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 Abstrak 
Di era kecerdasan buatan (AI), organisasi menghadapi 
tuntutan untuk bertransformasi secara cepat dan 
menyeluruh. Transformasi ini tidak hanya mencakup aspek 
teknologi, tetapi juga menyentuh budaya kerja dan 
perilaku pegawai untuk memastikan perubahan berjalan 
efektif, dibutuhkan kepemimpinan visioner, pola pikir 
terbuka terhadap inovasi, serta budaya organisasi yang 
adaptif dan kolaboratif. Penelitian ini bertujuan 
mengeksplorasi bagaimana organisasi mengelola 
perubahan yang terjadi akibat penerapan AI, dengan fokus 
pada adaptasi budaya kerja dan perilaku karyawan. Studi 
ini menggunakan pendekatan studi literatur, dengan 
menelaah berbagai jurnal dan sumber ilmiah untuk 
memahami strategi manajemen perubahan, pergeseran 
nilai organisasi, serta bentuk-bentuk penyesuaian 
karyawan terhadap teknologi baru. Hasil kajian literatur 
menunjukkan bahwa integrasi AI mendorong organisasi 
bergerak dari struktur konvensional menuju model yang 
lebih fleksibel dan responsif. Kepemimpinan 
transformasional berperan penting dalam membangun 
suasana inovatif, meningkatkan kepercayaan pegawai, dan 
mengurangi resistensi terhadap perubahan. Tantangan 
utama yang dihadapi meliputi kesenjangan keterampilan 
digital, kekhawatiran terkait privasi data, serta 
kekhawatiran akan tergesernya peran manusia oleh mesin. 
Organisasi yang berhasil mengelola perubahan umumnya 
berinvestasi dalam program reskilling dan upskilling, 
penguatan soft skills, serta penggunaan sistem e-HRM 
berbasis AI untuk meningkatkan efisiensi rekrutmen dan 
pelatihan. Dalam konteks pendidikan dan sektor publik, AI 
juga berkontribusi terhadap efisiensi administrasi, 
personalisasi pembelajaran, dan pengambilan keputusan 
berbasis data. Namun, isu etika, perlindungan data, dan 
transparansi algoritma tetap menjadi perhatian. 
Kesimpulannya, keberhasilan transformasi digital di era AI 
ini sangat bergantung pada kesiapan internal organisasi 
dalam menyinergikan teknologi, budaya, dan manusia. 
Pendekatan human-centric menjadi fondasi yang penting 
untuk menjaga keseimbangan antara inovasi teknologi dan 
keberlanjutan organisasi di masa depan. 
Kata Kunci: Perubahan Organisasi, Kecerdasan Buatan 
AI,  Budaya Organisasi, Perilaku Pegawai 
 
Abstract 
In the era of Artificial Intelligence (AI), organizations are 
facing increasing demands to undergo rapid and 
comprehensive transformation. This transformation 
encompasses not only technological aspects but also 
workplace culture and employee behavior to ensure that 
changes are implemented effectively. Visionary leadership, 
an open mindset toward innovation, and an adaptive and 
collaborative organizational culture are essential in this 
process. This study aims to explore how organizations 
manage changes resulting from the implementation of AI, 
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with a particular focus on the adaptation of workplace 
culture and employee behavior. The study employs a 
literature review approach by examining various academic 
journals and scholarly sources to understand change 
management strategies, shifts in organizational values, and 
forms of employee adjustment to new technologies. The 
findings of the literature review indicate that AI integration 
encourages organizations to shift from conventional 
structures toward more flexible and responsive models. 
Transformational leadership plays a crucial role in 
fostering an innovative environment, enhancing employee 
trust, and reducing resistance to change. The main 
challenges faced include digital skills gaps, concerns 
regarding data privacy, and fears of human roles being 
displaced by machines. Organizations that successfully 
manage change generally invest in reskilling and upskilling 
programs, strengthening soft skills, and implementing AI-
based e-HRM systems to improve the efficiency of 
recruitment and training processes. In the context of 
education and the public sector, AI also contributes to 
administrative efficiency, personalized learning, and data-
driven decision-making. However, ethical issues, data 
protection, and algorithmic transparency remain 
significant concerns. In conclusion, the success of digital 
transformation in the AI era largely depends on an 
organization’s internal readiness to synergize technology, 
culture, and human resources. A human-centric approach 
serves as an essential foundation for maintaining a balance 
between technological innovation and organizational 
sustainability in the future. 

