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ABSTRAK

Avrtikel ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi resistensi pegawai terhadap perubahan
organisasi di Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli. Berfokus pada persepsi pegawai terhadap perubahan
organisasi, faktor-faktor yang berkontribusi pada resistensi pegawai, dampak resistensi pegawai pada kinerja dan
efektivitas organisasi, serta strategi yang dapat mengurangi resistensi pegawai terhadap perubahan. Penelitian ini
menggunakan metode deskriptif kualitatif. Enam informan, dipilih melalui teknik purpose sampling, menjaring
data data melalui wawancara semi terstruktur dan dianalisis dengan menggunakan model interaktif Miles et al.
Hasil penelitian menyoroti berbagai aspek terkait persepsi pegawai tentang perubahan organisasi, termasuk
pemahaman terhadap perubahan organisasi, dampak perubahan terhadap pekerjaan, hubungan kerja dan
kerjasama, sikap pegawai terhadap perubahan, dan komunikasi terhadap perubahan organisasi. Penelitian ini
mengungkapkan bahwa persepsi pegawai terhadap perubahan organisasi sangat dipengaruhi oleh latar belakang,
pengalaman, dan keyakinan individu. Faktor-faktor yang menyebabkan resistensi pegawai meliputi kurangnya
pemahaman tentang alasan perubahan, keterlibatan yang minim, kekhawatiran terhadap dampak pribadi,
kurangnya komunikasi yang efektif, kekurangan pelatihan atau pendidikan, dan tidak adanya langkah-langkah
konkret. Resistensi pegawai dapat berdampak negatif pada kinerja dan efektivitas organisasi. Strategi utama untuk
mengurangi resistensi melibatkan pelibatan pegawai dalam proses perubahan dan penyediaan sumber daya yang
dibutuhkan untuk adaptasi yang sukses.

Kata kunci: manajemen perubahan, metode deskriptif kualitatif, Pengadilan Agama Gunungsitoli, perubahan
organisasi, resistensi pegawai
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PENDAHULUAN

Persaingan yang semakin kompetitif di era globalisasi telah mendorong organisasi, termasuk
Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, untuk secara berkelanjutan melakukan perubahan. Dalam
konteks saat ini, perubahan telah menjadi suatu keharusan bagi organisasi guna mempertahankan
eksistensinya. Lingkungan bisnis telah berubah dengan cepat, dari yang sebelumnya stabil menjadi
penuh ketidakpastian, kompleksitas, dan dinamisme. Menghadapi perubahan lingkungan yang cepat
ini, organisasi harus memiliki tingkat kompetitivitas dan fleksibilitas yang tinggi. Oleh karena itu,
organisasi perlu melakukan evaluasi kebijakan dan praktik manajemen yang sebelumnya bersifat
hirarkis dan fungsional, serta beralih ke praktik yang lebih fleksibel.

Fleksibilitas telah menjadi prasyarat penting bagi kelangsungan hidup organisasi, mengizinkan
mereka untuk menjadi lebih inovatif dan adaptif dalam menghadapi perubahan lingkungan. Perubahan
dalam organisasi dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk perkembangan teknologi, regulasi
pemerintah, dinamika sosial budaya, perubahan dalam pasar kerja, kondisi ekonomi, geografi, faktor-
faktor demografis, dan tindakan pesaing di pasar.

Organisasi yang mampu menyesuaikan diri dengan perubahan ini kemungkinan besar akan
bertahan dan bahkan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Di sisi lain, organisasi yang gagal
beradaptasi dengan perubahan akan menghadapi kesulitan dalam mencapai tujuan mereka. Penting
untuk diingat bahwa perubahan dalam organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor lingkungan
eksternal, tetapi juga oleh faktor-faktor internal, termasuk perubahan dalam kebijakan pimpinan, visi
misi, struktur organisasi, peraturan, dan peran pegawai.

Kemampuan untuk menghadapi perubahan dan melaksanakannya telah menjadi suatu
keharusan bagi organisasi agar dapat bertahan. Salah satu tujuan perubahan organisasi adalah untuk
meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang baik
bagi karyawan (Daft, 2013).

Namun, dalam upaya untuk melakukan perubahan organisasi, seringkali ditemui rintangan, di
mana salah satu bentuknya adalah resistensi atau penolakan terhadap perubahan oleh anggota organisasi
itu sendiri. Resistensi terhadap perubahan dapat diartikan sebagai sikap atau perilaku yang
menunjukkan ketidaksetujuan atau keengganan untuk mendukung atau menerima perubahan (Mullins
& Christy, 2016). Sikap resistensi ini dapat menghambat kemajuan organisasi, dan mereka dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kebiasaan kerja, faktor ekonomi, persepsi terhadap informasi,
hubungan dengan orang lain, ideologi, nilai-nilai individu, rasa aman, dan loyalitas terhadap organisasi.

Penolakan terhadap perubahan ini dapat mengambil berbagai bentuk, termasuk hilangnya
motivasi kerja, kesalahan dalam pelaksanaan tugas, keterlambatan dalam bekerja, absensi yang tinggi,
hingga protes terbuka atau demonstrasi (Cummings & Worley, 2014 dalam Puspita & Widyarini, 2018).
Oleh karena itu, resistensi terhadap perubahan menjadi salah satu tantangan utama dalam mengelola
perubahan organisasi. Karyawan memegang peran penting dalam mencapai tujuan organisasi, dan
karyawan yang tidak mendukung perubahan dapat menjadi hambatan utama dalam proses perubahan.
Dalam kasus Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, perubahan organisasi yang berfokus pada
penggunaan teknologi, termasuk publikasi website, absensi elektronik (fingerprint), dan CCTV online,
menghadapi resistensi dari sebagian pegawai.

Resistensi terhadap perubahan adalah tanggapan individu atau kelompok yang
menunjukkan penolakan, keberatan, kecemasan, atau tidak setuju terhadap perubahan yang
diusulkan atau sedang berlangsung dalam organisasi. Resistensi ini dapat muncul dalam bentuk
emosi negatif, pengurangan kinerja, atau upaya sabotase (Oreg et al., 2011; Pardo del Val &
Martinez Fuentes, 2003). Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor seperti ketidakpastian,
ketidaknyamanan, kekhawatiran akan hilangnya keuntungan atau kekuasaan, atau kurangnya
dukungan dan partisipasi dari pihak yang terlibat dalam perubahan tersebut (Pardo del Val &
Martinez Fuentes, 2003).

Selain itu, individu menggunakan reaksi negatif ketika hubungan kerja terancam karena
adanya perubahan yang menyebabkan mereka keluar dari pekerjaan mereka (Michela & Vena,
2012). Kurangnya komunikasi organisasi menyebabkan ketidakseimbangan organisasi yang
berdampak negatif pada reaksi terhadap perubahan organisasi dengan cara yang cenderung
mengikuti reaksi negatif seperti keluar (Kruglanski et al., 2007). Kelemahan dalam komunikasi
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organisasi menyebabkan ketegangan di antara karyawan dan mengakibatkan reaksi negatif
terhadap perubahan (Li et al., 2021).

Perasaan negatif terhadap perubahan dapat terjadi karena meningkatnya rasa takut
kehilangan pekerjaan dan rendahnya tingkat partisipasi karyawan dalam proses perubahan (Rizzuto
et al., 2014). Ketika berpikir tentang perubahan, resistensi sering kali menjadi hal pertama yang
terlintas di benak kita (Walk & Handy, 2018). Hal ini karena individu menganggap perubahan
sebagai kejutan yang secara terbalik mempengaruhi mereka untuk memikirkan konsekuensi negatif
dari perubahan dan karenanya, mereka menolak perubahan atau mengembangkan ketidakpastian
tentang proses perubahan (Sterseth, 2006). Ada juga persepsi bahwa inisiatif perubahan yang tidak
direncanakan dengan baik atau diimplementasikan dengan buruk, dengan cara yang tidak
mempertimbangkan kondisi organisasi atau sosial individu, meningkatkan tingkat stres (Blom, 2018).

