevansi pendekatan 

kepemimpinan yang berbasis empati serta 

kolaborasi. Kesimpulan ini menekankan bahwa 

keberhasilan perubahan bergantung pada 

pendekatan holistik yang mencakup pengelolaan 

resistensi secara strategis, kepemimpinan yang 

efektif, dan kebijakan yang mendukung 

pengembangan kapasitas pegawai. 

Secara keseluruhan, perubahan yang 

berhasil di organisasi sektor publik tidak hanya 

membutuhkan perencanaan yang matang tetapi 

juga pelibatan aktif pegawai dan kepemimpinan 

yang mampu menciptakan budaya kerja yang 

adaptif, inovatif, dan kolaboratif untuk 

mendukung keberlanjutan perubahan. 

 

Implikasi Temuan Penelitian 
Temuan penelitian ini memiliki implikasi 

penting bagi manajemen organisasi, kebijakan 

publik, dan teori manajemen perubahan, 

khususnya di sektor publik. Bagi manajemen, 

penelitian ini menekankan pentingnya 

komunikasi yang transparan, pelatihan pegawai 

yang memadai, dan penghargaan untuk 

meningkatkan motivasi serta partisipasi dalam 

menghadapi perubahan. Dalam kebijakan publik, 

perlunya alokasi anggaran dan program pelatihan 

untuk mendukung digitalisasi di sektor 

pemerintah menjadi prioritas. Dari perspektif 

teori, penelitian ini memperkaya pemahaman 

tentang faktor resistensi dan strategi 

pengelolaannya, menyoroti relevansi teori 

manajemen perubahan dalam konteks yang 

spesifik. 

Kepemimpinan memegang peran penting 

dalam mengelola resistensi dengan menunjukkan 

empati, membangun kepercayaan, dan 

memberikan arahan yang jelas. Praktik 

kepemimpinan transformasional menjadi kunci 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung perubahan. Secara keseluruhan, 

pengelolaan resistensi yang efektif dapat 

meningkatkan kinerja organisasi dengan 

menciptakan budaya kerja yang adaptif dan 

inovatif, memastikan keberhasilan perubahan, 

serta mendukung pelayanan publik yang lebih 

baik. 

 

Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan penelitian ini terletak pada 

cakupan lokasi yang hanya berfokus pada Kantor 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kota 

Gunungsitoli, sehingga hasilnya mungkin tidak 

sepenuhnya mewakili konteks organisasi sektor 

publik lainnya. Selain itu, penelitian ini lebih 
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banyak mengandalkan data wawancara, yang bisa 

dipengaruhi oleh subjektivitas responden, tanpa 

melibatkan data kuantitatif untuk memperkuat 

generalisasi temuan. Penelitian ini juga terbatas 

pada waktu tertentu, sehingga tidak dapat 

menangkap dinamika resistensi yang mungkin 

berubah seiring waktu. 
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