Keyword: Organizational Change, Artificial Intelligence 
(AI), Organizational Culture, Employee Behavior 
 

 
PENDAHULUAN  

Era digital ditandai dengan kemajuan pesat di bidang teknologi informasi dan 
komunikasi, yang secara fundamental mengubah bagaimana perusahaan menjalankan 
bisnisnya. Gagasan-gagasan semacam perubahan digital, kecerdasan buatan (AI), 
kumpulan data berukuran besar, dan penggunaan mesin otomatis telah menjadi hal 
yang lumrah dalam dunia organisasi saat ini (Anshori, 2025). Perubahan organisasi 
mengacu pada serangkaian tindakan memindahkan, mengubah bentuk, atau 
memodifikasi susunan, taktik, alat, atau nilai-nilai perusahaan untuk beradaptasi 
dengan perkembangan yang terjadi baik di dalam maupun di luar perusahaan. 
Transformasi ini bisa sederhana, misalnya memperbaiki cara kerja, atau bisa juga 
kompleks, seperti merombak total struktur organisasi atau menerapkan transformasi 
digital secara komprehensif, baik secara sukarela maupun dengan pemaksaan, 
perubahan dapat terjadi melalui penggantian karyawan, pelatihan, dan pengunduran 
diri.  Selain itu, perubahan harus dikelola secara menyeluruh dan tidak parsial.  Proses 
perubahan adalah kekompakan, atau semua komponen organisasi harus berubah 
sehingga agen perubahan dapat dipercaya dan kondisi ideal diperlukan di masa 
mendatang. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kunci 
perubahan .Perubahan memerlukan kepemimpinan sebagai agen perubahan yang 
konsisten, bebas dari kolusi, korupsi, dan nepotisme, serta ikut berpartisipasi dalam 
setiap proses perubahan yang akan dilakukan (Taufik & Sapto Nugroho, 2020). 

Adopsi kecerdasan buatan (AI) menjadi faktor utama dalam perubahan 
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paradigma organisasi, dari model hierarkis yang konvensional ke arah yang lebih 
dinamis, terdesentralisasi, dan berorientasi proyek. AI bukan sekedar perangkat, 
melainkan telah bertransformasi menjadi mitra kolaborasi yang meningkatkan efisiensi 
operasional, mendorong inovasi, serta menciptakan kemampuan kognitif baru di 
dalam organisasi. Sebagaimana telah diungkapkan, penerapan AI juga menghadapi 
tantangan dalam hal budaya dan perilaku. Penelitian yang dilakukan oleh Sadeghi 
menunjukkan bahwa meskipun AI dapat mengurangi ketidakefisienan, penggunaan 
yang tidak disertai dengan komunikasi yang jelas bisa memunculkan kekhawatiran 
mengenai keamanan pekerjaan, keadilan, dan privasi karyawan  Selain itu, integrasi AI 
dalam sistem e-HRM atau Sumber Daya Manusia Elektronik memerlukan keberadaan 
sistem AI yang dapat dipercaya dan dimengerti oleh karyawan agar tidak menimbulkan 
penolakan. Organisasi yang berhasil melakukan perubahan budaya memprioritaskan 
pelatihan berkelanjutan, keterbukaan, dan partisipasi karyawan dalam penerapan AI, 
sehingga dapat mengurangi penolakan dan mendorong inovasi. Budaya semacam ini 
mendukung adaptasi yang cepat, baik dari segi teknologi maupun SDM. Dari sudut 
pandang perilaku, kerjasama antara manusia dengan AI diperkirakan akan mendorong 
sikap proaktif di kalangan karyawan seperti inovasi, pemecahan masalah, sertainisiatif, 
asalkan didukung oleh pemahaman AI yang cukup dan lingkungan kerja yang 
responsif. Sebaliknya, organisasi yang gagal dalam mengelola aspek etika, struktur 
budaya, dan keterbukaan dalam penggunaan AI berisiko memunculkan dampak negatif 
seperti stres, rasa tidak percaya, dan penurunan kualitas karyawan (Soheila Sadeghi, 
2024). 

Manajemen perubahan menjadi pendekatan sistematis yang sangat penting 
dalam membantu organisasi beradaptasi dan merespons perubahan. Dalam konteks 
ini, perubahan tidak hanya berkaitan dengan mengelola proses transisi, menemukan 
peluang, dan memanfaatkan peluang yang ditawarkan oleh transformasi digital. 
Manajemen memiliki tanggung jawab untuk menetapkan visi yang jelas mengenai 
transformasi digital. Ini melibatkan pencarian peluang yang bisa dimanfaatkan melalui 
teknologi, serta penentuan tujuan jangka pendek dan panjang yang selaras dengan visi 
keseluruhan organisasi. Proses manajemen perubahan juga membantu organisasi 
dalam menghadapi tantangan yang timbul akibat kemajuan digital. Transformasi 
digital telah mengubah cara operasional dan model bisnis di berbagai sektor. Agar 
tetap berdaya saing, organisasi perlu mampu mengikuti tren dan menerapkan 
perubahan yang tepat (Wahyuni et al., 2025). 

Di samping itu, manajemen perubahan berusaha untuk meningkatkan kinerja 
individu, terutama bagi mahasiswa yang terlibat dalam kegiatan organisasi, guna 
memperluas pengetahuan dan pemahaman mereka dalam menghadapi era digital. 
Transformasi digital yang didorong oleh AI memerlukan perubahan mendasar dalam 
cara organisasi berinteraksi dengan pelanggan dan mengelola sumber daya 
manusia.Teknologi digital berkembang dengan cepat seiring dengan perkembangan 
zaman yang mana hal itu mempengaruhi hampir setiap aspek bisnis, mulai dari operasi 
hingga komunikasi dengan konsumen. Perusahaan harus berubah agar tetap 
kompetitif.  Oleh karena itu, karyawan harus memiliki pengetahuan dan keterampilan 
yang relevan dengan era digital, seperti manajemen data, penggunaan teknologi baru, 
dan manajemen perubahan yang efektif.  Pelatihan memberi karyawan pemahaman 
yang lebih baik tentang teknologi perusahaan dan kemampuan untuk 
menggunakannya. Mereka dapat mempelajari teknologi digital seperti sistem berbasis 
cloud, analitik data , dan perangkat lunak manajemen.  Untuk menjadi lebih produktif 
dan tidak merasa tertinggal dari kemajuan teknologi, hal ini sangat penting.  Di era 
komputer dan internet saat ini, menguasai metode untuk mengelola perubahan juga 