Studi yang dilakukan Straatmann et al. (2016) menunjukkan bahwa faktor psikologis seperti
identitas organisasional dan keterikatan terhadap budaya organisasi dapat mempengaruhi resistensi
terhadap perubahan. Individu yang memiliki keterikatan yang kuat terhadap identitas dan budaya
organisasi mungkin lebih resisten terhadap perubahan yang mengancam stabilitas atau nilai-nilai yang
mereka pegang. Dukungan sosial dapat memberikan dorongan emosional dan praktis kepada individu
yang mengalami resistensi, membantu mereka mengatasi kekhawatiran dan ketidakpastian yang terkait
dengan perubahan (Choi & Ruona, 2011). Partisipasi anggota tim dalam perencanaan dan implementasi
perubahan dapat mengurangi resistensi terhadap perubahan (Khaw et al., 2022). Melibatkan anggota
tim dalam proses pengambilan keputusan dan memberikan mereka rasa memiliki terhadap perubahan
dapat meningkatkan komitmen dan penerimaan terhadap perubahan tersebut.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis ingin menjelaskan bahwa resistensi pegawai
terhadap perubahan organisasi merupakan tantangan serius yang dihadapi oleh Kantor Pengadilan
Agama Gunungsitoli. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk (1) menggambarkan persepsi
pegawai Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli terhadap perubahan organisasi, (2) menganalisis
faktor-faktor yang berkontribusi pada resistensi pegawai terhadap perubahan organisasi, (3) menilai
dampak resistensi pegawai terhadap perubahan organisasi pada kinerja dan efektivitas organisasi, (4)
mengidentifikasi strategi atau pendekatan yang dapat mengurangi resistensi pegawai terhadap
perubahan, dan (5) mempelajari peran manajemen dalam mengelola resistensi pegawai terhadap
perubahan organisasi.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya pemahaman dalam bidang organisasi dan
manajemen perubahan, memberikan kontribusi penting pada literatur akademis, dan dapat digunakan
sebagai referensi untuk penelitian lanjutan. Dalam hal manfaat praktis, Kantor Pengadilan Agama
Gunungsitoli akan memperoleh wawasan yang berharga dalam mengelola perubahan organisasi dengan
lebih efektif.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif, dengan tujuan utama untuk memahami
secara mendalam fenomena yang dialami oleh subjek penelitian (Moleong, 2017). Pendekatan kualitatif
dipilih karena penelitian ini berfokus pada eksplorasi kedalaman kompleksitas dan proses, serta pada
variabel-variabel yang belum teridentifikasi secara jelas (Marshall & Rossman, 2015, p. 46). Untuk
mengumpulkan data, penelitian ini melibatkan perangkat desa di Kecamatan Alasa Talumuzoi, yang
jumlahnya berjumlah enam orang. Informan dipilih berdasarkan teknik purpose sampling, di mana
pemilihan dilakukan berdasarkan kompetensi mereka dan bukan atas dasar representasi atau
keterwakilan (Bernard, 2017). Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara semi
terstruktur (Bernard, 2017). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan model interaktif yang
dikembangkan oleh Miles et al. (2014). Model ini memungkinkan peneliti untuk secara efektif
mengolah dan memahami data yang dikumpulkan, memastikan bahwa hasil penelitian mencerminkan
secara akurat fenomena yang diamati.

HASIL DAN DISKUSI
a. Persepsi Pegawai tentang Perubahan Organisasi
Untuk memperoleh data informasi dari responden terkait persepsi pegawai terhadap
perubahan organisasi di Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, penulis mengajukan beberapa
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pertanyaan, antara lain (1) pemahaman terhadap perubahan organisasi, (2) dampak perubahan
terhadap pekerjaan, (3) hubungan kerja dan kerjasama, (4) sikap pegawai terhadap perubahan, (5)
komunikasi terhadap perubahan organisasi, dan lain-lain.
Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan dimaksud, penulis merangkum hasil wawancara
dengan responden atau partisipan penelitian sebagai berikut:
7 e Ade Candra menggarisbawahi bahwa proses ini melibatkan pendekatan
khusus yang dikomunikasikan kepada staf. Dia menekankan bahwa perubahan ini
memiliki dampak signifikan terhadap pekerjaannya karena menuntut tingkat
proaktivitas dan tanggung jawab yang lebih tinggi dari dia. Meskipun demikian,
Ade tidak melihat perubahan tersebut berdampak pada dinamika hubungan antar
pegawai, yang menurutnya tetap konsisten.
Namun, dia mengakui bahwa staf mungkin mengalami kesulitan menyesuaikan diri
dengan perubahan karena kurangnya kebiasaan, meskipun mereka telah diberi
informasi yang memadai. Ade menyatakan bahwa dia terlibat secara aktif dalam
upaya perubahan, dengan fokus pada pencapaian hasil kerja yang positif. Dia
berharap bahwa seluruh tim akan menjadi lebih solid dan meningkatkan kerja sama
untuk meningkatkan efektivitas dalam merespons perubahan ini.
Menyinggung tentang keahliannya, Ade percaya bahwa kemampuannya dalam
mengoperasikan komputer merupakan aset penting yang membantunya
beradaptasi dengan perubahan organisasi. Terkait dengan keberhasilan perubahan
organisasi di Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, dia mencatat bahwa
penggunaan indikator kinerja dan metrik yang tepat sangat penting untuk
memastikan bahwa proses transisi berjalan lancar dan berhasil” [#R1: Ade Candra]

Hasil wawancara berikutnya bersumber dari Linda Sastrayani Harefa, juga merupakan
salah seorang staf di Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli. Berikut adalah rangkuman hasil
wawancara dengan responden.

”bahwa informasi tentang perubahan organisasi terbaru biasanya diterima terlebih
dahulu dari ketua atau wakil ketua dan kemudian dibahas dalam rapat dengan
seluruh pegawai. Dia menyatakan bahwa menghadapi perubahan ini cukup
menantang, terutama karena belum bisa sepenuhnya beradaptasi dengan tanggung
jawab baru yang mungkin lebih berat daripada sebelumnya.
Linda percaya bahwa setiap pegawai bertanggung jawab untuk menangani dampak
dari perubahan tersebut. Kesulitan dalam adaptasi, menurutnya, sebagian besar
disebabkan oleh ketidaksediaan mereka yang belum terbiasa dengan dinamika baru
serta kebiasaan lama yang masih melekat.
Meskipun informasi tentang perubahan sudah disampaikan, Linda mengakui
bahwa mungkin masih memerlukan waktu untuk benar-benar terbiasa dengan
perubahan yang terjadi. Sebagai staf, dia terlibat langsung dalam proses ini, dengan
tanggung jawab untuk memenuhi target kerja bulanan. Untuk meningkatkan
efektivitas perubahan organisasi di Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, dia
berharap akan ada peningkatan kerja sama di antara anggota tim.

Linda juga menekankan pentingnya pembelajaran berkelanjutan untuk beradaptasi

dengan perubahan, menunjukkan bahwa memperoleh keahlian atau pengetahuan

baru melalui belajar merupakan kunci untuk navigasi yang sukses melalui
perubahan ini. Akhirnya, dia mencatat bahwa keberhasilan perubahan organisasi
dapat dinilai melalui indikator kerja yang diterapkan” [#R: Linda Sastrayani

Harefa].

