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  Penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan terkait apa 
yang membuat karyawan merasa cemas menghadapi proses 
perubahan organisasi, faktor apa yang membuat karyawan 
melakukan resistensi akan perubahan organisasi, apa solusi yang 
dapat mengurangi kecemasan karyawan dan resistensi akan 
perubahan organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
systematic literature review dengan mendata N= 3.013 artikel jurnal 
yang di terbitkan Scopus yaitu tahun 2010 sampai 2024. Data akhir 
yang dianalisis sebanyak 30 artikel yang relevan dengan metode 
kuantitatif dan kualitatif. Penelitian ini menemukan faktor-faktor 
kecemasan karyawan akan perubahan organisasi adalah, takut 
kehilangan pekerjaan, perubahan budaya organisasi, kebijakan 
dan, kerja berlebih, serta kurangnya sumber daya. Dan temuan 
faktor karyawan melakukan resistensi akan perubahan karena 
karyawan takut akan perubahan dalam peran, lingkungan kerja, 
ketidakpastian, kurangnya komunikasi, kurangnya dukungan 
manajerial, ketidaktahuan dan kurangnya informasi. Solusi untuk 
mengurangi resistensi dan kecemasan karyawan akan perubahan 
organisasi yaitu, gaya kepemimpinan transformasional terbukti 
efektif dalam menciptakan lingkungan yang mendukung 
perubahan dengan meningkatkan komitmen dan mengurangi 
kecemasan karyawan. 
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PENDAHULUAN 

Perubahan organisasi selalu di elu-elukan sebagai keadaan yang menakutkan bagi 

karyawan, mengapa seperti itu? Tentu saja hal tersebut memiliki sebab akibat, 

sehingga para karyawan merasa cemas dan takut akan peraturan baru perusahaan, 

seperti aturan perubahan pengurangan jumlah karyawan. Hal tersebut akan memicu 

pemikiran negatif dari individu karyawan tentang keberlanjutan posisi pekerjaannya 

atau jabatannya. Selain itu karyawan juga takut akan kebiasaan dan budaya mereka 

terusik, karyawan seringkali terbiasa dengan rutinitas dan cara kerja tertentu. 

Menurut Hubbart, (2023) Perubahan organisasi adalah Proses di mana suatu 

organisasi (seperti suatu kelompok, bisnis, atau departemen) mengubah komponen 

struktural kecil hingga besar untuk mengatasi biaya operasional, produktivitas, atau 

kualitas layanan yang buruk, menemukan peluang pertumbuhan baru, atau 

mencapai tujuan organisasi lainnya dikenal sebagai perubahan organisasi. 

Perubahan struktur organisasi tersebut atau prosedur kerja dapat mengganggu 

kebiasaan dan menimbulkan ketidaknyamanan. Kenyamanan karyawan yang 

dibangun melalui kebiasaan sehari-hari terganggu dan menimbulkan resistensi 

terhadap perubahan. Jurnal ini akan membahas apakah perubahan organisasi selalu 

menjadi keadaan menakutkan bagi karyawan. 

Menurut Nadia et al., (2020) perubahan organisasi akan menimbulkan Ketakutan 

kehilangan pekerjaan, budaya organisasi, kebijakan dan, kerja berlebih, Kurangnya 

sumber daya. Ketika organisasi melakukan perubahan besar, ketakutan akan 

kehilangan pekerjaan sering kali muncul. Perlawanan terhadap perubahan berawal 

dari rasa tidak nyaman yang muncul akibat adanya perubahan (Nadia et al., 2020). 

Hal ini terjadi karena perubahan cenderung mengganggu zona nyaman anggota 

organisasi. Ketika zona nyaman ini terganggu, dukungan terhadap perubahan 

menjadi berkurang karena mereka enggan berpartisipasi dalam proses perubahan. 

Selain itu menurut Karasvirta & Teerikangas, (2022) Perubahan dapat beragam 

bentuknya. Di satu pihak, perubahan mungkin bersifat baru, ambigu, dan sulit 

dimengerti. Di pihak lain, perubahan juga bisa dirancang, diprediksi, dan dikelola 

dengan baik. Perubahan organisasi sering kali diperlukan untuk beradaptasi dan 

meningkatkan daya saing, namun dapat menimbulkan tantangan baru dan 

konsekuensi tak terduga. Keberhasilan perubahan bergantung pada penerimaan, 

komitmen, dan keterlibatan organisasi dalam mengatasi ketidaknyamanan yang 

muncul selama proses tersebut (Hubbart, 2023). Resistensi terhadap perubahan 

adalah reaksi alami karyawan, meskipun perubahan dimaksudkan untuk 

memberikan keuntungan bagi organisasi atau karyawannya(Cornescu & Adam, 

2015).  

Menurut Cornescu and Adam, (2015) alasan karyawan menolak perubahan. 

