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Abstrak

Transformasi digital telah menjadi kebutuhan bagi perusahaan manufaktur untuk meningkatkan efisiensi
operasional, inovasi, dan daya saing, namun implementasinya sering terhambat oleh resistensi karyawan yang
bersumber dari faktor kultural. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis hubungan antara
budaya organisasi dan resistensi terhadap perubahan dalam konteks transformasi digital, termasuk mekanisme
resistensi seperti kecemasan kompetensi, kehilangan status, informasi yang berlebihan, serta ketakutan terhadap
hilangnya otonomi. Metode penelitian menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan desain studi kasus pada
perusahaan manufaktur yang sedang menjalankan transformasi digital. Data dikumpulkan melalui wawancara
mendalam, kuesioner, serta dokumentasi dan studi arsip, kemudian dianalisis secara triangulasi (kualitatif dan
kuantitatif). Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara budaya organisasi yang adaptif
dan inovatif dengan tingkat resistensi yang rendah. Perusahaan dengan budaya yang mendukung inovasi
menunjukkan adopsi teknologi yang lebih tinggi dan kesiapan yang lebih baik, sedangkan budaya yang hierarkis
dan kaku cenderung menimbulkan ketidakpastian serta perlawanan. Temuan juga menggarisbhawahi peran
komunikasi yang transparan dan kepemimpinan aktif, disertai pelatihan dan pelibatan karyawan sejak awal, sebagai
strategi  kunci untuk mengurangi resistensi. Implikasi penelitian menekankan pentingnya pengelolaan dan
penyesuaian budaya organisasi agar lingkungan kerja lebih kondusif bagi adopsi teknologi baru serta mempercepat
keberhasilan transformasi digital.

Kata kunci: Budaya organisasi, Resistensi perubahan, Transformasi digital, Manajemen perubahan,
Perusahaan manufaktur

Abstract

Digital transformation has become essential for manufacturing companies to improve operational efficiency,
innovation, and competitiveness, yet its implementation is frequently hindered by employee resistance rooted in
cultural factors. This study aims to identify and analyze the relationship between organizational culture and
resistance to change in the context of digital transformation, including resistance mechanisms such as competence
anxiety, status loss, information overload, and fear of losing autonomy. The research employs a qualitative
descriptive approach with a case study design in manufacturing firms undergoing digital transformation. Data were
collected through in-depth interviews, questionnaires, and documentation/archival studies, and were analyzed using
triangulation that integrates qualitative and quantitative findings. The results indicate a significant relationship
between an adaptive and innovative organizational culture and a low level of resistance. Companies with a culture
that supports innovation demonstrate higher technology adoption and better readiness, whereas hierarchical and
rigid cultures tend to create uncertainty and resistance. The findings also highlight the critical roles of transparent
communication and active leadership, supported by training and early employee involvement, as key strategies to
reduce resistance. The study implies that organizations must manage and reshape their culture to create a more
supportive work environment for adopting new technologies and to accelerate successful digital transformation.

Keywords: Organizational culture, Resistance to change, Digital transformation, Change management,

Manufacturing companies

PENDAHULUAN

Latar belakang masalah penelitian ini berangkat dari kenyataan bahwa transformasi digital kini menjadi
keharusan bagi perusahaan manufaktur untuk meningkatkan efisiensi operasional, mendorong inovasi,
dan menjaga daya saing di tengah dinamika pasar global yang cepat berubah. Banyak perusahaan
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mengalokasikan investasi pada teknologi digital karena dianggap mampu memperbaiki produktivitas dan
kualitas proses. Namun, tujuan transformasi digital sering tidak tercapai secara optimal meskipun
teknologi yang digunakan sudah mutakhir. Kesenjangan antara investasi teknologi dan hasil implementasi
tersebut mengindikasikan adanya persoalan yang lebih mendasar, terutama pada aspek non-teknis.

