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This research explores the leadership paradoxes 
that arise when managing organizational change 
along with leaders' efforts in dealing with these 
paradoxes. This research uses a library study 
method, by analyzing various relevant literature 
sources from books, journal articles and other 
scientific sources. The results of this research 
reveal that there are four main challenges 
identified as paradoxes, namely resistance to 
change, uncertainty and complexity, risk and 
leader communication. In overcoming this 
paradox, this research shows that Kurt Lewin's 
model provides relevant guidance for leaders in 
facing the challenges of organizational change. 
This research provides practical and theoretical 
contributions to the development of effective 
leadership in facing the challenges of ongoing 
change 
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Penelitian ini mengeksplorasi paradoks 
kepemimpinan yang muncul saat mengelola 
perubahan organisasi beserta upaya pemimpin 
dalam menangani paradoks tersebut. Penelitian 
ini menggunakan metode studi pustaka, dengan 
menganalisis berbagai sumber literatur yang 
relevan bersumber dari buku, artikel jurnal, dan 
sumber ilmiah lainnya. Hasil penelitian ini 
mengungkapkan bahwa terdapat empat 
tantangan utama yang diidentifikasi sebagai 
paradoks, yaitu resistensi terhadap perubahan, 
ketidakpastian dan kompleksitas, risiko dan 
komunikasi pemimpin. Dalam mengatasi 
paradoks ini, penelitian ini menunjukkan bahwa 
model Kurt Lewin memberikan panduan yang 
relevan bagi pemimpin dalam menghadapi 
tantangan perubahan organisasi tersebut. 
Penelitian ini memberikan kontribusi praktis dan 
teoritis bagi perkembangan kepemimpinan yang 
efektif dalam menghadapi tantangan perubahan 
yang terus berlangsung 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


         Indonesian Journal of Contemporary Multidisciplinary Research (MODERN) 

Vol. 2, No.5. 2023: 961-978 

  963 
 

PENDAHULUAN  
Organisasi modern seringkali dihadapkan pada tuntutan untuk tetap 

stabil dan efisien dalam operasional sehari-hari, juga beradaptasi dengan 
perubahan lingkungan yang cepat dan dinamis melalui inovasi. Adapun 
perubahan organisasi menjadi keniscayaan dalam menghadapi perkembangan 
global dan persaingan yang semakin ketat. Organisasi mengalami perubahan 
sebagai respons terhadap beragam kebutuhan yang terus berkembang. 
Kebutuhan ini muncul sebagai hasil dari pengaruh yang berasal dari lingkungan 
organisasi yang selalu mengalami perubahan, baik dari aspek eksternal maupun 
internal (Latar, 2020). Perubahan dalam organisasi selalu terkait dengan nilai-
nilai yang dianut oleh organisasi itu sendiri, dan ini seringkali menghasilkan 
konflik dengan nilai-nilai yang dipegang oleh anggota organisasi. Perubahan 
yang terjadi cenderung bertentangan dengan keputusan yang telah diambil oleh 
berbagai anggota dalam pelaksanaan organisasi (Soeardi et al., 2022).  

Namun, perubahan ini sering kali menimbulkan paradoks. Paradoks ini 
menciptakan dilema bagi para pemimpin karena tuntutan untuk menjaga status 
quo dan eksplorasi inovatif seringkali tampak saling bertentangan. Kendati 
tantangan ini melibatkan kompromi yang rumit, pengelolaannya menjadi 
semakin penting mengingat perubahan lingkungan yang semakin tidak pasti 
dan kompleks. Di tengah kompleksitas ini, banyak organisasi merasa kesulitan 
untuk mengatasi paradoks kepemimpinan dan menemukan keseimbangan 
antara stabilitas dan inovasi. Pemimpin sering kali menghadapi dilema dalam 
memutuskan antara memprioritaskan pertahanan atas apa yang telah ada 
(stabilitas) atau melangkah ke arah yang baru dan berbeda (inovasi). Sementara 
kepemimpinan yang berfokus pada stabilitas mungkin dapat memberikan rasa 
aman, kepemimpinan yang berfokus pada inovasi dapat membawa 
perkembangan yang berkelanjutan.  

Paradoks kepemimpinan adalah fenomena di mana pemimpin 
dihadapkan pada situasi-situasi kontradiktif atau bertentangan yang 
mengharuskan mereka mengintegrasikan elemen-elemen yang sejauh ini 
dianggap bertentangan. Organisasi besar yang sudah mapan sering merasa perlu 
untuk menggabungkan praktik-praktik yang telah terbukti dengan upaya 
eksplorasi inovatif guna mempertahankan kompetitivitas. Namun, menerapkan 
kedua pendekatan ini secara bersamaan dapat mengakibatkan ketidakcocokan 
atau konflik yang membingungkan, sehingga pemimpin perlu mengembangkan 
strategi yang tepat untuk mengatasi paradoks ini. Paradoks kepemimpinan ini 
menjadi semakin menarik karena pemimpin diharapkan untuk merespons 
tantangan eksternal dengan menciptakan stabilitas dalam organisasi, sementara 
juga memelopori inovasi untuk menjaga relevansi jangka panjang. 