Kepentingan individu, Kesalahpahaman tentang perubahan dan implikasinya, 

Keyakinan bahwa perubahan tidak masuk akal bagi organisasi, Toleransi rendah 

terhadap perubahan. Selain itu menurut Wang et al., (2024) Inersia struktural, yang 
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menciptakan resistensi internal yang kuat terhadap perubahan, merupakan faktor 

utama yang menyebabkan kegagalan perubahan organisasi. Dari beberapa teori 

tersebut karyawan mungkin merasa tidak aman dengan posisinya, terutama ketika 

perubahan melibatkan restrukturisasi atau PHK. Budaya organisasi yang ada 

mempengaruhi bagaimana anggota organisasi menerima perubahan. Jika budaya 

tidak mendukung inovasi atau adaptasi, karyawan mungkin merasa stres dan 

menolak perubahan. Kebijakan organisasi yang tidak jelas atau tidak konsisten 

meningkatkan ketidakpastian karyawan karena karyawan harus beradaptasi dengan 

prosedur baru, sehingga perubahan sering kali disertai dengan peningkatan beban 

kerja. atau teknologi baru. Selain itu menurut Weick and Quinn, (1999) ada dua 

pandangan utama yang berbeda mengenai perubahan organisasi, pertama 

perubahan episodik dan kedua perubahan berkelanjutan. Perubahan episodik dalam 

organisasi terjadi secara tidak berkesinambungan dan terputus-putus. Perubahan ini 

biasanya mengatasi inersia organisasi melalui revolusi drastis yang dilakukan secara 

mendadak (Tushman & Anderson, 1986). Perubahan tersebutlah menjadi ambigu 

bagi karyawan sehingga menambah Beban kerja yang berlebihan serta menimbulkan 

stres dan kelelahan yang dapat mempengaruhi kesehatan fisik dan mental karyawan.  

Proyek perubahan organisasi bertujuan untuk mengubah kondisi organisasi dari 

keadaan saat ini menuju keadaan baru yang lebih baik, guna mencapai keunggulan 

kompetitif yang lebih tinggi (Wang et al., 2024). Namun hal tersebut perlu adanya 

fasilitas yang memadai untuk mendukung proyek tersebut, jikalau fasilitas seperti 

sumber daya yang tidak memadai, baik berupa pelatihan, dukungan manajemen, 

atau alat kerja yang diperlukan untuk beradaptasi terhadap perubahan, dapat 

memperburuk ketidaknyamanan. Tanpa dukungan yang memadai, karyawan 

mungkin merasa tidak siap menghadapi tantangan baru, sehingga meningkatkan 

perasaan ketidakpastian dan penolakan terhadap perubahan. Penelitian ini ingin 

mendalami perspektif psikologi individu sebab ketakutan para karyawan dalam 

menghadapi sebuah perubahan dalam lingkungan kerja mereka, dan apa saja sebab 

karyawan melakukan resistensi akan perubahan organisasi serta penelitian ini ingin 

mendapatkan solusi yang tepat dalam mengurangi rasa kecemasan dan resistensi 

atas perubahan organisasi dengan pendekatan systematic literature review. 

1. faktor apa yang membuat karyawan merasa cemas menghadapi proses perubahan 

organisasi? 

Perubahan organisasi seringkali menimbulkan kecemasan di kalangan karyawan, 

yang dapat dijelaskan oleh berbagai faktor psikologis dan sosial. Kecemasan ini 

muncul dari ketidakpastian yang dihadapi karyawan ketika organisasinya 

mengalami perubahan. Penelitian ini akan berfokus pada faktor-faktor kecemasan 

psikologis individu karyawan yang di sebab kan oleh perubahan organisasi dengan 

metode systematic literature review.  
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2. faktor apa yang membuat karyawan melakukan resistensi akan perubahan 

organisasi? 

Resistensi karyawan terhadap perubahan organisasi merupakan fenomena kompleks 

yang sering dipengaruhi oleh berbagai faktor psikologis, sosial, dan struktural. 

Penolakan ini dapat berupa perilaku aktif atau pasif dan dapat berdampak pada 

kinerja dan efektivitas organisasi. Penelitian ini akan berfokus pada faktor-faktor 

penyebab resistensi karyawan yang di sebab kan oleh perubahan organisasi dengan 

metode systematic literature review.  

3. apa solusi yang dapat mengurangi kecemasan karyawan dan resistensi akan 

perubahan organisasi? 

Kecemasan dan penolakan karyawan terhadap perubahan organisasi dapat menjadi 

penghalang yang signifikan terhadap keberhasilan transformasi dalam sebuah 

perusahaan. Untuk mengurangi kedua permasalahan tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk memberikan solusi baik di dunia industri dan kebaruan ilmu 

pendidikan. 

METODE 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan systematic literature review atau tinjauan 

literatur dari berbagai jurnal yang diterbitkan di Scopus. Langkah pertama dalam 

pencarian jurnal di database Scopus adalah dengan mencari kata kunci organizational 

change, resistensi to change. dan diperoleh 3.013 hasil literatur untuk TITLE-ABS-KEY 

(organizational change). Peneliti membatasi jenis dokumen dengan memilih “All Open 

Access” yaitu mengakses semua jurnal yang dapat diakses, kemudian memilih tahun 

jurnal yang akan dijadikan bahan referensi yaitu tahun 2010 hingga 2024. Hal ini 

dilakukan karena penelitian sebelum tahun 2010 masih fokus mempelajari dampak 

perubahan organisasi terhadap manfaat positif kepada organisasi, dan sebagian besar 

peneliti masih fokus pada manfaat perubahan organisasi bagi perusahaan.  