Berdasarkan hasil wawancara di atas, diperoleh data atau informasi bahwa: (1) informasi
tentang perubahan sudah disampaikan kepada para pegawai; (2) beradaptasi dengan perubahan
memerlukan waktu dan ada tantangan terkait kebiasaan lama; (3) terlibat dalam proses perubahan
di organisasi; (4) berharap adanya kerja sama yang lebih baik di antara anggota tim untuk
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menangani perubahan organisasi; dan (4) keberhasilan dari perubahan organisasi dapat dinilai
melalui indikator kerja yang diterapkan.

Di sisi lain, sementara R; tidak secara eksplisit menyebutkan dari mana dia mendapat
informasi, R, menekankan bahwa informasi tentang perubahan organisasi biasanya diterima dari
ketua atau wakil ketua. R: merasa perubahan tersebut meminta dia untuk lebih aktif dan
bertanggung jawab, sementara Linda Sastrayani Harefa merasa tanggung jawabnya lebih berat
daripada sebelumnya. R; merasa hubungan kerja antar pegawai tetap sama seperti sebelumnya,
sedangkan R tidak menyebutkan hal ini. R; menyebutkan keterlibatannya dalam konteks hasil kerja
yang baik, sedangkan R berbicara tentang keterlibatannya sebagai staf dengan target kerja bulanan.
Ri1 menekankan keahliannya dalam mengoperasikan komputer untuk beradaptasi, sementara R:
menyoroti pentingnya belajar untuk beradaptasi dengan perubahan.

Dari analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa kedua responden mempunyai perspektif dan
pengalaman yang berbeda mengenai perubahan organisasi, meskipun ada beberapa kesamaan
dalam pandangan mereka.

b. Faktor Kontekstual yang Memengaruhi Resistensi terhadap Perubahan
Untuk memperoleh data atau informasi terkait dengan faktor-faktor kontekstual yang
mempengaruhi resistensi pegawai terhadap perubahan organisasi, penulis mengajukan beberapa
pertanyaan di antaranya, yakni (1) pengenalan terhadap perubahan organisasi, (2) sikap terhadap
perubahan, (3) faktor-faktor tertentu penyebab resisten, (4) kekuatiran atau ketidakpastian terkait
perubahan organisasi, (5) komunikasi atau informasi mengenai perubahan organisasi, dan lain-lain.
Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan dimaksud, penulis merangkum hasil wawancara
dengan responden sebagai berikut:
”...... berbagai faktor kontekstual yang mempengaruhi resistensi pegawai terhadap
perubahan organisasi. Dia menyoroti bahwa kantor telah mengalami banyak
perubahan, termasuk transisi ke sistem kerja elektronik yang lebih canggih seperti
penggunaan fingerprint dan CCTV online.
Dalam menanggapi perubahan ini, responden mengakui kesulitannya untuk
beradaptasi, mencatat bahwa dampak perubahan masih dirasakan dan ada
ketidaknyamanan karena perlu menyesuaikan diri dengan sistem baru. Salah satu
faktor utama yang mendorong resistensi ini adalah kebiasaan lama dan rasa
keamanan dalam pekerjaan sebelumnya, di mana pegawai merasa sudah mahir dan
nyaman.
Selain itu, adanya kekhawatiran terhadap ekspektasi untuk menjadi lebih aktif
dalam cara kerja baru menambah beban psikologis. Namun, responden mengakui
pentingnya mendapatkan informasi yang akurat dan komunikasi yang jelas selama
periode transisi, menandaskan bahwa peran atasan sangat penting dalam
memberikan dukungan kepada staf.
Ditambah dengan beban kerja yang semakin padat, ada pengakuan bahwa
memberikan waktu yang cukup untuk adaptasi sangat penting. Responden juga
menekankan nilai pelatihan dan pengembangan untuk membantu pegawai
mengembangkan potensi mereka dalam menghadapi perubahan, yang pada
akhirnya akan memperkuat keutuhan tim.
Meskipun struktur organisasi mungkin tetap sama, pola kerja individu mengalami
perubahan, dan ini diakui oleh responden. Untuk mengurangi resistensi dan
memfasilitasi transisi yang lebih mulus, dia menyarankan adanya peningkatan
kerja sama antar pegawai. Melalui kolaborasi dan dukungan bersama, adaptasi
terhadap perubahan organisasi dapat menjadi proses yang lebih terjangkau dan
efektif” [#Rs: Hamdani Zalukhu.

Berdasarkan hasil wawancara di atas, penulis menyimpulkan bahwa responden
menekankan berbagai faktor kontekstual yang mempengaruhi resistensi pegawai terhadap
perubahan organisasi, khususnya transisi ke sistem kerja elektronik seperti penggunaan fingerprint
dan CCTV online. Kesulitan adaptasi disebabkan oleh kebiasaan kerja lama, ketidaknyamanan
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dengan sistem baru, dan beban psikologis karena ekspektasi untuk beradaptasi dengan cara kerja
yang baru. Kebiasaan dan rasa keamanan dalam pekerjaan sebelumnya menjadi salah satu penyebab
utama resistensi.

Untuk memfasilitasi transisi, responden menilai pentingnya komunikasi yang jelas,
dukungan dari atasan, serta waktu adaptasi yang memadai. Pelatihan dan pengembangan juga
dilihat sebagai cara efektif untuk membantu pegawai menghadapi perubahan. Meskipun struktur
organisasi tetap, pola kerja individu berubah. Untuk mengurangi resistensi, responden menyarankan
peningkatan kolaborasi dan dukungan antar pegawai, sehingga adaptasi menjadi lebih terjangkau
dan efektif.

c. Resistensi, Kinerja dan Efektifitas Organisasi

Untuk memperoleh data atau informasi terkait dengan resistensi, kinerja dan efektifitas
Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, penulis mengajukan beberapa pertanyaan di antaranya,
yakni (1) resistensi terhadap perubahan organisasi, (2) hambatan efisiensi dan efetivitas organisasi,
(3) kolaborasi dan komunikasi antar pegawai, (4) kendala dan hambatan perubahan, (5) kehadiran
dan keterlibatan pegawai, dan lain-lain.

Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan dimaksud, penulis merangkum hasil wawancara
dengan responden sebagai berikut:

”Dalam kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, resistensi pegawai terhadap

perubahan organisasi memiliki dampak signifikan terhadap kinerja dan efektivitas

kerja. Perubahan organisasi yang diterapkan dengan benar dapat membentuk etos

kerja yang positif dan meningkatkan produktivitas. Namun, jika ada pegawai yang

menunjukkan resistensi, hal ini bisa menjadi penghambat, khususnya dalam

pencapaian kinerja optimal.

Efek resistensi terhadap perubahan bervariasi di antara pegawai. Ada yang

terpengaruh, namun ada juga yang tidak. Resistensi pegawai dapat menghambat

kelancaran pelaksanaan perubahan, dan meskipun upaya telah dilakukan untuk
memfasilitasi transisi, hasilnya mungkin belum sesuai dengan target yang
diharapkan.

Kepemimpinan dan komunikasi memiliki peran krusial dalam pengelolaan

perubahan. Pemimpin perlu mempengaruhi, mengarahkan, dan mendorong tim

mereka agar bersama-sama mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Faktor-faktor

yang mendorong resistensi di antaranya adalah kebiasaan lama, rasa aman, kondisi

ekonomi, serta rasa takut terhadap yang baru. Strategi-strategi yang diusulkan

untuk mengatasi resistensi meliputi sosialisasi, komunikasi yang intensif,

pendidikan, dan melibatkan pegawai dalam proses perubahan.

Dalam menerapkan strategi mengatasi resistensi, pendekatan yang holistik

diperlukan, dimana semua pegawai diterlibatkan dan mendapat dukungan penuh,

termasuk fasilitas yang memadai. Meskipun manajemen telah memberikan
penjelasan tentang perubahan, keberadaan resistensi mungkin masih ada,
tergantung pada persepsi individual pegawai.