Beragam aspek kajian terkait topik kepemimpinan dan perubahan 
organisasi  telah dikaji pada berbagai penelitian, seperti penelitian sebelumnya 
yang telah mengkaji berbagai gaya kepemimpinan dan dampaknya terhadap 
kinerja organisasi (Firmansyah et al., 2017; Mahdi et al., 2021; Nasir et al., 2020; 
Sanusi, 2017; Yanthy et al., 2020). Gaya kepemimpinan transformasional, 
transaksional, kolaboratif, autentik, karismatik, profetik dan lain-lain telah 
menjadi fokus analisis untuk memahami cara pemimpin mempengaruhi 
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bawahannya, serta dampaknya terhadap motivasi, komitmen, dan kinerja 
individu dan tim. Selain itu, aspek manajemen perubahan juga telah menjadi 
perhatian utama dalam penelitian sebelumnya (Arifana, 2019; Aulia & 
Rahmadhani, 2022; M. M. W. S. Dewi, 2021; Okolie & Memeh, 2022; Widodo, 
2017). Cara pemimpin mengelola proses perubahan, termasuk komunikasi, 
keterlibatan karyawan, identifikasi hambatan, dan merancang strategi 
perubahan, telah dikaji untuk memahami efektivitas implementasi perubahan 
dalam organisasi. Penelitian sebelumnya juga sering berfokus pada peran 
budaya organisasi dalam kepemimpinan dan perubahan (Hazrah & Aslami, 
2022; Megantara et al., 2019; Nasir et al., 2020; Sri Wahyuni, 2022; Yesi Kusuma 
Sari et al., 2022). Analisis mendalam tentang nilai-nilai, norma, dan keyakinan 
dalam budaya organisasi yang mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan 
serta cara pemimpin memanfaatkan atau mengubah budaya organisasi dalam 
mendukung tujuan perubahan. 

Ketiga aspek kajian diatas mencerminkan fokus penelitian yang 
berkelanjutan dalam memahami dinamika kepemimpinan dan perubahan 
organisasi. Adapun penelitian ini memiliki beberapa persamaan dengan 
penelitian-penelitian sebelumnya yang telah dikaji dalam berbagai topik 
kepemimpinan dan perubahan organisasi. Pertama, persamaan terletak pada 
fokus pada kepemimpinan dan perubahan organisasi. Seperti penelitian-
penelitian sebelumnya, penelitian ini juga mengeksplorasi aspek kepemimpinan 
dalam konteks perubahan organisasi. Ini mencakup bagaimana pemimpin dapat 
mengatasi paradoks, mengelola konflik, dan merancang strategi perubahan yang 
efektif. Dengan demikian, penelitian ini meneruskan tradisi memahami peran 
penting pemimpin dalam menghadapi perubahan. 

Selain itu, seperti penelitian-penelitian sebelumnya yang mengutamakan 
aspek praktis, penelitian ini juga menekankan implikasi praktis dari temuan. Hal 
ini melibatkan memberikan panduan yang dapat diterapkan bagi para 
pemimpin dalam situasi nyata. Penelitian ini, seperti sebelumnya, memiliki 
tujuan untuk menghasilkan wawasan yang dapat membantu pemimpin 
mengelola tantangan dan peluang dalam perubahan organisasi. Dalam 
esensinya, penelitian ini tidak hanya melanjutkan kerangka kerja penelitian 
sebelumnya, tetapi juga menambahkan dimensi baru melalui pendekatan 
holistik dalam mengatasi paradoks kepemimpinan. Meskipun memiliki 
persamaan dengan penelitian-penelitian sebelumnya dalam konsep-konsep inti 
dan tujuan, penelitian ini menawarkan kontribusi yang lebih spesifik dan 
mendalam dalam hal integrasi aspek-aspek yang berbeda dari kepemimpinan 
dan perubahan organisasi. 