Langkah berikutnya dalam proses pencarian jurnal di database Scopus adalah 

menentukan beberapa kriteria spesifik untuk memfokuskan pencarian, sehingga 

hasil yang diperoleh lebih relevan dengan topik penelitian yang diinginkan. Salah 

satu langkah awal adalah memilih kategori subject area yang sesuai, dalam hal ini 

yaitu “business, management, and accounting”. Kategori ini dipilih karena relevansi nya 

yang tinggi dengan topik penelitian terkait perubahan organisasi (organizational 

change). Selain itu, jenis dokumen yang dicari difokuskan pada “article”, karena jenis 

dokumen ini biasanya berisi penelitian yang telah melalui proses peer-review dan 

dianggap lebih valid serta kredibel sebagai referensi ilmiah. Tahap publikasi 

(publication stage) yang dipilih adalah “final”, memastikan bahwa hanya artikel yang 

telah selesai dipublikasikan dan bukan dalam tahap pra publikasi yang akan 

dipertimbangkan. 
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Tahap 1

indentifikasi artikel 
dengan artikel terkait 

N= 3.013

Tahap 2

memilih artikel (open 
acces)

Tahap 3

filter tahun publikasi 
(2010-2024)

Tahap 4

Memilih subjek 
artikel, (business, 

management,account
ing)

Tahap 5

Filter jenis dokumen

(article)

Tahap 6 

memilih artikela 
relevan (final)

Tahap 7

filter keywords: 
(organizational 

change, resistance to 
change)

Tahap 8

filter berdasarkan 
jurnal 

Tahap 9

filter berdasarkan 
bahasa

n= 25

Kata kunci yang digunakan untuk mempersempit pencarian adalah “organizational 

change”. Kata kunci ini dipilih karena secara langsung menggambarkan topik utama 

yang menjadi fokus penelitian. Untuk memastikan sumber yang digunakan memiliki 

kualitas yang memadai, hanya jurnal yang berasal dari sumber terpercaya (source 

type: journal) yang disertakan dalam pencarian. Selain itu, bahasa artikel dibatasi 

pada bahasa Inggris untuk mempermudah pemahaman serta karena bahasa Inggris 

merupakan bahasa utama dalam publikasi ilmiah internasional. Tahap akhir dari 

proses ini adalah menggunakan fitur “limit to” untuk menyaring hasil pencarian 

sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan. Setelah semua kriteria diterapkan, 

proses peninjauan dilakukan terhadap artikel-artikel yang ditemukan. Berdasarkan 

hasil tinjauan tersebut, diputuskan untuk menggunakan 30 artikel yang relevan 

dengan berbagai sektor sebagai referensi utama dalam penelitian ini. Artikel-artikel 

tersebut dipilih dengan mempertimbangkan kesesuaian nya terhadap kriteria yang 

telah ditentukan sebelumnya, terutama relevansi dengan topik perubahan organisasi. 

Dengan langkah-langkah yang sistematis ini, diharapkan jurnal-jurnal yang dipilih 

mampu mendukung penelitian secara optimal melalui data dan analisis yang mereka 

sajikan.  

Tahap pengambilan jurnal dapat dilihat di Gambar 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Tahap pencarian database jurnal Scopus 

Dalam penelitian ini, memastikan bahwa hanya jurnal-jurnal yang relevan dan 

berkualitas tinggi yang dimasukkan ke dalam analisis, kriteria database Scopus 

digunakan dengan hati-hati. Sebanyak 30 jurnal penelitian dipilih berdasarkan 

berbagai kriteria, termasuk relevansi topik, metodologi yang digunakan, dan 
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dampak dan sitasi jurnal tersebut. Proses pemilihan sangat penting untuk 

memastikan bahwa data yang dikumpulkan berasal dari sumber yang dapat 

dipercaya dan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap bidang studi yang 

diteliti. Setelah memilih jurnal, selanjutnya adalah mengutip teori-teori yang relevan 

dari masing-masing jurnal. Teori-teori ini membantu peneliti memahami konteks 

penelitian dan membuat kerangka kerja yang diperlukan untuk menganalisis data. 

Dengan menggabungkan perspektif dari 30 jurnal, peneliti dapat membangun 

argumen yang lebih kuat dan mendalam. Selanjutnya, studi primer yang dipilih 

diekstraksi untuk mengumpulkan data yang akan membantu menjawab pertanyaan 

penelitian. Proses ekstraksi ini melibatkan identifikasi dan pengumpulan informasi 

penting tentang setiap studi, seperti tujuan, metodologi, hasil, dan kesimpulan. Data 

yang dikumpulkan akan digunakan sebagai dasar untuk analisis dan sintesis lebih 

lanjut. 

Penilaian kualitas penelitian juga merupakan langkah penting dalam proses ini. 

Dengan menilai kualitas setiap studi, peneliti dapat memandu interpretasi hasil 

gabungan dan menentukan kesimpulan yang digariskan. Kualitas penelitian dapat 

dinilai berdasarkan beberapa kriteria, seperti validitas, reliabilitas, dan relevansi. 