sangatlah penting (Saputra, 2021). 
Meskipun demikian, implementasi pendekatan perubahan dalam organisasi 

seringkali terhambat karena kurangnya dukungan dan penerimaan dari seluruh 
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anggota, atau bahkan penolakan akibat krisis kepercayaan terhadap agen perubahan 
(Mu et al., 2025). Pemimpin organisasi juga dapat menjadi penghalang utama dalam 
menciptakan perubahan yang efektif. Di era society dan kecerdasan buatan (AI) ini, 
perubahan menjadi imperatif bagi kemajuan organisasi. Oleh karena itu, adaptasi 
terhadap perubahan, termasuk penyesuaian budaya dan mekanisme penyelesaian 
tugas, memerlukan peran aktif pemimpin. Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa 
perubahan terarah secara positif dan terkendali sesuai dengan tujuan organisasi, serta 
diterima oleh seluruh anggota. Perkembangan teknologi saat ini sangat penting dalam 
kehidupan manusia modern. Perubahan yang cepat menuntut manusia untuk 
beradaptasi dengan segera. Kecerdasan buatan (AI) hadir sebagai alat bantu penting 
dalam mengakses informasi global yang berkembang pesat di era ini (Khoirunnisa & 
Najicha, 2023).  

Namun, hal tersebut menjadi tantangan tersendiri dalam dunia kerja. Ancaman 
yang ditimbulkan oleh kemajuan kecerdasan buatan (AI) terhadap karyawan menuntut 
adanya proses adaptasi serta pengembangan keterampilan baru guna menghadapi 
dinamika yang terjadi di pasar tenaga kerja modern. Hal ini dilakukan melalui 
pelatihan berkelanjutan yang mencakup pengembangan kemampuan teknologi, 
manajemen data, dan penggunaan alat kolaborasi digital (Nahuway, 2024). Pekerja 
yang terdampak transformasi akibat implementasi AI perlu melakukan reskilling dan 
upskilling agar tetap kompetitif dan relevan di dunia kerja yang semakin otomatis. 
Salah satu strategi penting adalah mengembangkan keterampilan yang menekankan 
kreativitas, inovasi, dan interaksi interpersonal. Kemampuan seperti pemecahan 
masalah kompleks, analisis mendalam, kepemimpinan, dan kolaborasi tetap sangat 
dibutuhkan di era digital. Selain itu, penguasaan keterampilan terkait pengembangan, 
implementasi, dan manajemen sistem AI juga menjadi area strategis yang penting 
untuk meningkatkan daya saing tenaga kerja di masa depan (Siti Masrichah, 2023). 

Konsep keterbukaan dalam era kecerdasan buatan (AI) saat ini telah berkembang 
melampaui sekadar distribusi kode atau perangkat lunak secara open-source. 
Keterbukaan kini mencakup akses terhadap data, transparansi algoritma, serta 
akuntabilitas dalam proses pengambilan keputusan yang melibatkan AI. Proses 
adaptasi terhadap prinsip keterbukaan ini tidak dapat dilakukan secara instan, 
melainkan memerlukan pendekatan yang terstruktur dan sistemik oleh organisasi 
(Paris et al., 2025). Dalam praktiknya, organisasi yang berupaya beradaptasi secara 
efektif perlu mengembangkan lingkungan pembelajaran yang dinamis dan kolaboratif, 
melalui pelatihan lintas fungsi, forum diskusi terbuka, serta penggunaan studi kasus 
aplikatif yang melibatkan teknologi AI. Proses sense-making atau pemaknaan terhadap 
kecerdasan buatan (AI) pada tingkat individu merupakan aspek yang sangat penting. 
Hal ini memastikan bahwa setiap pekerja tidak hanya memahami prinsip dan 
mekanisme kerja teknologi tersebut, tetapi juga mampu menginterpretasikan 
dampaknya secara kritis serta memberikan respons yang bertanggung jawab dalam 
konteks penggunaannya di lingkungan kerja (Übellacker, 2025). Organisasi yang 
mampu beradaptasi dengan kecerdasan buatan (AI) umumnya menunjukkan kesiapan 
pada tiga dimensi utama, yaitu teknologi, budaya organisasi, dan sumber daya 
manusia. Hal ini mengindikasikan bahwa keberhasilan transformasi digital sangat 
bergantung pada kemampuan organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif untuk pembelajaran berkelanjutan, kolaborasi efektif, serta inovasi yang 
berkesinambungan (McKinsey & Company, 2023).  