Perbedaan yang menjadi ciri khas orisinalitas dan kebaruan penelitian ini 
terletak pada pendekatan holistik terhadap paradoks kepemimpinan dan upaya 
penanganannya dalam perubahan organisasi. Orisinalitas penelitian ini terletak 
pada penggabungan aspek-aspek yang berbeda dari kepemimpinan dan 
perubahan organisasi menjadi satu kesatuan yang lebih terintegrasi. Jika 
penelitian-penelitian sebelumnya mungkin telah membahas gaya 
kepemimpinan, manajemen organisasi, atau budaya organisasi secara terpisah, 
penelitian ini menciptakan nilai tambah dengan menjembatani elemen-elemen 
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ini dan mengintegrasikannya ke dalam pendekatan yang lebih holistik, sehingga 
menghasilkan pemahaman yang lebih kaya tentang cara para pemimpin 
mengelola paradoks dan mencapai keseimbangan antara stabilitas dan inovasi 
dengan memadukan berbagai strategi dan taktik. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatan yang lebih inovatif 
dalam menghadapi paradoks kepemimpinan. Penelitian ini tidak hanya 
mengulang konsep-konsep yang telah ada sebelumnya, tetapi juga mengusulkan 
solusi-solusi baru yang mungkin belum banyak dipertimbangkan. Ini 
mencerminkan upaya penelitian untuk menemukan jalan keluar kreatif dari 
dilema yang dihadapi oleh para pemimpin dalam mengelola perubahan 
organisasi. Oleh karena itu, kebaruan penelitian ini terletak pada kontribusi yang 
lebih inovatif dan solusi-solusi yang lebih eksploratif terhadap kompleksitas 
paradoks kepemimpinan. Dengan kata lain, orisinalitas penelitian ini berada 
dalam integrasi holistik dari berbagai aspek kepemimpinan dan perubahan 
organisasi, sementara kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatan baru dan 
inovatif dalam menghadapi paradoks kepemimpinan dan penyeimbangan 
antara stabilitas dan inovasi. Keduanya bersama-sama menciptakan penelitian 
yang memberikan kontribusi yang lebih dalam dan kreatif terhadap pemahaman 
tentang bagaimana para pemimpin dapat mengelola perubahan organisasi 
dengan sukses. 

Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada studi empiris yang 
mengidentifikasi paradoks dalam kepemimpinan dan pendekatan yang 
digunakan oleh para pemimpin dalam mengatasi paradoks tersebut dalam 
rangka perubahan organisasi. Melalui pemahaman yang lebih mendalam 
tentang upaya ini, penelitian ini diharapkan memberikan wawasan berharga 
tentang cara para pemimpin dapat berhasil mengelola tegangan antara stabilitas 
dan inovasi dalam mengelola perubahan organisasi. Penelitian ini juga 
diharapkan memberikan kontribusi praktis dan teoritis bagi perkembangan 
kepemimpinan yang efektif dalam menghadapi tantangan perubahan yang terus 
berlangsung. 
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TINJAUAN PUSTAKA 
Kepemimpinan Organisasi 

Dari segi etimologi, istilah kepemimpinan berasal dari kata dasar 
"pimpin" yang memiliki makna sebagai panduan atau arahan. Dari kata "pimpin" 
muncul kata kerja "memimpin" yang mengindikasikan tindakan membimbing 
atau menuntun. Sementara itu, istilah "kepemimpinan" merujuk pada tindakan 
menuntun, mengarahkan, dan memandu. Dalam konteks terminologi, banyak 
pakar yang memberikan definisi. Menurut Masykur (2022), memahami konsep 
kepemimpinan memerlukan pemahaman terhadap perilaku, ciri-ciri, dan gaya 
individu yang diberikan tanggung jawab kepemimpinan. Walaupun 
implementasinya bervariasi antara individu yang berbeda, namun inti dari 
konsep tersebut tetap sama, tergantung pada lingkungan organisasi di mana 
konsep tersebut diaplikasikan (Masykur, 2022).  

Menurut Seoardi, dkk (2022), dalam organisasi peran seorang pemimpin 
memiliki dimensi yang signifikan dan strategis. Keberhasilan pencapaian tujuan 
organisasi sebagian besar ditentukan oleh kemampuan pemimpin dalam 
mengelola beragam sumber daya yang ada. Dengan kata lain, performa suatu 
organisasi secara substansial tergantung pada kualitas kepemimpinan yang 
dipraktikkan oleh individu pemimpin. Dari perspektif-perspektif yang 
bermacam-macam, dapat diambil konklusi berikut: (1) dinamika kepemimpinan 
melibatkan dua kelompok subjek, yakni mereka yang berupaya melakukan 
pengaruh dan subjek yang menerima pengaruh; (2) pemimpin aktif dalam 
mencoba mengarahkan subjek lain untuk bersikap sesuai ekspektasi dan 
menggerakkan potensi mereka demi mencapai target yang ditetapkan; dan (3) 
seorang pemimpin yang efektif dapat diartikan sebagai pemimpin yang berhasil 
meyakinkan subjek bahwa aspirasi yang diusung oleh pemimpin bertujuan 
untuk kepentingan bersama dan bahwa pihak yang berada dalam lingkup 
pengaruh memiliki kontribusi penting dalam meraih tujuan bersama tersebut 
(Soeardi et al., 2022).  