Penilaian ini membantu memastikan bahwa kesimpulan yang diambil tidak hanya 

didasarkan pada data yang ada, tetapi juga mempertimbangkan kekuatan dan 

kelemahan dari setiap studi. Sintesis data dilakukan dengan tujuan mendapatkan 

bukti dari studi terpilih yang dapat menjawab pertanyaan penelitian. Pada titik ini, 

peneliti akan menggabungkan hasil dari berbagai studi untuk menemukan pola, tren, 

dan hubungan yang mungkin. Proses sintesis ini memungkinkan peneliti untuk 

memberikan gambaran yang lebih luas tentang topik yang mereka pelajari dan 

menarik kesimpulan yang lebih mendalam. Oleh karena itu, penelitian ini tidak 

hanya berkonsentrasi pada analisis satu set data; itu juga melihat bagaimana data 

tersebut saling berhubungan dan membantu kita memahami fenomena yang diteliti. 

Diharapkan hasil dari pendekatan sistematis dapat diterima dan bermanfaat bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan di bidang yang diteliti. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Dalam penelitian ini telah mengumpulkan jurnal Scopus sebanyak 69 dari database 

Scopus. Data yang dibutuhkan dalam penelitian SLR ini sebanyak 30 jurnal. 

Sebanyak 39 jurnal telah dieliminasi karena belum berfokus terhadap apa yang 

membuat karyawan merasa cemas menghadapi proses perubahan organisasi, dan 

apa yang membuat karyawan melakukan resistensi akan perubahan organisasi. 

Kecemasan karyawan menghadapi proses perubahan organisasi 

Kecemasan dan kekhawatiran karyawan akan terjadi di saat fase organisasi akan 

melakukan perubahan, salah satu sebab kecemasan tersebut adalah karyawan takut 

kehilangan pekerjaan, budaya organisasi, kebijakan dan, kerja berlebih, serta 
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kurangnya sumber daya (Nadia et al., 2020). Penelitian ini akan menampilkan 

beberapa jurnal penelitian terdahulu di ambil dari Scopus yang membahas terkait 

kecemasan karyawan dalam menghadapi proses perubahan organisasi. 

No Penulis Temuan 

1.  (Cornescu & Adam, 
2015) 

Staf sebesar 46% telah melaksanakan perubahan, 
38% menerima perubahan, 8% menolak, 
sedangkan sebesar 8% tidak memerlukan 
perubahan. Sebagian besar perubahan yang 
berkaitan dengan isi pengajaran dan  
tugas staf yang diperkenalkan di universitas 
adalah penambahan tugas baru. 

2.  (Hubbart, 2023) Keterlibatan pemangku kepentingan dalam 
perubahan organisasi menunjukkan bahwa 
keberhasilan inisiatif perubahan sangat 
bergantung pada tingkat keterlibatan dan 
dukungan yang diberikan oleh semua pihak 
yang terlibat. Kurangnya keterlibatan pemangku 
kepentingan dalam proses perubahan 
mengakibatkan munculnya perasaan kecemasan 
karyawan terhadap proses perubahan 
organisasi. 

3.  (Karasvirta & 
Teerikangas, 2022) 

Perubahan organisasi mencakup perubahan 
jaringan, perubahan tim, dan peran perubahan 
individu, perubahan tim akan memaksa para 
karyawan beradaptasi kembali dengan rekan-
rekan yang baru terbentuk hal ini akan 
menyulitkan karyawan karena menyelaraskan 
pikiran itu membutuhkan waktu dan keuletan. 
Jadi hal tersebut menyebabkan kecemasan 
karyawan dalam menghadapi perubahan 
organisasi karena mengganggu kebiasaan 
mereka sebelum proses perubahan.   

4.  (Rath & Jena, 2024) Karyawan cenderung lebih menolak perubahan 
dibandingkan dengan pemimpin, yang lebih 
terbuka terhadap perubahan karena mereka 
terlibat dalam perencanaan dan pelaksanaan. 
Sedangkan karyawan kurang terlibat dalam 
perubahan tersebut, mengakibatkan kecemasan 
mereka akan perubahan tersebut. 
 

5.  (Afrida et al., 2024) Menunjukkan bahwa meskipun karyawan 
memiliki kemampuan untuk beradaptasi, hal 
tersebut tidak secara langsung meningkatkan 
kesiapan mereka untuk menerima perubahan. 
Meskipun adaptasi karyawan tinggi namun 
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kesiapan individu dalam menghadapi 
perubahan menurun karena kecemasan mereka 
terhadap perubahan kebiasaan mereka, 
perubahan posisi mereka. 

6.  (Kalbermatten & Ritz, 
2024) 

Studi ini menemukan bahwa penyesuaian 
spesifik yang dilakukan kepala sekolah tidak 
berhubungan secara signifikan dengan 
kesediaan mereka untuk berubah. Hal ini 
menunjukkan bahwa meskipun kepala sekolah 
melakukan penyesuaian, hal ini tidak selalu 
berkontribusi terhadap peningkatan kesiapan 
terhadap perubahan. 