Salah satu inisiatif yang diusulkan adalah peluncuran program yang

memperkenalkan perubahan organisasi yang baru. Langkah awal yang ditempuh

oleh manajemen dalam mengelola resistensi adalah melalui pendidikan dan

komunikasi yang efektif. Namun, saat ini, belum ada tim khusus yang bertugas

mengelola resistensi pegawai.

Saat ini, pegawai dapat menyampaikan pendapat dan tanggapan mereka saat rapat

diadakan. Sebagai insentif, manajemen memberikan penghargaan khusus kepada

pegawai yang berpartisipasi aktif dan berkontribusi positif terhadap perubahan
organisasi, seperti piagam atau kenaikan pangkat. Upaya-upaya telah dilakukan

untuk mengedukasi pegawai tentang pentingnya perubahan, meskipun belum ada

jaminan bahwa ini akan sepenuhnya mengurangi resistensi. Sebagai bagian dari

proses ini, pengukuran dan evaluasi terhadap perubahan organisasi tetap

dilaksanakan untuk memastikan efektivitas dan pencapaian tujuan” [#R4: Rahmiah

Mendofa].
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Berdasarkan hasil wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa pada Kantor Pengadilan
Agama Gunungsitoli, resistensi pegawai terhadap perubahan organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja dan efektivitas kerja. Meskipun perubahan yang diterapkan dengan benar dapat
meningkatkan produktivitas dan etos Kkerja, resistensi dari pegawai dapat menjadi penghambat
pencapaian kinerja optimal.

Beberapa faktor penyebab resistensi antara lain adalah kebiasaan lama, rasa aman, kondisi
ekonomi, dan ketakutan terhadap hal baru. Pentingnya peran kepemimpinan dan komunikasi dalam
perubahan ditekankan, dengan pemimpin yang harus mempengaruhi dan mengarahkan tim mereka.
Beberapa strategi yang diusulkan untuk mengatasi resistensi meliputi sosialisasi, komunikasi
intensif, pendidikan, dan melibatkan pegawai dalam proses perubahan dengan pendekatan holistik.
Meski ada upaya untuk mengedukasi pegawai tentang perubahan, resistensi mungkin tetap ada
berdasarkan persepsi individual. Sebagai insentif, pegawai yang berkontribusi positif diberi
penghargaan. Evaluasi terhadap perubahan organisasi dilakukan untuk memastikan efektivitasnya.

d. Strategi Mengurangi Resitensi Pegawai
Untuk memperoleh data atau informasi terkait dengan resistensi, kinerja dan efektifitas
Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, penulis mengajukan beberapa pertanyaan di antaranya,
yakni (1) strategi atau pendekatan khusus untuk mengurangi resistensi pegawai, (2) pegawai dalam
proses perencanaan dan pelaksanaan perubahan organisasi, (3) komunikasi yang jelas dan terbuka,
(4) program pelatihan pengembangan keterampilan, (5) peran kepemimpinan, dan lain-lain.
Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan dimaksud, penulis merangkum hasil wawancara
dengan responden sebagai berikut:
S strategi yang diimplementasikan untuk mengurangi resistensi pegawai
terhadap perubahan organisasi. Menurut beliau, pendekatan holistik diterapkan, di
mana seluruh pegawai dilibatkan dalam proses perubahan organisasi. Salah satu
cara yang dilakukan adalah dengan memastikan pegawai terlibat secara aktif dalam
setiap tahapan perubahan dan diberikan dukungan fasilitas yang memadai.
Komunikasi menjadi kunci utama dalam strategi ini. Manajemen melakukan
pendekatan melalui komunikasi yang intensif, memberikan informasi dan
penjelasan tentang perubahan yang akan terjadi. Hal ini penting agar pegawai
memahami dan merasa menjadi bagian dari perubahan tersebut. Meskipun
demikian, Sentosa Gulo mengakui bahwa ada kemungkinan resistensi masih ada,
karena hal ini sangat tergantung pada persepsi dan penerimaan masing-masing
pegawai.
Selain itu, ada inisiatif untuk memperkenalkan program yang menonjolkan
perubahan organisasi yang baru. Langkah pertama yang dilakukan oleh pimpinan
adalah melalui pendidikan dan komunikasi. Sayangnya, praktik khusus untuk
mengelola resistensi pegawai saat ini belum ada. Walaupun demikian, pegawai
diberi kesempatan untuk menyampaikan pendapat mereka, terutama saat rapat
diadakan.
Dalam menghadapi perubahan, pegawai diharapkan untuk berpartisipasi aktif.
Sebagai bentuk penghargaan dan apresiasi, manajemen memberikan penghargaan
khusus kepada pegawai yang berkontribusi positif dalam proses perubahan, seperti
piagam atau kenaikan pangkat. Meski sudah ada upaya untuk memberikan
pemahaman kepada pegawai tentang perubahan organisasi, namun belum ada
jaminan bahwa hal ini akan sepenuhnya mengurangi resistensi. Sebagai bagian dari
upaya ini, manajemen tetap melakukan pengukuran dan evaluasi terhadap
perubahan organisasi yang diimplementasikan™ [#Rs: Sentosa Gulo, Sekretaris
Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli].

Berdasarkan hasil wawancara di atas, penulis menyimpulkan bahwa strategi yang
diimplementasikan untuk mengatasi resistensi pegawai terhadap perubahan organisasi meliputi
pendekatan holistik, di mana semua pegawai dilibatkan aktif dalam setiap fase perubahan dan
didukung dengan fasilitas yang memadai. Komunikasi intensif menjadi kunci, di mana manajemen
menyediakan informasi dan penjelasan tentang perubahan, meskipun resistensi mungkin masih ada
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tergantung pada persepsi individual pegawai. Ada juga inisiatif program yang mempromosikan
perubahan organisasi. Pendekatan awal yang diambil adalah melalui pendidikan dan komunikasi.
Meskipun belum ada praktik khusus untuk mengelola resistensi, pegawai diberi kesempatan untuk
menyuarakan pendapat mereka. Sebagai insentif, pegawai yang berkontribusi positif diberi
penghargaan. Walaupun berbagai upaya telah dilakukan untuk mengedukasi pegawai, resistensi
mungkin masih berlangsung. Sebagai tanggapan, manajemen terus mengevaluasi efektivitas
perubahan yang diterapkan.

e. Peran Manjemen dalam Mengelola Resistensi Pegawai

Untuk memperoleh data atau informasi terkait dengan resistensi, kinerja dan efektifitas
Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, penulis mengajukan beberapa pertanyaan di antaranya,
yakni (1) peran manajemen dalam mengidentifikasi dan memahami resistensi pegawai, (2) strategi
atau pendekatan tertentu untuk mengelola resistensi pegawai, (3) komunikasi mengenai perubahan
organisasi dan dampak, (4) pelibatan pegawai dalam proses perencanaan dan implementasi
perubahan, (5) sumber daya dan dukungan, dan lain-lain.

Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan dimaksud, penulis merangkum hasil wawancara
dengan responden sebagai berikut:

e manajemen berperan aktif dalam memberikan pendidikan dan komunikasi

kepada pegawai terkait perubahan yang akan terjadi dalam organisasi. Selain itu,

pegawai juga dilibatkan secara langsung dalam proses perubahan tersebut.

Manajemen memastikan bahwa pegawai memiliki pemahaman yang jelas

mengenai perubahan yang akan terjadi, meskipun diakui bahwa ada dampak pada

pegawai yang bisa mengakibatkan resistensi.