Implementasi kecerdasan buatan (AI) dalam transformasi digital menawarkan 
peluang signifikan, seperti peningkatan efisiensi operasional, pengurangan biaya, serta 
inovasi dalam produk dan layanan. Organisasi yang mampu memanfaatkan peluang ini 
dengan baik dapat memperoleh keunggulan kompetitif di pasar yang semakin dinamis. 
Namun, penerapan AI juga menghadirkan berbagai tantangan, termasuk isu etika, 
perlindungan privasi data, dan kebutuhan untuk mengembangkan kompetensi baru di 

https://e-jurnal.iainsorong.ac.id/index.php/Al-Mumtaz


Al- Mumtaz: Jurnal Manajemen Pendidikan Islam 
DOI: 10.47945 |  https://e-jurnal.iainsorong.ac.id/index.php/Al-Mumtaz 

 

38 

 

kalangan tenaga kerja. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memahami 
secara menyeluruh baik peluang maupun tantangan yang akan dihadapi dalam proses 
transformasi digital berbasis AI. Untuk mengatasi tantangan tersebut, organisasi perlu 
merancang strategi komprehensif yang mencakup pelatihan dan pengembangan 
keterampilan karyawan, penerapan kebijakan privasi dan keamanan data yang ketat, 
serta melibatkan karyawan secara aktif agar resistensi terhadap perubahan teknologi 
dapat diminimalkan. Selain itu, peran kepemimpinan yang visioner sangat krusial 
dalam mendorong adopsi AI dengan menciptakan budaya inovasi dan pembelajaran 
berkelanjutan di lingkungan kerja. Di tingkat kebijakan, pembuat regulasi juga harus 
merumuskan kerangka yang mendukung pengembangan AI secara bertanggung jawab, 
sekaligus melindungi privasi dan keamanan data individu. Dukungan kebijakan yang 
tepat akan memperkuat penelitian dan inovasi, sehingga mendorong pertumbuhan 
ekonomi secara berkelanjutan (Dianty, 2024). Penelitian ini bertujuan untuk 
memahami secara menyeluruh bagaimana organisasi menjawab dan mengelola 
transformasi yang terjadi akibat penerapan teknologi kecerdasan buatan, terutama 
terkait dengan perubahan budaya organisasi dan perilaku individu di lingkungan kerja. 
Penggabungan AI dalam sistem organisasi menghasilkan dampak yang tidak hanya 
bersifat teknis, tetapi juga mempengaruhi aspek sosial dan psikologis di tempat kerja, 
yang memerlukan penyesuaian terhadap nilai, norma, serta pola pikir dan perilaku 
para karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini fokus pada cara organisasi 
mengembangkan pendekatan yang fleksibel untuk menghadapi perubahan, serta 
bagaimana unsur-unsur budaya kerja dan perilaku kerja diubah agar sesuai dengan 
kebutuhan inovasi berbasis AI yang terus berkembang. 

 

 
METODE 

Kajian ini dilakukan dengan menggunakan metode studi literatur, yaitu 
pendekatan yang mengandalkan penelusuran dan analisis terhadap berbagai sumber 
pustaka yang relevan dan terpercaya (Saputra, 2021). Metode ini dipilih karena untuk 
memperdalam pemahaman secara konseptual dan teoritis melalui berbagai sumber 
ilmiah yang telah tersedia, tanpa melakukan pengumpulan data secara langsung 
melalui observasi lapangan. Sumber data yang digunakan bersifat sekunder, diperoleh 
dari artikel-artikel jurnal ilmiah dan berbagai referensi terpercaya lainnya (Hartinah, 
Putra, et al., 2025). Penggunaan metode ini memungkinkan penelitian didasarkan pada 
bukti-bukti ilmiah yang relevan, sehingga hasil yang diperoleh lebih kredibel dan dapat 
dipertanggungjawabkan secara akademis (Wardhani et al., 2024). Langkah-langkah 
dalam metode ini meliputi, pertama; dilakukan proses identifikasi dan pemilihan 
literatur yang sesuai dengan topik kajian. Kedua; literatur yang telah dipilih 
diklasifikasikan berdasarkan tema, jenis, atau kategori lain yang berkaitan dengan 
fokus penelitian. Ketiga; dilakukan analisis isi secara mendalam terhadap literatur 
yang telah diklasifikasikan untuk menemukan konsep, teori, temuan, atau argumen 
yang relevan. Keempat; dilakukan validasi atas temuan-temuan yang diperoleh dari 
literatur untuk memastikan bahwa informasi yang digunakan memiliki landasan yang 
kuat. Kelima; dilakukan penyusunan sintesis tematik dari hasil analisis yang telah 
divalidasi, lalu penarikan kesimpulan secara sistematis (Hartinah, Putra, et al., 2025). 