7.  (Yamao & Sekiguchi, 
2024) 

Penelitian menemukan bahwa Dispositional 
Resistance to Change (DRTC) memiliki pengaruh 
negatif yang signifikan terhadap kesiapan 
karyawan Jepang untuk berpartisipasi dalam 
penugasan internasional (expatriation). 
Karyawan dengan tingkat DRTC yang tinggi 
cenderung kurang bersedia untuk melakukan 
perubahan. 

8.  (Kara et al., 2024) Resistensi terhadap perubahan mempunyai efek 
moderasi negatif pada hubungan antara budaya 
pasar dan kinerja inovasi. Ketika penolakan 
terhadap perubahan tinggi, hubungan positif 
antara budaya pasar dan kinerja inovasi akan 
menjadi lemah atau bahkan tidak signifikan. 

 

Temuan Cornescu & Adam, (2015) Sebesar 46% telah melaksanakan perubahan, 38% 

menerima perubahan, 8% menolak, sedangkan sebesar 8% tidak memerlukan 

perubahan.  

1. Persentase Pelaksanaan Perubahan artinya 46% responden menyatakan 

bahwa mereka telah melakukan perubahan dalam organisasi mereka. Ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar organisasi menunjukkan kesiapan dan 

kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan yang diperlukan, yang 

dapat mencakup perubahan pada budaya, proses, atau struktur organisasi.  

2. Persentase Penerimaan Perubahan, perubahan yang diusulkan diterima oleh 

38% responden. Ini menunjukkan bahwa karyawan sangat mendukung 

inisiatif perubahan, yang penting untuk keberhasilannya. Penerimaan ini 

dapat dipengaruhi oleh komunikasi yang efektif, keterlibatan karyawan 

dalam proses perubahan, dan pemahaman manfaatnya.  

3. Persentase Penolakan Perubahan, Perubahan ditolak oleh 8% orang yang 

menjawab. Berbagai alasan dapat menyebabkan penolakan ini, seperti 

ketidakpastian, ketakutan kehilangan pekerjaan, atau ketidakpuasan 

terhadap cara perubahan dilakukan. Penolakan ini menunjukkan bahwa ada 
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perlunya pendekatan manajemen perubahan yang lebih baik untuk 

menangani kekhawatiran dan meningkatkan keterlibatan karyawan.  

4. Persentase yang Tidak Memerlukan Perubahan, 8% orang yang menjawab 

mengatakan mereka tidak memerlukan perubahan. Ini mungkin 

menunjukkan bahwa organisasi mereka sudah beroperasi dengan baik atau 

bahwa mereka tidak melihat betapa pentingnya beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan eksternal. Namun, sikap ini juga dapat berbahaya jika 

organisasi tidak siap untuk perubahan. 

Menurut Hubbart, (2023)Kurangnya keterlibatan pemangku kepentingan dalam 

proses perubahan mengakibatkan munculnya perasaan kecemasan karyawan 

terhadap proses perubahan organisasi. Ketika pemangku kepentingan, khususnya 

karyawan, tidak dilibatkan dalam proses perubahan, mereka cenderung merasa 

terisolasi dan tidak mampu mengendalikan situasi yang mempengaruhi pekerjaan 

mereka (Hubbart, 2023). Kecemasan ini sering terjadi karena karyawan merasa tidak 

menerima cukup informasi mengenai perubahan yang akan terjadi, tidak memahami 

alasan dibalik perubahan tersebut, atau yakin bahwa perubahan tersebut dapat 

mengancam posisi atau perannya. Kecemasan ini dapat menghambat produktivitas, 

menurunkan motivasi, dan meningkatkan resistensi terhadap perubahan. Selain itu 

temuan Karasvirta & Teerikangas, (2022) Perubahan organisasi mencakup perubahan 

jaringan, perubahan tim, dan peran perubahan individu, perubahan tim akan 

memaksa para karyawan beradaptasi kembali dengan rekan-rekan yang baru 

terbentuk hal ini akan menyulitkan karyawan karena menyelaraskan pikiran itu 

membutuhkan waktu dan keuletan. Karyawan cenderung lebih menolak perubahan 

dibandingkan dengan pemimpin, yang lebih terbuka terhadap perubahan karena 

mereka terlibat dalam perencanaan dan pelaksanaan. Sedangkan karyawan kurang 

terlibat dalam perubahan tersebut, mengakibatkan kecemasan mereka akan 

perubahan tersebut (Rath & Jena, 2024). Temuan selanjutnya Afrida et al., (2024) 

Menunjukkan bahwa meskipun karyawan memiliki kemampuan untuk beradaptasi, 

hal tersebut tidak secara langsung meningkatkan kesiapan mereka untuk menerima 

perubahan. Artinya meskipun adaptasi karyawan tinggi namun kesiapan individu 

dalam menghadapi perubahan menurun karena kecemasan mereka terhadap 

perubahan kebiasaan mereka, perubahan posisi mereka. Meskipun pemimpin 

melakukan penyesuaian, hal ini tidak selalu berkontribusi terhadap peningkatan 

kesiapan terhadap perubahan (Kalbermatten & Ritz, 2024). 