Manajemen berupaya untuk melibatkan pegawai dalam setiap tahapan perubahan

organisasi, mendorong mereka untuk berpartisipasi aktif. Meski manajemen

menyediakan sumber daya yang dibutuhkan, Afif mengakui bahwa hal tersebut

belum tentu dapat mengatasi resistensi yang mungkin muncul dari pegawai.

Saat ini, manajemen masih berusaha menemukan langkah yang tepat untuk

mengatasi kekhawatiran terkait resistensi pegawai. Afif menyatakan bahwa belum

ada langkah konkrit yang diterapkan oleh manajemen untuk mengatasi hambatan

yang mungkin timbul akibat resistensi tersebut.

Sebagai upaya untuk meningkatkan pemahaman dan keterlibatan pegawai,

manajemen menyelenggarakan pelatihan. Beberapa bentuk pelatihannya antara

lain melalui dinas luar dan sosialisasi. Afif juga menekankan bahwa manajemen

memberikan dorongan dan fasilitasi bagi pegawai agar mereka terlibat dalam

proses perubahan.

Evaluasi menjadi salah satu cara yang diterapkan manajemen untuk mengukur

efektivitas strategi yang dijalankan. Sistem Kinerja masing-masing pegawai

dijadikan acuan dalam evaluasi tersebut. Selain itu, manajemen terus melakukan

perbaikan dan pembelajaran dalam mengukur dan mengelola resistensi pegawai

terhadap perubahan organisasi” [#Re: M. Afif — Wakil Ketua Pengadilan Agama

Gunungsitoli].

Berdasarkan hasil wawancara di atas, penulis menyimpulkan bahwa manajemen
memainkan peran penting dalam mendidik dan berkomunikasi dengan pegawai tentang perubahan
yang akan terjadi dalam organisasi dan berupaya melibatkan pegawai di setiap tahapan perubahan.
Meskipun ada upaya untuk memberikan sumber daya dan pendidikan yang diperlukan, masih ada
kekhawatiran tentang kemungkinan resistensi dari pegawai. Saat ini, manajemen masih dalam tahap
mencari strategi terbaik untuk mengatasi resistensi tersebut. Untuk meningkatkan pemahaman
pegawai, manajemen telah menyelenggarakan berbagai pelatihan, seperti dinas luar dan sosialisasi.
Evaluasi kinerja pegawai digunakan untuk mengukur efektivitas strategi perubahan, dan
manajemen terus berupaya memperbaiki dan belajar dalam mengelola resistensi pegawai terhadap
perubahan.
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DISKUSI
a. Persepsi Pegawai terhadap Perubahan Organisasi

Persepsi adalah cara seseorang memahami dan menginterpretasi suatu informasi atau
situasi berdasarkan pengalaman, latar belakang, dan keyakinan pribadi mereka. Dalam konteks
perubahan organisasi, resistensi pegawai muncul dari persepsi dan sikap individu terhadap
perubahan tersebut. Karena setiap pegawai memiliki latar belakang, pengalaman, dan keyakinan
yang berbeda, maka persepsi mereka tentang perubahan yang sama juga akan berbeda. Ini bisa
menghasilkan tanggapan yang bervariasi terhadap inisiatif perubahan, di mana beberapa merespons
dengan antusias, sementara yang lain menunjukkan ketidaksetujuan atau ketidakpedulian.

Penting bagi manajemen untuk memahami dan menghargai keragaman persepsi ini dan
berusaha untuk berkomunikasi dengan jelas, memberikan penjelasan mendalam tentang alasan dan
manfaat perubahan, serta mendengarkan dan mengatasi kekhawatiran pegawai. Lewin dalam
Cummings et al. (2016) mengusulkan model perubahan tiga tahap: "unfreezing" (mencairkan),
"changing" (mengubah), dan "refreezing" (membekukan kembali). Unfreezing melibatkan
pengenalan ide bahwa perubahan diperlukan dan mempersiapkan organisasi untuk penerimaan.
Dalam konteks persepsi, unfreezing juga melibatkan upaya untuk mengubah persepsi dan sikap
pegawai agar lebih menerima perubahan.

Kebutuhan akan sumber daya dan fasilitasi mengacu pada alat, pelatihan, dukungan, dan
bantuan lain yang diperlukan oleh pegawai untuk beradaptasi dan menyesuaikan diri dengan
perubahan yang diajukan. Jika sejumlah pegawai merasa bahwa sumber daya dan fasilitasi yang
disediakan tidak memadai, hal ini dapat menunjukkan bahwa ada kekurangan dalam perencanaan
atau pelaksanaan perubahan oleh manajemen. Ketidakcukupan sumber daya ini dapat menghambat
proses adaptasi pegawai dan meningkatkan resistensi. Manajemen perlu memastikan bahwa semua
pegawai mendapatkan sumber daya dan dukungan yang diperlukan untuk transisi yang sukses. Ini
mungkin berarti menyediakan pelatihan tambahan, meningkatkan komunikasi, atau menyediakan
sumber daya tambahan untuk memastikan keberhasilan perubahan.

Dalam menghadapi perubahan organisasi, pemahaman mendalam tentang persepsi individu
pegawai dan kebutuhan sumber daya mereka adalah krusial. Mengatasi ketidaksesuaian persepsi
dan memastikan bahwa sumber daya yang memadai tersedia dapat membantu dalam mengurangi
resistensi dan meningkatkan penerimaan perubahan.

b. Faktor-faktor Penyebab Resistensi Pegawai terhadap Perubahan Organisasi
Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor penyebab resistensi pegawai terhadap
perubahan organisasi di Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, yakni:

1) Kurangnya pemahaman tentang alasan perubahan, ini menunjukkan bahwa komunikasi dari
manajemen mungkin belum efektif. Ketika pegawai tidak memahami alasan atau tujuan dari
perubahan yang diusulkan, mereka mungkin merasa tidak yakin atau cemas. Dalam konteks
teori perubahan, pemahaman terhadap alasan perubahan adalah fundamental dalam
mendapatkan dukungan dan komitmen dari pegawai.

2) Keterlibatan pegawai yang kurang, keterlibatan merupakan salah satu faktor kunci dalam
manajemen perubahan. Pegawai yang merasa dilibatkan cenderung memiliki rasa kepemilikan
yang lebih kuat terhadap proses dan hasil perubahan, yang pada akhirnya dapat mengurangi
resistensi.

3) Kekhawatiran terhadap dampak pribadi, ini menunjukkan pentingnya memberikan jaminan dan
dukungan kepada pegawai selama periode perubahan. Manajemen perlu menunjukkan
bagaimana perubahan akan menguntungkan baik organisasi maupun pegawai.

4) Kurangnya komunikasi yang efektif, komunikasi merupakan inti dari manajemen perubahan.
Gap komunikasi dapat mengakibatkan miskomunikasi, kesalahpahaman, dan ketidakpastian,
yang semuanya dapat meningkatkan resistensi.

5) Kurangnya pelatihan atau pendidikan, pelatihan memberikan pegawai keterampilan dan
pengetahuan yang mereka butuhkan untuk beradaptasi dengan perubahan. Jika pegawai merasa
tidak siap atau tidak memiliki keterampilan yang diperlukan, resistensi mungkin meningkat.

6) Tidak adanya langkah konkrit, ini menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk rencana aksi yang
jelas dan langkah-langkah konkret yang dapat diikuti oleh semua pihak yang terlibat untuk
mencapai tujuan yang diinginkan.
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Zander (dalam Saruhan, 2013) mengidentifikasi beberapa alasan mengapa individu
menolak perubahan, termasuk ketidakpastian, kehilangan sesuatu yang ada, keyakinan bahwa
perubahan tidak menguntungkan, dan kepercayaan bahwa perubahan tidak sesuai dengan tujuan
organisasi. Lebih lanjut, Armenakis & Bedeian (dalam El-Taliawi, 2018) menunjukkan bahwa
komunikasi yang efektif adalah kunci untuk mempengaruhi persepsi pegawai tentang perubahan.
Melalui komunikasi yang efektif, manajemen dapat membantu pegawai memahami alasan dan
manfaat perubahan, yang pada gilirannya dapat mengurangi resistensi.