Penelitian ini melibatkan serangkaian kegiatan yang terencana dan saling terkait, 
dimulai dengan pencarian dan pemilihan sumber-sumber tertulis yang berhubungan 
erat dengan topik yang sedang dibahas. Pencarian dilakukan secara menyeluruh 
dengan mengeksplorasi berbagai basis data ilmiah dan repositori akademik yang 
relevan, untuk memastikan bahwa literatur yang diperoleh mencerminkan 
perkembangan pengetahuan terkini dalam bidang yang diteliti. Pemilihan sumber-
sumber tersebut dilakukan secara teliti dengan mempertimbangkan relevansi tematik, 
kredibilitas penulis, serta kesesuaian isi dengan fokus dan tujuan penelitian yang telah 
ditetapkan. Selanjutnya, literatur yang dipilih dikelompokkan secara sistematis 
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berdasarkan kesesuaian topik, jenis tulisan, dan kriteria lain yang mendukung arah 
kajian dengan lebih jelas. Tahapan klasifikasi ini memiliki peran penting dalam 
membangun kerangka analisis yang konsisten, karena pengelompokan yang baik 
memudahkan peneliti untuk menemukan hubungan antar sumber dan 
mengidentifikasi pola-pola konseptual yang relevan. Analisis terhadap konten literatur 
dilakukan secara mendalam untuk menemukan konsep-konsep penting, kerangka teori 
terkait, dan berbagai temuan empiris serta argumen ilmiah dari setiap sumber, dengan 
cara membandingkan serta menghubungkan gagasan-gagasan yang ditemukan secara 
kritis dan reflektif. Setelah itu, dilaksanakan proses validasi guna memastikan bahwa 
seluruh data yang dianalisis adalah sahih, konsisten secara internal, dan layak 
digunakan sebagai dasar argumentasi ilmiah, dengan memverifikasi temuan satu 
sumber terhadap sumber-sumber lain yang membahas masalah serupa. Langkah 
terakhir dari keseluruhan proses ini adalah menyusun sintesis tematik yang 
mengintegrasikan berbagai temuan secara koheren dan komprehensif, serta menarik 
kesimpulan berdasarkan bukti ilmiah dari keseluruhan temuan yang telah tervalidasi 
(Sabrina et al., 2021). 

 

HASIL  
Penerapan kecerdasan buatan (AI) telah berfungsi sebagai pendorong utama 

dalam mendorong perubahan struktur dan operasi di berbagai macam organisasi. 
Perubahan yang terjadi kini tidak hanya bersifat sebagian, tetapi mencakup seluruh 
aspek dan bersifat sistemik, berpengaruh pada struktur organisasi, alur kerja, serta 
interaksi antarindividu di dalam lingkungan pekerjaan. Kecerdasan buatan mengubah 
struktur organisasi dari yang berhierarki menjadi sistem yang lebih fleksibel, cepat, dan 
terdesentralisasi. Fenomena ini sejalan dengan teori tentang perubahan organisasi, 
yang menekankan bahwa penting untuk menyelaraskan antara strategi teknologi dan 
kesiapan struktur internal agar dapat mencapai transformasi yang berkelanjutan. 
Organisasi yang dapat beradaptasi dengan perubahan tersebut menunjukkan kekuatan 

dan kelenturan yang besar dalam menghadapi perubahan dari luar.  

Dari perspektif kepemimpinan, temuan penelitian ini menegaskan pentingnya 

teori kepemimpinan transformasional dalam lingkungan digital. Pemimpin yang 
memiliki visi, bersedia menerima perubahan, dan dapat membangun kepercayaan 
bersama telah terbukti efektif dalam memimpin proses penerapan AI di lingkungan 
kerja. Kepemimpinan jenis ini tidak hanya berperan sebagai pendorong inovasi, tetapi 
juga sebagai penyeimbang sosial yang dapat mengurangi perlawanan psikologis 
karyawan terhadap adopsi teknologi baru. Dengan melakukan komunikasi yang 
terbuka dan melibatkan pegawai secara aktif, pemimpin dapat meningkatkan 
pemahaman bersama mengenai pentingnya perubahan, sekaligus mendukung 
peralihan menuju budaya kerja yang lebih kolaboratif dan berdasarkan data. 

Dalam bidang sumber daya manusia, tantangan utama yang ada adalah adanya 
kesenjangan kompetensi digital yang cukup besar, terutama di organisasi yang 
sebelumnya belum banyak terpapar pada teknologi tinggi. Mengacu pada teori modal 
manusia, organisasi harus mendistribusikan sumber daya untuk mendukung pelatihan 
yang berkelanjutan, baik dalam bentuk peningkatan keterampilan lama maupun 
penguasaan keterampilan baru, untuk memenuhi tuntutan keterampilan yang muncul 
di era kecerdasan buatan. Kemampuan teknis seperti penguasaan perangkat lunak 
berbasis AI, serta kemampuan non-teknis seperti kerja sama antar tim, kepemimpinan, 
dan penyelesaian masalah yang rumit, merupakan faktor penting untuk keberhasilan 
individu dalam menyesuaikan diri dengan perubahan. Organisasi yang tanggap 
terhadap kebutuhan pengembangan karyawan biasanya memiliki kesiapan yang lebih 
baik dalam bersaing dan mampu mempertahankan keterlibatan pegawai dengan 
maksimal. 
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Aspek budaya organisasi juga terlihat sebagai faktor penting dalam keberhasilan 
transformasi digital. Budaya yang adaptif, yang mengutamakan fleksibilitas, 
keterbukaan, dan pembelajaran terus-menerus, terbukti dapat mempercepat 
penerimaan teknologi kecerdasan buatan di tempat kerja. Teori budaya organisasi yang 
adaptif menjelaskan bahwa nilai-nilai yang mendukung keterlibatan, kreatifitas, dan 
keberanian dalam menghadapi risiko akan membangun dasar yang kuat bagi 
organisasi untuk bertahan dan berkembang di masa ketidakpastian. Selain itu, 
penerapan sistem e-HRM yang menggunakan AI dalam manajemen SDM juga terbukti 
meningkatkan efisiensi dalam proses rekrutmen, pelatihan, dan pemetaan kemampuan 
karyawan. Namun, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa keberhasilan sistem ini 
sangat bergantung pada proses sosialisasi dan komunikasi di dalam organisasi yang 
dilakukan oleh pihak manajemen. 
 