 

Faktor-faktor karyawan melakukan resistensi akan perubahan organisasi 

Menurut Wong, (2024) resistensi karyawan akan perubahan disebabkan karena 

ketika perubahan diterapkan, karyawan sering merasa cemas dan tidak yakin tentang 

masa depan mereka. Resistensi dapat berasal dari ketakutan akan kehilangan 

pekerjaan, perubahan dalam peran, atau ketidakpastian tentang bagaimana 
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perubahan akan mempengaruhi lingkungan kerja. Selain itu temuan dari  Shin, (2024) 

sumber resistensi karyawan terhadap perubahan adalah faktor dari stres teknologi, 

ketidakpastian, pelanggaran kontrak psikologis, kurangnya keterlibatan, dan 

kekhawatiran tentang kualitas pekerjaan. Selanjutnya penelitian dari Knol et al., 

(2024) Resistensi dipicu oleh ketakutan akan kehilangan pekerjaan karena perubahan 

seperti reorganisasi atau pengurangan tenaga kerja.  

No Penulis Faktor-faktor resistensi  

1.  (Wong, 2024) • ketakutan akan kehilangan pekerjaan. 

• perubahan dalam peran 

• lingkungan kerja 

2.  (Shin & Shin, 2024) • stres teknologi 

• ketidakpastian 

• pelanggaran kontrak psikologis 

• kurangnya keterlibatan 

• kekhawatiran tentang kualitas pekerjaan 

3.  (Knol et al., 2024) • ketakutan akan kehilangan pekerjaan  

• reorganisasi 

4.  (Islam et al., 2021) • Takut akan ketidakpastian 

5.  (Shrivastava et al., 
2022) 

• Kurangnya komunikasi 

6.  (Albrecht et al., 2020) • kurangnya dukungan manajerial 

7.  (Warrick, 2023) • ketidaktahuan dan kurangnya informasi 

8.  (Khaw et al., 2023) • Perubahan organisasi meningkatkan stres, 
menurunkan komitmen, dan loyalitas. Karena 
ketidakpastian pekerjaan mereka. 

9.  (Liu et al., 2022) • perubahan dapat menimbulkan perasaan tidak 
pasti dan takut 

10.  (Petrauskaitė-Jocienė 
& Korsakienė, 2024) 

• Ketidakpastian dapat menimbulkan berbagai 
perasaan mulai dari stres dan ketakutan 
hingga ketidakpuasan dan keengganan untuk 
terlibat dalam perubahan. 

 

Dari temuan-temuan penelitian terdahulu peneliti menemukan faktor-faktor 

resistensi karyawan akan perubahan disebabkan oleh ketidakpastian masa depan 

pekerjaan mereka, perubahan peran dalam pekerjaan. Salah satu faktor penyebab 

resistensi adalah ketidakpastian tentang masa depan pekerjaan mereka. Karyawan 

cenderung merasa cemas dan khawatir ketika mereka merasa tidak yakin tentang 

keamanan pekerjaan mereka. Ketidakpastian ini dapat berasal dari rumor tentang 

pemutusan hubungan kerja, restrukturisasi perusahaan, atau perubahan dalam 

strategi bisnis yang dapat mempengaruhi posisi mereka. Ketika karyawan merasa 

masa depan mereka tidak aman, mereka lebih cenderung menolak perubahan yang 

dianggap dapat memperburuk keadaan mereka (Islam et al., 2021; Khaw et al., 2023; 
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Knol et al., 2024; Petrauskaitė-Jocienė & Korsakienė, 2024; Wong, 2024). Selain itu, 

perubahan peran dalam pekerjaan meningkatkan resistensi. Hal ini terjadi ketika 

perusahaan melakukan perubahan, seperti pengenalan teknologi baru atau 

perubahan dalam struktur tim. Karyawan mungkin merasa bahwa peran mereka 

akan berubah secara signifikan, yang dapat menimbulkan kekhawatiran tentang 

kemampuan mereka untuk memenuhi ekspektasi baru dan potensi kehilangan 

identitas profesional mereka. Mereka juga mungkin tidak yakin tentang tanggung 

jawab baru dan bagaimana hal itu akan mempengaruhi mereka (Wong, 2024). Selain 

itu  kurangnya dukungan manajerial mengakibatkan resistensi karyawan (Albrecht 

et al., 2020). Dalam situasi ini, berbagai komponen dukungan manajerial termasuk 

komunikasi, pelatihan, keterlibatan, dan empati. Ketika manajer tidak memberikan 

bantuan yang memadai, karyawan sering kali merasa terasing dan tidak memiliki 

arah yang jelas, yang dapat menyebabkan penolakan terhadap perubahan.  

Selanjutnya yaitu kurang nya informasi akan proses perubahan mengakibatkan 

resistensi karyawan (Warrick, 2023). Informasi yang jelas sangat penting ketika 

organisasi mengalami perubahan. Ini membantu karyawan memahami apa yang 

sedang terjadi, mengapa perubahan itu diperlukan, dan bagaimana perubahan 

tersebut akan mempengaruhi mereka secara langsung. ketika karyawan tidak 

mendapatkan informasi yang memadai tentang proses perubahan karyawan 

cenderung bingung dan tidak yakin. Ketidakjelasan ini dapat menimbulkan berbagai 

kekhawatiran, seperti apakah akan berdampak pada pekerjaan mereka, mengubah 

tanggung jawab mereka, atau bahkan mengancam keamanan pekerjaan mereka. 