Davis (dalam Irawati et al., 2020) menjelaskan bahwa meskipun difokuskan pada
penerimaan teknologi, teori ini menekankan bagaimana persepsi individu tentang kegunaan dan
kemudahan penggunaan teknologi dapat mempengaruhi penerimaan dan penggunaannya. Konsep
ini dapat diterapkan dalam konteks perubahan organisasi, di mana persepsi pegawai tentang
manfaat dan hambatan perubahan dapat mempengaruhi penerimaan dan adaptasi mereka. Kotter
(2012) dalam bukunya "Leading Change" menekankan pentingnya melibatkan semua level
organisasi dalam proses perubahan untuk memastikan kesuksesan dan mengurangi resistensi.
Bridges & Bridges (2017) dalam bukunya "Managing Transitions" menyoroti bahwa transisi adalah
proses internal yang memerlukan sumber daya dan dukungan yang memadai untuk bergerak dari
situasi lama ke yang baru.

Frederick Herzberg (dalam Hasibuan, 2019, p. 228) dalam Herzberg’s two factors
motivation theory mengidentifikasi keamanan pekerjaan sebagai salah satu elemen yang dapat
menyebabkan ketidakpuasan. Perubahan yang mengancam keamanan pekerjaan dapat
meningkatkan resistensi (bandingkan dengan butir ¢ di atas). Lebih lanjut, Rogers (2003) dalam
bukunya "Diffusion of Innovations” sebagaimana dikutip oleh Dearing (2021) menekankan
pentingnya komunikasi dalam penyebaran ide atau inovasi baru. Efektivitas komunikasi dapat
mempengaruhi kecepatan dan keberhasilan adopsi inovasi.

Kurangnya pelatihan atau pendidikan dapat meningkatkan resistensi terhadap perubahan
karena pegawai mungkin merasa tidak siap atau tidak yakin tentang apa yang diharapkan dari
mereka. Sebaliknya, pelatihan yang efektif dapat memfasilitasi adaptasi terhadap perubahan dengan
memberikan pegawai keterampilan, pengetahuan, dan kepercayaan diri yang diperlukan untuk
berfungsi dengan efektif dalam lingkungan yang berubah.

Temuan penelitian ini didukung oleh teori dan hasil penelitian terdahulu, di antaranya:
temuan penelitian Goldstein & Ford (2002) dalam Sudari & Zulkarnain (2019) menunjukkan bahwa
pelatihan yang efektif dapat meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan pegawai,
yang pada gilirannya dapat mendukung penerapan perubahan dan mengurangi resistensi. Maurer
(2001) dalam Hicks (2018) menemukan bahwa salah satu hambatan terbesar terhadap perubahan
adalah rasa takut akan yang tidak dikenal. Pelatihan membantu mengatasi rasa takut ini dengan
memberikan pegawai gambaran yang jelas tentang apa yang diharapkan dari mereka dan bagaimana
mereka dapat mencapai tujuan tersebut dalam konteks perubahan.

Ketidakhadiran langkah-langkah konkret dan rencana aksi yang jelas dapat mengakibatkan
ketidakpastian, kebingungan, dan resistensi terhadap perubahan. Sebaliknya, dengan memiliki
rencana aksi yang jelas dan langkah-langkah yang dapat diikuti, organisasi memiliki peluang yang
lebih baik untuk sukses dalam upaya perubahannya. Teori dan temuan penelitian seperti Lewin
dalam Cummings et al. (2016) mengemukakan tiga tahap dalam perubahan organisasi: 'unfreezing'
(melonggarkan status quo), 'moving' (menuju keadaan baru), dan ‘refreezing' (memperkuat keadaan
baru). Setiap tahap membutuhkan langkah-langkah konkret dan rencana aksi yang jelas untuk
memastikan keberhasilan perubahan. Kotter (2012) dalam bukunya "Leading Change"
mengidentifikasi delapan tahapan dalam proses perubahan yang sukses, dimulai dari pembentukan
rasa urgensi hingga mengkonsolidasikan keuntungan perubahan. Langkah-langkah ini, jika diikuti
dengan benar, dapat memastikan bahwa perubahan berlangsung mulus dan berhasil. Teori dan
temuan penelitian di atas memperkuat temuan penelitian ini dan menunjukkan pentingnya
perencanaan yang cermat dalam proses perubahan.

Bertolak dari uraian di atas, manajemen perlu mengembangkan pendekatan yang lebih
holistik dan terintegrasi dalam mengelola perubahan. Ini mencakup komunikasi yang lebih baik,
keterlibatan yang lebih mendalam, pendekatan yang lebih personal, penyediaan sumber daya yang
memadai, dan rencana aksi yang jelas. Dengan memahami dan mengatasi faktor-faktor penyebab
resistensi, manajemen dapat meningkatkan peluang keberhasilan dalam implementasi perubahan.
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Dampak Resistensi Pegawai terhadap Kinerja dan Efektivitas Organisasi

Dalam konteks Kantor Pengadilan Agama, resistensi pegawai mungkin mempengaruhi
kualitas pelayanan kepada masyarakat. Ketidaksetujuan dan ketidakpastian bisa mengakibatkan
kesalahan, penundaan, atau ketidaksesuaian dalam pelayanan. Lebih lanjut, berdasarkan hasil
wawancara yang telah disajikan sebelumnya, penulis memaparkan dampak potensial resistensi
pegawai terhadap kinerja dan efektivitas organisasi, yakni sebagai berikut:

1) Penurunan produktivitas, resistensi pegawai dapat menyebabkan gangguan dalam pelaksanaan
tugas sehari-hari. Pegawai yang menunjukkan resistensi akan menghabiskan lebih banyak
waktu untuk mendiskusikan atau menentang perubahan daripada fokus pada pekerjaan mereka.
Hal ini tentunya akan berpengaruh pada output kerja dan produktivitas keseluruhan.

2) Hambatan inovasi, ketika pegawai menolak perubahan, kemungkinan menolak ide-ide baru dan
pendekatan inovatif sangat potensial. Ini bisa membatasi kemampuan organisasi untuk
berkembang, berinovasi, dan bersaing.

3) Penurunan moral pegawai, resistensi seringkali dikaitkan dengan perasaan tidak aman,
kebingungan, dan stres. Hal ini bisa menurunkan semangat kerja pegawai dan mempengaruhi
iklim kerja secara keseluruhan.

4) Tantangan dalam pelaksanaan perubahan, ketika resistensi tinggi, implementasi perubahan
menjadi lebih sulit. Organisasi mungkin perlu menginvestasikan lebih banyak waktu, sumber
daya, dan energi untuk mengatasi resistensi daripada pada pelaksanaan perubahan itu sendiri.

5) Penurunan komunikasi, ketidaksetujuan dan resistensi dapat menghambat komunikasi yang
efektif di antara tim, bagian dan pegawai. Ini bisa mengakibatkan kesalahpahaman dan
kurangnya koordinasi dalam pelaksanaan tugas.

Kurt Lewin dalam Cummings et al. (2016), menjelaskan bahwa dalam model "Unfreeze-
Change-Refreeze", perubahan dapat menyebabkan ketidakpastian yang mengganggu produktivitas
pegawai. Conner (2006) dalam bukunya "Managing at the Speed of Change" menemukan bahwa
resistensi terhadap perubahan dapat mengakibatkan penurunan produktivitas karena pegawai
menghabiskan lebih banyak waktu menangani ketidakpastian daripada fokus pada pekerjaan
mereka. Penerimaan inovasi bervariasi di antara individu, mereka yang lambat menerima inovasi
mungkin menghambat penyebarannya (Rogers, 2003 dalam Dearing, 2021). Tellis dalam Dan et al.
(2018) menemukan bahwa resistensi terhadap inovasi bisa menghambat kemajuan dan
pertumbuhan organisasi.