Hal ini sebelumnya sudah sejalan dengan Marliani & Djadjuli (2019), 
bahwa seorang pemimpin adalah teladan bagi mereka yang berada di bawah 
kepemimpinannya. Pemimpin memiliki peran sentral dalam pandangan, 
sehingga segala tindakan, perilaku, komunikasi, termasuk pilihan berbusana, 
akan menjadi fokus perhatian. Pemimpin diharapkan mampu berperan sebagai 
pendidik, figur orang tua yang patut dicontoh dan dihormati. Selain itu, 
pemimpin juga harus berperan sebagai rekan kerja dan teman sebaya, menjadi 
mitra dalam komunikasi serta diskusi untuk memecahkan masalah yang 
dihadapi oleh para pengikutnya (Marliani & Djadjuli, 2019). Beberapa ahli telah 
menginterpretasikan kepemimpinan sebagai karakteristik individu atau sebagai 
tindakan yang diperlihatkan, sementara yang lain memandang kepemimpinan 
melalui lensa pemrosesan informasi atau perspektif hubungan interpersonal. 
Konsep kepemimpinan telah diselidiki menggunakan metode penelitian 
kualitatif dan kuantitatif di berbagai konteks, termasuk kelompok kecil, 
menengah, dan besar. Masuk ke era abad ke-21, diskusi terus berlanjut mengenai 
apakah kepemimpinan dan manajemen adalah proses yang terpisah. Namun, 
perkembangan penelitian yang muncul lebih menekankan pada pemahaman 
tentang proses kepemimpinan, di mana individu mempengaruhi sekelompok 
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individu lainnya untuk mencapai tujuan bersama, daripada mencari definisi 
baru tentang esensi kepemimpinan.  

Pemimpin organisasi dapat menggunakan berbagai gaya kepemimpinan, 
mulai dari yang berfokus pada memotivasi dan membimbing individu hingga 
yang lebih berorientasi pada manajemen tugas dan pengawasan. Pentingnya 
adaptabilitas dalam gaya kepemimpinan ini tercermin dalam kebutuhan untuk 
menyesuaikan pendekatan sesuai dengan situasi, tugas, dan karakteristik tim 
yang dipimpin. Juhji dkk (2022) mengemukakan bahwa beberapa pendekatan 
yang muncul dalam konteks kepemimpinan adalah sebagai berikut: 1) Konsep 
kepemimpinan otentik, di mana penekanan diberikan pada keaslian pemimpin 
dan kesesuaian kepemimpinan mereka dengan nilai-nilai asli; 2) Terdapat 
pendekatan kepemimpinan rohani yang menitikberatkan pada penggunaan 
nilai-nilai dan panggilan spiritual untuk memotivasi pengikut; 3) Model 
kepemimpinan hamba, di mana pemimpin diarahkan untuk berperan sebagai 
pelayan, menggunakan prinsip-prinsip perhatian untuk mengutamakan 
kebutuhan pengikut dan membantu mereka mencapai otonomi, pengetahuan, 
serta kepedulian yang lebih luas; 4) terdapat konsep kepemimpinan adaptif, di 
mana pemimpin mendorong pengikut untuk beradaptasi dengan menghadapi 
permasalahan, tantangan, dan perubahan melalui pendekatan yang lebih 
dinamis dan fleksibel (Juhji et al., 2020). 
Perubahan Organisasi 

Perubahan organisasi adalah langkah di mana organisasi bergerak dari 
keadaan saat ini menuju keadaan yang diinginkan, yang diharapkan akan lebih 
baik dan lebih berkembang di masa depan. Tujuan utama dari perubahan yang 
telah direncanakan adalah untuk memastikan bahwa organisasi dapat 
menemukan metode yang lebih efektif dalam memanfaatkan sumber daya yang 
tersedia serta meningkatkan kemampuannya secara keseluruhan. Perubahan 
yang telah direncanakan merupakan respons yang cepat terhadap pemahaman 
akan akar masalah yang memerlukan perubahan (Mulianingsih, 2020; 
Syamsuriadi, 2019). Perubahan organisasi mengacu pada transformasi yang 
terjadi dalam struktur, buda ya, proses, atau strategi suatu organisasi. Hal ini 
melibatkan mengadopsi pendekatan yang berbeda dalam upaya meningkatkan 
kinerja, mengatasi tantangan pasar, atau merespons perubahan lingkungan 
eksternal. Perubahan organisasi bisa bersifat besar seperti restrukturisasi atau 
merancang ulang model bisnis, atau bisa bersifat kecil seperti 
mengimplementasikan perubahan dalam prosedur operasional. Perubahan 
dilakukan untuk mengatasi krisis yang akan dihadapi organisasi, terutama krisis 
pada masa yang akan datang. Krisis dalam organisasi biasanya terjadi 
disebabkan karena kurang adaptifnya organisasi menghadapi berbagai 
perubahan, baik perubahan individual jajaran organisasi, krisis internal 
organisasi maupun krisis yang disebabkan faktor eksternal organisasi (Latar, 
2020). 