PEMBAHASAN 

A. Era AI dan Dinamika Perubahan Organisasi 
Dalam era digital kontemporer, organisasi menghadapi berbagai tantangan 

kompleks yang menuntut penerapan solusi yang cerdas dan efisien. Kecerdasan 
buatan (Artificial Intelligence/AI) menyediakan kapabilitas untuk mengolah dan 
menganalisis data dalam skala besar secara cepat, sehingga dapat mendukung 
proses pengambilan keputusan yang lebih tepat, objektif, dan berbasis pada data 
empiris (Amanda, 2024). Kecerdasan Buatan, melalui pemanfaatan berbagai 
teknologi seperti Machine Learning dan Big Data, memiliki potensi 
transformasional dalam merevolusi pendekatan organisasi terhadap pengelolaan 
sumber daya manusia. Teknologi ini memungkinkan optimalisasi proses 
manajemen SDM secara lebih sistematis, adaptif, dan berbasis data (Wafi, 2024).  
Kecerdasan Buatan (AI) memiliki kemampuan untuk mengidentifikasi pola, tren, 
serta keterkaitan tersembunyi dalam data organisasi. Kemampuan ini 
memungkinkan para manajer untuk mengambil keputusan yang lebih informatif 
dan berbasis evidensi, serta meningkatkan akurasi dalam melakukan prediksi 
terhadap dinamika pasar, preferensi pelanggan, maupun kinerja operasional 
organisasi (Iqbal, 2024).  

Meskipun AI memiliki banyak potensi untuk digunakan dalam dunia 
pendidikan, ada banyak masalah yang menghalangi implementasinya. 
Perlindungan data pribadi adalah masalah utama karena teknologi kecerdasan 
buatan bergantung pada pengumpulan dan analisis sejumlah besar data, termasuk 
data pribadi siswa. Ada kemungkinan penyalahgunaan atau kebocoran data, yang 
dapat berdampak negatif pada siswa dan institusi pendidikan jika tidak dikelola 
dengan baik (Ratnawati & Lestari, n.d.). Pelajar atau siswa yang memiliki 
kemampuan untuk mengatur pembelajaran mereka sendiri dengan cara ini. Siswa 
dapat memahami dan mengelola keterbatasan mereka selama belajar di era 
kecerdasan buatan karena rumah dan sekolah memfasilitasi laju kehidupan yang 
lebih cepat (Shintia, 2022). Kebijakan pendidikan tinggi yang komprehensif 
memungkinkan institusi pendidikan tinggi untuk memanfaatkan AI untuk 
meningkatkan prestasi akademik, memenuhi kebutuhan, mendorong inovasi, 
menjamin penggunaan AI dengan cara yang etis, dan mempersiapkan siswa untuk 
karier di masa depan (Jafar et al., 2024). 

Kecerdasan buatan (AI) memiliki peran signifikan dalam transformasi sistem 
pendidikan melalui berbagai aspek. AI memungkinkan personalisasi pembelajaran 
dengan menganalisis kebutuhan serta kemampuan individu siswa, sehingga dapat 
menyajikan materi yang sesuai dan mendukung proses belajar yang lebih efektif. 
Selain itu, AI juga berkontribusi dalam pengelolaan administrasi sekolah dengan 
mengotomatisasi tugas-tugas seperti pengolahan data siswa, manajemen 
keuangan, dan penyusunan jadwal pembelajaran secara cepat dan akurat. Dalam 
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aspek evaluasi, AI mampu melakukan penilaian otomatis terhadap tugas dan ujian 
siswa, yang tidak hanya menghemat waktu tenaga pendidik, tetapi juga 
meningkatkan konsistensi serta objektivitas penilaian. Lebih lanjut, pemanfaatan 
teknologi AI, seperti chatbot dan platform pembelajaran daring, memperluas akses 
pendidikan berkualitas secara global, mengurangi hambatan geografis, dan 
memungkinkan pemerataan kesempatan belajar bagi siswa di berbagai wilayah 
(Haidar, 2024). 