Temuan dari Shrivastava et al., (2022) Kurangnya komunikasi salah satu faktor 

penyebab resistensi karyawan akan perubahan. Menunjukkan betapa pentingnya 

komunikasi yang efektif dalam proses perubahan organisasi. Hal tersebut sangat 

penting untuk memiliki komunikasi yang jelas dan terbuka saat organisasi 

mengalami perubahan, seperti restrukturisasi, adopsi teknologi baru, atau perubahan 

kebijakan. Ini dilakukan untuk memastikan bahwa semua orang yang terlibat dalam 

organisasi memahami tujuan dan konsekuensi dari perubahan tersebut (Shin & Shin, 

2024). 

Solusi mengurangi kecemasan karyawan dan resistensi akan perubahan organisasi 

Dalam penelitian SLR ini menemukan beberapa solusi untuk mengurangi kecemasan 

dan resistensi karyawan terhadap perubahan organisasi. diantaranya menurut (Kim 

et al., 2021) Gaya kepemimpinan transformasional dikaitkan dengan kepemimpinan 

yang efektif, yang memengaruhi hasil perubahan organisasi dan meredakan 

kecemasan di antara karyawan akibat perubahan. Selanjutnya Kaur Bagga et al., 

(2023) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional mempengaruhi 

komitmen karyawan akan perubahan dan mengurangi kecemasan karyawan akan 

perubahan organisasi. selain itu menurut Liu et al., (2022) untuk mengurangi 

kecemasan karyawan akan perubahan organisasi dibutuhkan komunikasi efektif. 
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Komunikasi efektif adalah alat yang penting untuk mendukung karyawan dalam 

menghadapi proses perubahan hal tersebut dapat mengurangi kecemasan karyawan. 

kualitas komunikasi tampaknya menjadi faktor penting dalam perubahan organisasi 

(Maçães & Román-Portas, 2022). Selanjutnya temuan Errida & Lotfi, (2021) Visi 

perubahan harus mencakup aspek penting dari kondisi atau hasil yang diinginkan, 

menjelaskan mengapa perubahan diperlukan, dan menetapkan tujuan dan hasil yang 

diinginkan dicapai, agar kejelasan informasi dapat dipahami karyawan sehingga 

mengurangi kecemasan dan resistensi karyawan terhadap perubahan.  

Menurut Chebbi et al., (2020) berpendapat bahwa komunikasi mengenai tujuan 

perubahan memberikan kesempatan untuk menjelaskan pentingnya perubahan 

dalam organisasi serta mengevaluasi apa yang akan terjadi di masa depan, hal 

tersebut dapat mengurangi kecemasan karyawan terhadap perubahan. Menurut 

(Oreg et al., 2016) menekankan bahwa jika karyawan menerima perubahan yang 

sesuai dengan kebutuhan dan harapan mereka, mereka akan melihat nilainya dan 

lebih siap untuk beradaptasi. Ketika karyawan merasa perubahan relevan dan 

bermanfaat, mereka cenderung lebih terbuka dan siap untuk beradaptasi, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. Selain itu perubahan 

ditujukan untuk siapa dan hasilnya bagaimana hal tersebut harus jelas dan dapat di 

mengerti karyawan dalam proses perubahan (Straková et al., 2024). Hal ini 

menunjukkan betapa pentingnya komunikasi yang efektif dan keterlibatan karyawan 

dalam proses perubahan untuk meminimalkan resistensi dan memaksimalkan 

keberhasilannya. Selain itu solusi mengurangi kecemasan karyawan dan mengurangi 

penolakan perubahan di butuhkan gaya kepemimpinan seperti transformasional dan 

transaksional (Moosa et al., 2023). Jika salah satu gaya kepemimpinan diterapkan 

dalam proses perubahan organisasi, Ini akan membuat karyawan lebih nyaman 

menghadapi perubahan dan mengurangi kecemasan yang mungkin mereka alami 

saat bekerja. selain gaya pemimpin transformasional dan transaksional, menurut 

Koch & Fortkord, (2024) peran pemimpin opini sanggat krusial dalam proses 

perubahan dan dapat mengurangi kecemasan dan penolakan terhadap perubahan. 

Selanjutnya temuan dari Wijethilake et al., (2023) untuk mengurangi resistensi dan 

kecemasan karyawan akan perubahan, diperlukan perkenalan budaya organisasi 

yang baru untuk mendorong pengetahuan karyawan tentang perubahan dan 

karyawan dapat beradaptasi dengan budaya baru.  

Para peneliti terdahulu menyoroti pentingnya beberapa strategi dalam mengurangi 

kecemasan dan penolakan karyawan terhadap perubahan organisasi. Gaya 

kepemimpinan transformasional terbukti efektif dalam menciptakan lingkungan 

yang mendukung perubahan dengan meningkatkan komitmen dan mengurangi 

kecemasan karyawan. Kepemimpinan inspiratif seperti ini memberikan visi yang 

jelas sehingga karyawan merasa lebih terlibat dan termotivasi untuk beradaptasi. 
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KESIMPULAN 

Dari hasil beberapa penelitian terdahulu. Penelitian ini menemukan faktor 

kecemasan karyawan menghadapi proses perubahan organisasi. Kecemasan 

karyawan menghadapi proses perubahan organisasi yaitu takut kehilangan 

pekerjaan, perubahan budaya organisasi, kebijakan dan, kerja berlebih, serta 

kurangnya sumber daya. Penelitian ini mengidentifikasi beberapa faktor yang 

berkontribusi terhadap kecemasan karyawan ketika menghadapi proses perubahan 

organisasi. Salah satu alasan utamanya adalah ketakutan kehilangan pekerjaan. 