Dalam hal ini, organisasi perlu mengelola perubahan yang ada dalam 
menjaga stabilitas organisasi, yang selanjutnya disebut sebagai manajemen 
perubahan. Yuliana dkk (2021) mengemukakan bahwa manajemen perubahan 
merupakan suatu proses yang sistematis dalam menerapkan pengetahuan, 
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sarana dan sumber daya yang diperlukan untuk mempengaruhi perubahan pada 
orang yang akan terkena dampak dari proses tersebut. Manajemen perubahan 
juga difahami sebagai upaya yang ditempuh oleh para manajer untuk mengelola 
perubahan secara efektif, dimana diperlukan pemahaman tentang persoalan 
motivasi, kepemimpinan, kelompok, konflik, komunikasi dan disiplin. 
Perubahan manajemen pada salah satu organisasi yang besar ditemukan fakta 
bahwa dengan strategi yang ada adalah cara yang paling optimal untuk bertahan 
hidup dan berkembang di tahun-tahun awal usaha yang beroperasi di 
lingkungan bisnis turbulen dari negara berkembang. Perubahan radikal dalam 
postur strategis dapat berakibat fatal bagi perusahaan-perusahaan baru (Yuliana 
et al., 2021).  

Hal ini sejalan dengan Murti dkk (2021), bahwa manajemen perubahan 
adalah strategi yang digunakan untuk mengelola dampak yang timbul akibat 
adanya perubahan dalam suatu perusahaan. Ini merupakan alat, proses, dan 
teknik yang dirancang untuk mengarahkan individu dalam menghadapi 
perubahan secara efektif, baik dalam tim, individu, maupun dalam skala sistem 
yang lebih luas. Manajemen perubahan melibatkan rencana yang tepat untuk 
mempersiapkan, melengkapi, dan mendukung individu dalam organisasi agar 
mampu merespons perubahan dan mencapai keberhasilan organisasi (Sari & 
Aslami, 2022). Perubahan dapat berakar dari dalam atau luar organisasi itu 
sendiri. Walaupun banyak yang merasa tidak nyaman dengan perubahan, 
kenyataannya perubahan tidak dapat dihindari dan harus dihadapi. Dalam 
rangka mencapai perubahan yang menguntungkan di masa mendatang, 
manajemen perubahan menjadi krusial, karena ini memberikan pendekatan 
yang terarah dalam mengadopsi dan mengimplementasikan sistem baru di 
organisasi, yang pada gilirannya diharapkan menghasilkan dampak yang 
diinginkan (Murti et al., 2021). 
 
METODOLOGI 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi 
pustaka. Pertama-tama, teknik pengumpulan data akan berfokus pada pencarian 
literatur terkait paradoks kepemimpinan dan strategi penanganannya dalam 
perubahan organisasi. Pengumpulan ini melibatkan pencarian dokumen, artikel 
jurnal, buku, dan sumber literatur lainnya yang relevan dengan topik penelitian. 
Selanjutnya, teknik analisis data menggunakan analisis deskriptif. Data dari 
literatur dianalisis secara deskriptif untuk mengidentifikasi dan menjelaskan 
berbagai paradoks kepemimpinan yang muncul dalam perubahan organisasi 
dan solusi-solusi yang diajukan dalam literatur.   
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tantangan Pemimpin dalam Perubahan Organisasi 

Setiap era memiliki tantangannya sendiri yang semakin kompleks seiring 
perkembangan zaman. Perubahan dan kemajuan yang terjadi dalam masyarakat 
memunculkan masalah-masalah yang memerlukan solusi. Kehadiran seorang 
pemimpin yang kompeten dan mampu menyelesaikan masalah menjadi 
harapan utama masyarakat. Konsep tentang pemimpin ideal pada dasarnya 
fokus pada kemampuan dan sifat-sifat yang melekat pada individu pemimpin 
(Setyawan et al., 2022). Perubahan memiliki peranan penting dalam organisasi 
ini, terutama karena organisasi memiliki aspirasi untuk berinovasi dan tidak 
ingin ketinggalan dengan perkembangan organisasi lain. Hal ini adalah reaksi 
yang wajar karena organisasi yang efektif adalah yang mampu mengikuti tren 
perkembangan saat ini sambil tetap memelihara identitas unik dari organisasi itu 
sendiri. Seiring berlalunya waktu, perkembangan dan perubahan zaman secara 
bertahap mengalami kemajuan yang signifikan.  