B. Tantangan Dalam Mengelola Perubahan 

Penerapan teknologi dalam sektor pendidikan telah menjadi suatu 
keharusan yang tak bisa dihindari, mengikuti lajunya yang cepat dalam 
perkembangan teknologi informasi dan komunikasi (Hartinah, A, et al., 2025). 
Salah satu masalah utama dengan transformasi digital adalah ketakutan terhadap 
perubahan. Banyak karyawan mungkin tetap dengan cara kerja lama mereka dan 
tidak mau beradaptasi dengan teknologi baru, yang dapat menghambat 
pelaksanaan strategi digital dan memperlambat prosesnya. Transformasi digital 
membutuhkan manajemen perubahan yang baik. Jika suatu organisasi tidak 
memiliki pendekatan manajemen perubahan yang baik, mereka dapat menghadapi 
kesulitan dalam mengatur inisiatif digital mereka, yang dapat menyebabkan 
proyek tidak mencapai tujuan. Semua karyawan harus memiliki keterampilan 
digital yang baik untuk melakukan transformasi digital. Namun, banyak organisasi 
menghadapi kesulitan melatih karyawan mereka untuk menguasai alat dan 
teknologi baru. Kekurangan keterampilan ini dapat menghambat transformasi dan 
menyebabkan ketergantungan pada pihak ketiga (Jafar et al., 2024). 

Tantangan kompetensi dalam era digital menunjukkan bahwa perubahan 
teknologi yang terjadi saat ini telah secara signifikan mempengaruhi kehidupan 
dan cara kerja manusia. Hal ini menimbulkan tantangan baru bagi organisasi 
dalam mengelola kompetensi yang sesuai dengan tuntutan era teknologi. 
Pengembangan ketrampilan dan kompetensi pada suatu organisasi menjadi faktor 
yang harus diperhatikan dan dikembangkan. Kompetensi digital menjadi sangat 
penting, mencakup kemampuan menggunakan aplikasi kerja dan perangkat lunak 
yang relevan (Fajriyani et al., 2023). Keterampilan digital seperti pemahaman 
data, penggunaan alat otomatisasi, dan kemampuan untuk menyesuaikan diri 
dengan teknologi baru juga menjadi hal yang sangat penting. Selain keterampilan 
teknis, pengembangan diri juga dapat membantu Anda meningkatkan soft skills 
seperti berkomunikasi, bekerja sama, dan memecahkan masalah, yang semakin 
penting di dunia kerja digital. Mengembangkan keterampilan dan pengetahuan 
dapat dilakukan dengan cara seperti mengikuti kursus online, membangun 
jaringan profesional, mencari pengalaman praktis dan kegiatan lainnya (Solve, 
2023).  

Secara keseluruhan, meskipun transformasi digital menawarkan banyak 
keuntungan, tantangan dan risiko yang terkait juga harus dipertimbangkan dengan 
hati-hati. Tantangan tersebut mencakup resistensi terhadap perubahan, 
kesenjangan keterampilan digital dan tantangan lainnya (Fajriyani et al., 2023).  
Untuk memastikan keberhasilan transformasi digital, organisasi harus membuat 
rencana komprehensif yang mencakup pelatihan, keamanan, manajemen 
perubahan, dan kepatuhan dengan peraturan. Pendekatan yang terencana dan 
menyeluruh ini akan membantu organisasi tidak hanya dalam mengadopsi 
teknologi baru, tetapi juga dalam menciptakan fondasi yang kuat untuk 
pertumbuhan jangka panjang di era digital (Saputra, 2021).  

 

C. Adaptasi budaya organisasi dan perilaku pegawai 

Menurut Denison, organisasi yang terintegrasi dengan baik adalah organisasi 

yang mampu bekerja sama secara efektif dan memberikan manfaat bagi 
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anggotanya. Namun, seringkali organisasi semacam ini mengalami kesulitan untuk 

berubah dan beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di sekitarnya, sehingga 

integrasi internal dan adaptasi eksternal dapat menjadi bertentangan. Organisasi 

yang mampu beradaptasi dengan baik dapat memahami keinginan dari lingkungan 

luar mereka dan mengambil langkah yang tepat. Mereka memiliki sikap yang 

berani untuk mengambil risiko, belajar dari kesalahan, serta memiliki keahlian dan 

pengalaman dalam menciptakan perubahan (Rofi’ & Adib, 2024). Sesuai dengan 

konsep yang ada, adaptasi menekankan kemampuan organisasi untuk menerima, 

memahami, dan mengubah gangguan dari lingkungan luar menjadi norma internal 

yang menunjang kelangsungan hidup atau keberhasilan. 

Organisasi harus mendorong pola pikir pembelajaran dan adaptasi 

berkelanjutan agar tetap kompetitif di dunia saat ini, yang selalu berubah dan 

cepat. Memahami dan menyesuaikan diri dengan hal-hal baru adalah keharusan 

saat ini. Salah satu elemen penting yang membentuk sifat, prinsip, dan tindakan 

sebuah organisasi adalah budayanya. Budaya yang fleksibel adalah dasar yang kuat 

untuk inovasi dan pertumbuhan perusahaan di dunia yang dinamis. Dengan 

menekankan kemampuan organisasi untuk mengidentifikasi dan beradaptasi 

dengan cepat terhadap perubahan lingkungannya, budaya organisasi yang adaptif 

membantu organisasi berkembang (Mashuri, 2023). Organisasi dengan budaya 

yang fleksibel tidak hanya mampu menanggapi perubahan dengan cepat, tetapi 

mereka juga proaktif dalam menciptakan peluang baru untuk berkembang 

(Abitama et al., 2024).  