Lebih lanjut, Maslow dalam Navy (2020) dalam "Hierarchy of Needs" menyatakan bahwa
kebutuhan akan keamanan adalah salah satu kebutuhan dasar manusia. Perubahan yang
mempengaruhi persepsi keamanan ini dapat menurunkan moral pegawai. Begitu juga temuan
penelitian E. B. Dent et al. dalam “Challenging 'Resistance to Change” dikutip oleh Warrick (2023)
menemukan bahwa salah satu respons terhadap perubahan yang tidak dikelola dengan baik adalah
penurunan moral. . Kotter (2012) dalam bukunya ”Leading Change” menekankan pentingnya
mendapatkan buy-in dari pegawai untuk memastikan pelaksanaan perubahan yang sukses. Buy-in
sendiri mengacu pada penerimaan, persetujuan, dan dukungan terhadap suatu ide, rencana, atau
inisiatif oleh pihak-pihak yang berkepentingan, khususnya oleh mereka yang akan terpengaruh atau
yang memiliki peran dalam implementasinya. Armenakis & Harris (2009) dalam “Reflections: Our
Journey in Organizational Change Research and Practice” menunjukkan bahwa perubahan yang
diterima dengan resistensi memerlukan lebih banyak sumber daya untuk mengimplementasikannya.
Bordia et al. (2003) dalam “Uncertainty during Organizational Change” menemukan bahwa
ketidakpastian, yang sering diakibatkan oleh resistensi dan kurangnya komunikasi, dapat
mengakibatkan kesalahpahaman dan gangguan dalam koordinasi tugas.

Dampak resistensi pegawai terhadap perubahan bisa sangat luas dan mempengaruhi
berbagai aspek kinerja dan efektivitas organisasi. Untuk itu, penting bagi manajemen untuk
mengidentifikasi dan mengatasi sumber resistensi secepat mungkin agar dampak negatifnya dapat
diminimalisir.

Strategi Mengurangi Resistensi Pegawai terhadap Perubahan

Strategi utama yang diterapkan manajemen untuk mengurangi resistensi termasuk
pelibatan pegawai dalam proses perubahan dan penyediaan sumber daya yang dibutuhkan untuk
adaptasi yang sukses. Dengan melibatkan pegawai dalam diskusi dan pengambilan keputusan,
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manajemen berupaya menumbuhkan rasa kepemilikan dan komitmen terhadap perubahan tersebut.
Namun, penting untuk dicatat bahwa meskipun strategi ini dapat mengurangi resistensi, mereka
tidak menjamin eliminasi total resistensi, mengingat resistensi bisa bersifat sangat individual dan
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk persepsi dan sikap pribadi pegawai terhadap perubahan.

Tema yang terkait dengan pelibatan pegawai dalam perubahan organisasi dan upaya
manajemen untuk mengurangi resistensi telah menjadi fokus utama dalam berbagai teori dan
penelitian manajemen perubahan. Beberapa teori dan temuan penelitian sebelumnya yang
mendukung temuan penelitian saat ini, di antaranya Lewin dalam Cummings et al. (2016)
menekankan pentingnya melibatkan pegawai dalam tiga tahap perubahan: “unfreezing”
(melelehkan kebiasaan lama), ”moving” (perubahan itu sendiri), dan “freezing” (mengkristalnya
perubahan baru). Melibatkan pegawai dalam proses perubahan membantu mereka merasa memiliki
perubahan dan meminimalkan resistensi saat melanjutkan tahap perubahan. Model 8 Langkah
Kotter (2012) dalam modelnya tentang manajemen perubahan, menekankan pentingnya
menciptakan “coalition of the willing” dan memastikan bahwa pegawai merasa terlibat dan
berkomitmen terhadap perubahan. Ini mencerminkan strategi pelibatan yang disorot dalam temuan
penelitian.

Teori komunikasi dalam konteks perubahan menekankan bahwa komunikasi yang efektif
adalah kunci dalam mengurangi resistensi. Memastikan bahwa informasi tentang perubahan
disampaikan dengan jelas, transparan, dan merangsang diskusi dapat membantu melibatkan
pegawai dan mempengaruhi persepsi mereka tentang perubahan (Dearing, 2021; El-Taliawi, 2018;
Rogers, 2003).

Penelitian di bidang psikologi organisasi menyoroti bahwa faktor-faktor psikologis
individu, seperti motivasi, kepercayaan diri, dan ketidakamanan, dapat memengaruhi sikap dan
tanggapan pegawai terhadap perubahan. Oleh karena itu, pelibatan pegawai dan pemahaman
terhadap persepsi individu penting dalam mengelola resistensi. Teori motivasi, seperti Teori
Motivasi Expectancy Victor H. Vroom dalam Wahyudi (2016) dan Teori X dan Y Douglas
McGregor dalam Winarno (2018), telah menekankan bahwa motivasi individu adalah faktor kunci
dalam bagaimana mereka merespons perubahan. Jika pegawai memiliki motivasi yang tinggi untuk
mencapai tujuan organisasi, mereka mungkin lebih menerima perubahan yang dianggap
mendukung pencapaian tujuan tersebut. Dalam hal ini, pemahaman motivasi individu dapat
membantu manajemen merancang perubahan yang lebih dapat diterima.

Beberapa penelitian di bidang psikologi organisasi telah menyoroti peran kepercayaan diri
dalam merespons perubahan. Pegawai yang memiliki tingkat kepercayaan diri yang tinggi dalam
kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan perubahan cenderung lebih positif dalam
menghadapi perubahan. Ini menekankan pentingnya memahami tingkat kepercayaan diri individu
dan memberikan dukungan dan pelatihan yang sesuai (Straatmann et al., 2016). Demikian halnya
budaya organisasi yang mendukung pelibatan pegawai dalam perubahan dan memberikan ruang
untuk berinovasi dan mencoba hal-hal baru dapat meminimalkan resistensi. Penelitian telah
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang inklusif dan terbuka mendukung adaptasi yang lebih
lancar terhadap perubahan (Sabuhari et al., 2019).

Temuan penelitian yang mendukung strategi pelibatan pegawai dalam proses perubahan
mencerminkan pentingnya memahami bahwa perubahan organisasi adalah proses sosial yang
memengaruhi individu. Dengan melibatkan pegawai, manajemen dapat menciptakan lingkungan di
mana pegawai merasa diperhatikan, dihargai, dan memiliki peran yang aktif dalam perubahan
organisasi.

e. Peran Manajemen dalam Mengelola Resistensi Pegawai

Manajemen memainkan peran kunci dalam memfasilitasi dan mengelola perubahan dalam
organisasi. Hasil wawancara menunjukkan bahwa manajemen tidak hanya bertanggung jawab
untuk menyampaikan informasi tentang perubahan yang akan datang kepada pegawai, tetapi juga
untuk memastikan mereka terlibat dalam proses tersebut. Pendidikan dan komunikasi yang efektif
adalah alat penting yang digunakan manajemen untuk memastikan bahwa pegawai memiliki
pemahaman yang jelas dan mendalam tentang alasan di balik perubahan dan manfaatnya bagi
organisasi. Ini sejalan dengan teori manajemen perubahan yang menekankan pentingnya
komunikasi terbuka dan transparan dalam proses perubahan.
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Manajemen mengakui pentingnya evaluasi berkelanjutan terhadap efektivitas strategi yang
dijalankan. Ini mencakup pengukuran kinerja pegawai dan penilaian terhadap tingkat resistensi
yang masih ada. Melalui evaluasi ini, manajemen dapat belajar dan melakukan penyesuaian strategi
jika diperlukan. Proses evaluasi ini penting untuk memastikan bahwa perubahan organisasi
bergerak menuju tujuan yang diinginkan dan mengatasi hambatan yang mungkin muncul sepanjang
jalan.