Berdasarkan sejumlah penelitian, terdapat beberapa tantangan pemimpin 
dalam menghadapi perubahan organisasi yang kompleks dan krusial, sebagai 
berikut: Pertama, resistance to change (perlawanan terhadap perubahan). 
Resistensi ini menjadi tantangan utama bagi pemimpin dalam mengelola 
perubahan karena manusia cenderung merasa nyaman dengan kestabilan dan 
rutinitas yang dikenal. Perubahan seringkali dianggap mengancam zona 
nyaman tersebut, yang dapat memicu perasaan ketidakpastian, kecemasan, atau 
kekhawatiran tentang dampak perubahan terhadap pekerjaan dan kehidupan 
pribadi. Akibatnya, karyawan atau anggota tim mungkin bersikeras 
mempertahankan status quo dan menunjukkan perlawanan terhadap perubahan 
yang diusulkan (R. R. Dewi & Kurniawan, 2019; Ikhram, 2019; Laihad et al., 2019; 
Lumbantoruan et al., 2021; Sri Wahyuni, 2022). Pemimpin perlu mengatasi 
perlawanan ini dengan menciptakan pemahaman, memotivasi, dan melibatkan 
karyawan dalam proses perubahan. Pemahaman yang baik tentang sumber 
perlawanan, serta kemampuan untuk meresponsnya dengan cara yang 
konstruktif, adalah kunci dalam membantu organisasi meraih kesuksesan dalam 
mengelola perubahan. 

Kedua, ketidakpastian dan kompleksitas. Perubahan seringkali 
menghadapi ketidakpastian dan kompleksitas. Pemimpin harus menghadapi 
berbagai variabel yang mungkin sulit diprediksi atau berubah dengan cepat, 
terutama dalam lingkungan yang terus berubah seperti saat ini. Selain itu, 
perubahan organisasi sering melibatkan berbagai unsur yang saling terkait dan 
berdampak satu sama lain, menciptakan kompleksitas yang perlu diatasi. 
Pemimpin harus mampu merencanakan dan mengelola perubahan dengan 
mempertimbangkan banyak faktor yang berbeda, termasuk dampaknya 
terhadap budaya organisasi, struktur, proses operasional, dan lebih banyak lagi. 
Ketidakpastian dan kompleksitas ini dapat mempersulit pengambilan 
keputusan yang tepat, perencanaan yang efektif, dan pelaksanaan perubahan 
yang sukses (Abidin et al., 2021; Eriani & Fanani, 2019). Oleh karena itu, 
pemimpin harus memiliki kemampuan untuk menghadapi dan mengelola 
ketidakpastian serta kompleksitas dalam menghadapi perubahan organisasi. 
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Ketiga, komunikasi yang efektif. Komunikasi adalah kunci dalam 
mengelola perubahan. Pemimpin harus menjalin komunikasi yang terbuka, 
jujur, dan terus-menerus dengan semua pihak terkait dalam organisasi. Hal ini 
membantu dalam menjelaskan tujuan perubahan, mengatasi kekhawatiran, dan 
menjaga arus informasi yang tepat. Komunikasi yang efektif menjadi tantangan 
utama bagi pemimpin dalam mengelola perubahan karena perubahan seringkali 
menciptakan ketidakpastian dan kebingungan di kalangan karyawan atau 
anggota tim. Anggota organisasi mungkin tidak selalu memahami alasan di balik 
perubahan, tujuannya, atau cara perubahan tersebut akan memengaruhi 
pekerjaan mereka. Kurangnya komunikasi yang efektif dapat menyebabkan 
kesalahpahaman, perlawanan terhadap perubahan, dan penurunan motivasi. 
Selain itu, dalam menghadapi perubahan yang cepat dan dinamis, pemimpin 
harus mampu menjalankan komunikasi yang terus-menerus untuk mengikuti 
perkembangan perubahan dan memastikan bahwa semua pihak terkait tetap 
terinformasi. Oleh karena itu, pemimpin harus memiliki keterampilan 
komunikasi yang kuat untuk menjelaskan visi perubahan, memberikan arahan 
yang jelas, dan merespons pertanyaan serta kekhawatiran dengan baik agar 
perubahan dapat diterima dan dijalankan dengan lancar oleh seluruh organisasi. 