Selain adanya hubungan langsung antara budaya organisasi dan kinerja 

pekerja, terdapat juga ikatan yang lebih rumit dan menyeluruh, yang 

memperhitungkan faktor-faktor psikologis serta sosial. Sebagai contoh, tingkat 

kepuasan kerja karyawan bisa berfungsi sebagai penghubung antara budaya 

organisasi dan prestasi karyawan. Dalam hal ini, kepuasan kerja dipandang 

sebagai jembatan yang mengaitkan budaya organisasi dengan hasil kerja 

karyawan. Selain itu, ada elemen lain dalam budaya organisasi yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, seperti komunikasi yang baik, dukungan dari 

manajemen, dan pengembangan kepemimpinan yang efektif. Ketika budaya 

organisasi mendukung komunikasi yang terbuka, umpan balik yang positif, dan 

peluang untuk pengembangan pribadi, karyawan biasanya akan merasa lebih 

terlibat dan menunjukkan performa yang lebih baik. Dengan demikian, hubungan 

antara budaya organisasi dan hasil kerja karyawan tidak hanya bersifat langsung, 

tetapi juga melibatkan berbagai faktor mediator dan moderator yang rumit 

(Ardian, 2024). 

Pemahaman yang menyeluruh tentang pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pekerja sangat penting untuk menyusun strategi manajemen yang efektif 

dalam menciptakan suasana kerja yang produktif dan mendorong pertumbuhan 

perusahaan secara keseluruhan. Strategi Pengembangan Budaya Organisasi 

Perusahaan harus melakukan analisis mendalam terhadap nilai-nilai dasar dan 

tujuan strategis yang ingin diraih. Langkah ini menjadi landasan untuk 

menciptakan budaya organisasi yang sejalan dan konsisten dengan visi perusahaan 

(Ardian, 2024). Dikutip dari Hakim 2015: menyatakan bahwa keberadaan budaya 

organisasi yang kokoh menggambarkan seberapa besar anggota organisasi 
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menghargai dan melaksanakan tanggung jawabnya sesuai dengan nilai-nilai yang 

ada dalam organisasi tersebut. Semakin banyak anggota yang mengakui nilai-nilai 

dasar, maka semakin kuat budaya organisasi itu. Di sisi lain, jika hanya sedikit 

anggota yang menerima dan mematuhi ketentuan serta aturan dari organisasi, 

maka budaya organisasi tersebut akan semakin lemah (Prahara, 2020). 

 
KESIMPULAN  

Pengelolaan perubahan organisasi di era kecerdasan buatan (AI) membutuhkan 
pendekatan menyeluruh yang mencakup aspek teknologi, budaya organisasi, serta 
perilaku pegawai. AI memberikan peluang besar untuk efisiensi dan inovasi, namun 
juga menghadirkan tantangan berupa resistensi, kesenjangan keterampilan, dan krisis 
kepercayaan. Kunci sukses transformasi digital terletak pada kepemimpinan yang 
visioner, keterbukaan terhadap perubahan, dan penguatan budaya organisasi yang 
adaptif. Organisasi yang mampu menanamkan nilai-nilai pembelajaran berkelanjutan, 
pelatihan lintas fungsi, serta kolaborasi yang aktif antar individu akan lebih siap 
menghadapi dinamika teknologi. Oleh karena itu, strategi perubahan tidak cukup 
hanya berfokus pada penggantian alat atau sistem, tetapi harus mencakup 
pemberdayaan pegawai agar mampu berkembang bersama teknologi. Pendekatan 
human-centric dalam penerapan AI menjadi fondasi penting untuk menjaga 
keseimbangan antara inovasi dan keberlanjutan organisasi di masa depan. 
  Kesiapan tenaga kerja merupakan hal yang sangat penting dalam mengelola 
perubahan organisasi yang berfokus pada kecerdasan buatan. Tantangan seperti 
kurangnya keterampilan digital, rasa khawatir akan kehilangan pekerjaan, dan 
penolakan terhadap sistem baru memerlukan penanganan melalui strategi peningkatan 
keterampilan dan pembelajaran kembali yang terencana dan berkelanjutan. Organisasi 
yang dapat membangun budaya kerja yang adaptif dikenali melalui pembelajaran yang 
berkelanjutan, komunikasi yang terbuka, dan keterlibatan aktif akan menunjukkan 
ketahanan yang lebih baik dalam menghadapi perubahan teknologi. Selain itu, 
penggunaan sistem digital seperti e-HRM menunjukkan dampak positif yang besar 
dalam meningkatkan efisiensi pengelolaan sumber daya manusia, meskipun hal ini 
perlu didukung oleh sosialisasi yang baik dan pengelolaan etika data yang jelas. Oleh 
karena itu, keberhasilan transformasi digital tidak hanya ditentukan oleh kesiapan 
infrastruktur teknologi, tetapi juga oleh kemampuan organisasi untuk menyatukan 
nilai-nilai budaya, kepemimpinan yang fleksibel, serta pengembangan potensi manusia 
sebagai pusat dari setiap inovasi. 
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