Ketidakpastian mengenai masa depan pekerjaan sering kali menjadi sumber stres 

karyawan, terutama ketika perubahan organisasi dapat mengakibatkan pengurangan 

atau restrukturisasi tenaga kerja. Selain itu, perubahan budaya organisasi dapat 

menimbulkan kecemasan. Ketika nilai dan norma yang ada berubah, karyawan 

mungkin merasa tidak nyaman dan kesulitan beradaptasi dengan lingkungan baru. 

Perubahan tersebut dapat menimbulkan rasa hilangnya identitas dan keterikatan 

terhadap budaya lama. Kebijakan baru yang diterapkan sebagai bagian dari proses 

perubahan juga dapat menimbulkan kekhawatiran. Karyawan mungkin bingung 

atau tidak puas dengan kebijakan yang dianggap tidak adil atau tidak sesuai dengan 

harapan mereka. Hal ini dapat memicu resistensi terhadap perubahan dan 

meningkatkan tingkat kecemasan. Terlalu banyak bekerja merupakan faktor lain 

yang dapat meningkatkan beban psikologis karyawan. Dalam situasi yang berubah-

ubah, karyawan sering kali diharapkan menyelesaikan lebih banyak tugas dalam 

waktu lebih singkat, yang dapat menyebabkan stres dan kelelahan. Terakhir, 

kurangnya sumber daya untuk mendukung proses perubahan merupakan tantangan 

yang signifikan. Ketika karyawan merasa tidak memiliki cukup alat, pelatihan, atau 

dukungan untuk menangani perubahan, mereka sering kali merasa bingung dan 

cemas tentang kemampuan mereka untuk beradaptasi. 

Penelitian ini menemukan faktor-faktor karyawan melakukan resistensi akan 

perubahan organisasi yaitu, perubahan dalam peran, lingkungan kerja, 

ketidakpastian, kurangnya komunikasi, kurangnya dukungan manajerial, 

ketidaktahuan dan kurangnya informasi. Salah satu faktor utamanya adalah 

perubahan peran, dimana karyawan merasa tidak yakin dengan tanggung jawab 

barunya. Perubahan lingkungan kerja juga dapat menimbulkan ketidaknyamanan 

sehingga menyebabkan karyawan merasa terisolasi. Ketidakpastian mengenai masa 

depan dan dampak perubahan sering kali meningkatkan kecemasan, dan kurangnya 

komunikasi yang jelas dari manajemen dapat memperburuk situasi dengan 

menciptakan kebingungan. Dukungan manajemen yang minim juga dapat 

menimbulkan resistensi karena karyawan merasa tidak didukung dalam 

menghadapi perubahan. Selain itu, ketidaktahuan dan kurangnya informasi 

mengenai proses perubahan membuat karyawan merasa tidak siap dan tidak mau 

beradaptasi. Semua faktor ini saling terkait dan mengarah pada berkembangnya 

resistensi terhadap perubahan dalam organisasi.  
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Studi ini menemukan solusi mengurangi kecemasan karyawan dan resistensi akan 

perubahan organisasi. Gaya kepemimpinan transformasional terbukti efektif dalam 

menciptakan lingkungan yang mendukung perubahan dengan meningkatkan 

komitmen dan mengurangi kecemasan karyawan. Kepemimpinan inspiratif seperti 

ini memberikan visi yang jelas sehingga karyawan merasa lebih terlibat dan 

termotivasi untuk beradaptasi. Komunikasi yang efektif juga merupakan faktor kunci 

dalam proses perubahan. Komunikasi berkualitas tinggi membantu menjelaskan 

tujuan dan manfaat perubahan serta mengurangi ketidakpastian yang sering 

menimbulkan kecemasan. Informasi yang jelas mengenai alasan perubahan dan hasil 

yang diharapkan dapat meningkatkan pemahaman karyawan dan membuat mereka 

lebih siap menerima dan beradaptasi terhadap perubahan tersebut. selanjutnya 

karyawan harus terlibat dalam proses perubahan. Ketika karyawan terlibat dalam 

perencanaan dan implementasi, mereka cenderung merasa terlibat dalam proses, 

yang dapat mengurangi resistensi. Untuk membantu karyawan beradaptasi dengan 

perubahan, budaya organisasi baru harus dibuat. Selain itu, pendekatan 

kepemimpinan transformasional dapat dilengkapi dengan penerapan gaya 

kepemimpinan transaksional, yang berfokus pada penghargaan upaya karyawan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih nyaman dan mendukung adaptasi. 

Pemimpin opini juga berperan penting dalam mengurangi ketakutan dan resistensi 

terhadap perubahan. 
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