Keempat, konflik dan risiko. Perubahan selalu memunculkan risiko 
potensial yang dapat memengaruhi kesuksesan dan dampak perubahan itu 
sendiri. Pemimpin harus mampu mengidentifikasi, menilai, dan mengelola 
risiko-risiko yang berkaitan dengan perubahan tersebut. Risiko ini dapat 
mencakup perlawanan kuat dari anggota tim, masalah implementasi yang tidak 
terduga, kerugian finansial, atau bahkan masalah budaya organisasi. Manajemen 
risiko yang efektif memerlukan pemahaman yang mendalam tentang berbagai 
risiko yang mungkin muncul selama perubahan, serta perencanaan dan strategi 
untuk menguranginya atau meresponsnya jika terjadi (Afif & Mahardika, 2019; 
Cecep Taufikurochman et al., 2023; Mirfani, 2017; Mochammad Husein & Imbar, 
2015). Tanpa manajemen risiko yang baik, perubahan dapat mengalami 
hambatan yang signifikan atau bahkan gagal, mengakibatkan kerugian bagi 
organisasi. Oleh karena itu, pemimpin perlu memiliki kemampuan manajemen 
risiko yang kuat untuk meminimalkan dampak negatif dan memaksimalkan 
peluang yang terkait dengan perubahan yang mereka kelola. 
Pendekatan Kepemimpinan Kurt Lewin Sebagai Upaya Penanganan 

Upaya penanganan terhadap keempat tantangan yang telah diuraikan di 
atas memerlukan pendekatan yang holistik dan terpadu. Pemimpin harus 
mampu mengintegrasikan berbagai aspek ke dalam strategi perubahan yang 
komprehensif. Sejumlah penelitian mengemukakan tentang langkah 
penanganan dalam mengatasi tantangan organisasi dalam arus perubahan, 
yakni dengan menerapkan teori Kurt Lewin. Teori ini dinilai tetap relevan dalam 
manajemen perubahan saat ini karena beberapa alasan yang kuat (Dani Rustandi 
& Fibria Indriati, 2022; SA’IDU, 2021; Tareamansyah & Isnawijayani, 2021; 
Wardhani1, 2019); 1) teori Lewin menyoroti pentingnya memahami bahwa 
perubahan bukanlah proses yang instan, melainkan memerlukan tahapan-
tahapan yang jelas. Hal ini relevan karena perubahan organisasi modern 
seringkali melibatkan transformasi yang kompleks dan berkelanjutan, yang 
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membutuhkan pemahaman dan perencanaan yang mendalam; 2) teori ini 
menekankan pada aspek psikologis dan sosial dalam perubahan. Hal ini sangat 
relevan karena dalam perubahan, mengubah pola pikir dan sikap individu yang 
merupakan salah satu bentuk tantangan; 3) model Lewin menggarisbawahi 
pentingnya komunikasi dan partisipasi anggota organisasi dalam proses 
perubahan. Hal ini sesuai dengan praktik manajemen perubahan yang sukses, di 
mana melibatkan karyawan dalam proses membuat mereka merasa memiliki 
dan terlibat dalam perubahan. 

Adapun teori ini dikenal dengan istilah "Model Perubahan Lewin" 
sebagaimana yang dikemukakan oleh Mellita & Elpanso (2020), bahwa model ini 
terdiri dari tiga tahapan kunci (Mellita & Elpanso, 2020), yaitu "Unfreeze" 
(Melelehkan), "Change" (Merubah), dan "Refreeze" (Membekukan). 

1. Unfreeze (Melelehkan): Dalam model Lewin, "unfreeze" mengacu pada 
mengubah mindset dan sikap anggota organisasi agar mereka lebih 
terbuka terhadap perubahan. Pemimpin dapat menggunakan tahap 
ini untuk melelehkan paradoks antara mempertahankan status quo 
dan merubahnya. Mereka harus membangun pemahaman tentang 
urgensi perubahan dan mengkomunikasikan alasan mengapa 
perubahan diperlukan. Dalam konteks paradoks kepemimpinan, yang 
berarti menjelaskan bahwa perubahan diperlukan untuk mengatasi 
tantangan yang kompleks dan bahwa pemimpin menghargai 
kontribusi serta pandangan anggota tim. Pemimpin perlu 
mengkomunikasikan alasan dan urgensi perubahan, menciptakan 
pemahaman tentang mengapa perubahan diperlukan, dan membantu 
mengurangi perasaan ketidakpastian dan kekhawatiran. Hal ini sesuai 
dengan prinsip Lewin bahwa menghilangkan kestabilan saat ini 
adalah langkah pertama dalam menghadapi perubahan.  