Pendekatan manajemen dalam mengelola perubahan organisasi dan resistensi pegawai
menunjukkan pemahaman yang mendalam tentang dinamika perubahan dan pentingnya
komunikasi, keterlibatan pegawai, dan adaptasi strategi. Meskipun ada pengakuan bahwa resistensi
selalu menjadi kemungkinan, upaya proaktif dan berkelanjutan untuk mengurangi resistensi dan
mengevaluasi proses adalah langkah penting dalam mengarahkan perubahan organisasi menuju
hasil yang sukses.

Temuan penelitian di atas. relevan dengan teori Kotter (2012) dalam bukunya "Leading
Change", mengidentifikasi 8 langkah dalam mengelola perubahan, salah satunya adalah coalition
of the willing.”. Ini menekankan pentingnya kepemimpinan yang efektif dalam mengelola
perubahan. Dalam penelitian yang dilakukan olen Armenakis & Harris (2002) dalam Indriastuti &
Fachrunnisa (2020) Armenakis et al. (1993), ditemukan bahwa kepemimpinan transformasional
cenderung lebih efektif dalam memfasilitasi perubahan organisasi daripada kepemimpinan
transaksional. Lebih lanjut, Kurt Lewin (dalam Cummings et al., 2016) menjelaskan bahwa
perubahan organisasi dapat difahami sebagai proses "mencairkan" kebiasaan lama dan
"membekukan" kebiasaan baru. Selama proses "mencairkan”, resistensi mungkin terjadi. Salah satu
cara untuk mengurangi resistensi adalah melalui partisipasi pegawai.

Penelitian terdahulu oleh Coch & French (1948) dalam Indriastuti & Fachrunnisa (2020)
dan Wicaksono & Ekowati (2021) menunjukkan bahwa pegawai yang terlibat dalam perubahan
cenderung menunjukkan resistensi yang lebih rendah dibandingkan dengan mereka yang tidak
terlibat. Beer dkk. dalam Hughes (2022) menunjukkan bahwa banyak perusahaan gagal dalam
perubahan organisasi karena kurangnya evaluasi dan refleksi yang berkelanjutan terhadap inisiatif
perubahan yang diambil. Meskipun banyak literatur menunjukkan manfaat dari keterlibatan
pegawai dalam proses perubahan, ada juga penelitian yang menunjukkan bahwa terlalu banyak
keterlibatan pegawai dapat menyebabkan kebingungan dan ambiguitas, seperti yang ditemukan
oleh Piderit (2000). Dalam konteks evaluasi strategi, ada juga argumen bahwa terlalu banyak
evaluasi dan kontrol dapat menghambat inovasi dan fleksibilitas (Adler & Borys, 1996).

Keseluruhan pembahasan di atas mencerminkan bahwa peran manajemen, strategi untuk
mengurangi resistensi, dan evaluasi strategi adalah aspek kritis dalam perubahan organisasi.
Namun, bagaimana masing-masing elemen ini diimplementasikan dapat bervariasi tergantung pada
konteks dan kebutuhan spesifik organisasi.

KESIMPULAN

Penelitian tentang pengelolaan perubahan organisasi dan resistensi pegawai di Kantor
Pengadilan Agama Gunungsitoli mengungkapkan beberapa aspek penting. Pertama, persepsi pegawai
terhadap perubahan organisasi sangat dipengaruhi oleh latar belakang, pengalaman, dan keyakinan
individu. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk memahami keragaman ini dan
mengkomunikasikan perubahan dengan jelas, menyediakan penjelasan mendalam, mendengarkan
kekhawatiran pegawai, dan berupaya mengubah persepsi serta sikap pegawai agar lebih terbuka
terhadap perubahan.

Selanjutnya, terdapat berbagai faktor yang menyebabkan resistensi pegawai, termasuk
kurangnya pemahaman tentang alasan perubahan, keterlibatan yang minim, kekhawatiran terhadap
dampak pribadi, kurangnya komunikasi yang efektif, kekurangan pelatihan atau pendidikan, dan tidak
adanya langkah-langkah konkret. Mengatasi faktor-faktor ini merupakan kunci untuk mengurangi
resistensi. Resistensi pegawai juga dapat berdampak negatif pada kinerja dan efektivitas organisasi,
mempengaruhi produktivitas, inovasi, moral pegawai, pelaksanaan perubahan, dan komunikasi.
Dampak ini membutuhkan perhatian khusus dari manajemen untuk memastikan keberhasilan
perubahan. Strategi utama untuk mengurangi resistensi meliputi pelibatan pegawai dalam proses
perubahan dan penyediaan sumber daya yang dibutuhkan untuk adaptasi yang sukses. Melalui pelibatan
dan pemahaman terhadap persepsi individu, manajemen dapat mengurangi resistensi. Akhirnya, peran
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manajemen sangat krusial dalam menyampaikan informasi, memfasilitasi perubahan, dan memastikan
pelibatan pegawai. Evaluasi yang terus menerus diperlukan untuk memahami efektivitas strategi dan
mengatasi perubahan.

KETERBATASAN PENELITIAN

Penelitian ini, yang berfokus pada Kantor Pengadilan Agama Gunungsitoli, menghadapi
beberapa keterbatasan yang mempengaruhi validitas dan generalitas temuannya. Pertama, karena
penelitian ini hanya melibatkan satu konteks organisasi spesifik, hasilnya mungkin tidak langsung
berlaku untuk organisasi lain dengan karakteristik dan budaya yang berbeda. Kedua, analisisnya
bergantung pada persepsi subjektif pegawai, yang bisa dipengaruhi oleh preferensi, pengalaman, dan
sikap individu, menyebabkan potensi bias dalam data. Ketiga, penelitian ini mengandalkan wawancara
sebagai metode pengumpulan data utama, yang juga rentan terhadap bias subjektif, baik dari responden
maupun peneliti. Akhirnya, penelitian ini mungkin tidak mengidentifikasi atau mengukur sepenuhnya
semua faktor resistensi yang relevan, meninggalkan kemungkinan adanya aspek penting yang belum
tercakup. Memperhitungkan keterbatasan ini akan penting dalam merencanakan penelitian mendatang
untuk meningkatkan validitas dan aplikabilitas hasilnya.

IMPLIKASI PENELITIAN

Penelitian ini mengimplikasikan pentingnya beberapa langkah yang dapat diambil manajemen
untuk mengelola perubahan dan mengatasi resistensi pegawai. Salah satu langkah utama adalah
peningkatan komunikasi yang efektif, di mana manajemen perlu memberikan penjelasan yang lebih
jelas tentang alasan perubahan, mendengarkan kekhawatiran pegawai, dan memberikan pemahaman
yang lebih mendalam. Selain itu, penting juga untuk menyediakan pendidikan dan pelatihan tambahan
agar pegawai merasa lebih siap menghadapi perubahan. Pengembangan rencana aksi yang konkret dan
langkah-langkah jelas untuk pelaksanaan perubahan juga diperlukan. Evaluasi yang berkelanjutan
terhadap efektivitas strategi dan tingkat resistensi yang masih ada menjadi krusial. Terakhir,
pemahaman psikologis individu seperti motivasi, kepercayaan diri, dan ketidakamanan pegawai sangat
penting dalam merancang strategi yang lebih efektif untuk mengelola resistensi terhadap perubahan.
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