2. Change (Merubah): Tahap "change" dalam model Lewin 
menggambarkan proses perubahan itu sendiri. Pemimpin dapat 
mengejar keseimbangan antara mengarahkan tim dan mendengarkan 
masukan mereka. Hal ini dapat dilakukan dengan memastikan bahwa 
pandangan dan ide anggota tim diakomodasi dalam perencanaan dan 
implementasi perubahan. Pemimpin juga harus fleksibel dalam 
merespons dinamika yang muncul selama proses 
perubahan.Pemimpin juga perlu memimpin proses perubahan dengan 
baik, memberikan arahan yang jelas. Lewin menekankan pentingnya 
perencanaan yang cermat dan penggunaan teknik yang efektif dalam 
mengelola perubahan ini.  

3. Refreeze (Membekukan): Tahap "refreeze" mengacu pada 
mengkonsolidasikan perubahan menjadi bagian yang berkelanjutan 
dari budaya dan rutinitas organisasi. Pemimpin dapat menggunakan 
tahap ini untuk menangani paradoks antara ketahanan dan 
adaptabilitas. Mereka harus memastikan bahwa perubahan yang telah 
diimplementasikan bukan hanya berlalu begitu saja, tetapi menjadi 
bagian yang tetap dalam budaya organisasi. Pemimpin harus 
memastikan bahwa organisasi tetap terhubung dengan nilai-nilai inti 
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dan tujuannya sambil tetap responsif terhadap perubahan dalam 
lingkungan eksternal. Pemimpin juga memastikan bahwa perubahan 
yang telah diimplementasikan terjaga dan tidak kembali ke kebiasaan 
lama. Hal ini melibatkan pembangunan kembali stabilitas dan 
memastikan bahwa anggota organisasi merasa nyaman dengan cara 
baru yang lebih efektif tersebut. 

Dengan kata lain, dalam menghadapi berbagai perubahan, pemimpin 
dapat menggunakan pendekatan Lewin ini untuk merancang strategi yang lebih 
efektif. Model ini membantu pemimpin dalam merencanakan, 
mengimplementasikan, dan menjaga perubahan agar tetap relevan dan 
berkelanjutan dalam organisasi (Cummings et al., 2016). Selain itu, fokus Lewin 
pada komunikasi, pemahaman, dan pengaruh terhadap sikap dan perilaku 
anggota organisasi sangat relevan dalam mengatasi tantangan seperti 
perlawanan terhadap perubahan dan ketidakpastian. Oleh karena itu, 
penggunaan prinsip-prinsip teori Kurt Lewin, membantu pemimpin agar lebih 
efektif mengelola perubahan dan mencapai tujuan perubahan organisasi.  
 
KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Perubahan adalah bagian alami dari evolusi organisasi, dan pemimpin 
yang kompeten harus dapat mengatasi berbagai tantangan yang muncul seiring 
dengan perubahan tersebut. Beberapa tantangan yang dibahas dalam penelitian 
ini meliputi resistensi terhadap perubahan, ketidakpastian, kompleksitas, 
komunikasi yang efektif, serta manajemen risiko. Teori Kurt Lewin memberikan 
panduan yang relevan dalam mengatasi tantangan-tantangan ini dengan 
pendekatan berjenjang yang melibatkan tahap Unfreeze, Change, dan Refreeze. 
Dalam era yang terus berubah, pemimpin yang mampu mengimplementasikan 
prinsip-prinsip Lewin dapat memainkan peran penting dalam memastikan 
kesuksesan perubahan organisasi. Namun, penelitian ini juga memiliki beberapa 
limitasi. Pertama, penelitian ini didasarkan pada analisis literatur dan studi 
pustaka, tanpa melibatkan penelitian empiris. Kedua, penelitian ini mungkin 
belum mencakup semua kondisi yang mungkin muncul dalam berbagai 
organisasi yang berbeda.   
 
PENELITIAN LANJUTAN 
 Peneliti menyarankan penelitian lanjutan yang melibatkan penelitian 
empiris dan studi kasus untuk lebih menggali implikasi praktis dari upaya 
penanganan paradoks dalam masa perubahan. Dalam konteks perubahan 
organisasi yang terus bergerak maju, memahami bagaimana organisasi dapat 
mengatasi paradoks yang muncul, seperti memadukan stabilitas dan inovasi, 
menjadi kunci bagi keberhasilan jangka panjang. Studi kasus yang mendalam 
pada berbagai organisasi dapat memberikan wawasan tentang bagaimana 
pemimpin dan manajer secara efektif menghadapi paradoks ini dalam situasi 
nyata. Penelitian empiris juga dapat menghasilkan bukti konkret tentang praktik 
terbaik yang dapat diterapkan oleh organisasi untuk mengelola paradoks 
dengan efisien. Dengan demikian, penelitian lanjutan semacam ini dapat 
menjadi pedoman berharga bagi pemimpin dan praktisi dalam menghadapi 
tantangan perubahan organisasi yang kompleks. 
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