Dalam praktiknya, hambatan yang paling sering muncul bukan semata karena kegagalan teknologi,
melainkan karena adanya resistensi terhadap perubahan. Resistensi ini umumnya muncul ketika
penerapan sistem digital mengubah rutinitas kerja, pola koordinasi, dan cara karyawan menjalankan
aktivitas sehari-hari. Saat organisasi memperkenalkan teknologi seperti Internet of Things (loT),
kecerdasan buatan (Al), atau sistem pemantauan digital, karyawan sering merasakan ketidaknyamanan
karena adanya gangguan terhadap kebiasaan yang sudah terbentuk lama. Kondisi ini membuat perubahan
menjadi sulit diterima, bahkan ketika manfaat digitalisasi sebenarnya sudah dijelaskan oleh manajemen.

Lebih spesifik, resistensi terhadap perubahan dalam konteks transformasi digital memiliki akar yang kuat
pada faktor kultural. Budaya organisasi—yang mencakup nilai, norma, dan pola perilaku bersama—
berperan sebagai “lensa” yang memengaruhi cara karyawan menafsirkan perubahan. Budaya yang adaptif
dan inovatif cenderung mendorong keterbukaan terhadap hal-hal baru, sehingga karyawan lebih siap
untuk belajar dan beradaptasi. Sebaliknya, budaya yang kaku dan hierarkis sering mempertahankan status
guo, sehingga perubahan dipandang sebagai ancaman terhadap kenyamanan dan stabilitas kerja.

Penelitian ini juga dilatarbelakangi oleh mekanisme resistensi yang beragam, yang umumnya muncul
secara psikologis maupun sosial di lingkungan kerja. Beberapa bentuk resistensi yang dijelaskan dalam
dokumen ini mencakup kecemasan kompetensi (ketakutan kemampuan akan menjadi usang), kehilangan
status (kekhawatiran peran dan kedudukan akan menurun), informasi yang berlebihan atau kurang terarah
(yang menimbulkan kebingungan), serta ketakutan terhadap hilangnya otonomi dalam proses kerja.
Dengan kata lain, transformasi digital tidak hanya mengubah sistem, tetapi juga berpotensi mengubah
relasi kekuasaan, identitas kerja, dan rasa kontrol karyawan terhadap pekerjaannya.

Selain itu, dokumen juga menegaskan bahwa banyak transformasi digital gagal karena ketidaksiapan
sumber daya manusia. Temuan yang disebutkan mengarah pada gambaran bahwa sekitar 70%
transformasi digital gagal bukan karena teknologi tidak bekerja, melainkan karena karyawan belum siap
untuk mengadopsi perubahan. Dalam situasi seperti ini, perusahaan dapat terjebak pada fokus teknologi,
sementara aspek pengelolaan manusia dan budaya kurang mendapat perhatian. Kekurangan pada
komunikasi, pelatihan, dan keterlibatan karyawan akan memperbesar jarak antara rencana perubahan dan
penerimaan di lapangan.

Konteks perusahaan manufaktur juga memperkuat urgensi masalah ini karena karakter operasionalnya
sering menuntut ketepatan, ritme kerja, dan konsistensi proses yang tinggi. Ketika digitalisasi masuk ke
lantai produksi atau sistem Kkerja berbasis prosedur, adaptasi karyawan memerlukan perubahan
kompetensi yang tidak ringan. Kompleksitas meningkat terutama pada manajemen menengah yang harus
menyeimbangkan tuntutan eksekutif dengan harapan karyawan garis depan. Akibatnya, konflik
interpretasi terhadap tujuan digitalisasi bisa terjadi jika budaya organisasi tidak memberi ruang untuk
kolaborasi dan pembelajaran.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini memandang pentingnya memahami hubungan antara budaya
organisasi dan resistensi perubahan secara lebih sistematis. Budaya organisasi yang terbuka terhadap
inovasi diduga dapat menurunkan resistensi sekaligus meningkatkan kecepatan adopsi teknologi baru.
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Sebaliknya, budaya yang berakar kuat pada rutinitas lama dan hierarki tradisional berpotensi
menimbulkan perlawanan yang signifikan. Dengan memahami relasi tersebut, perusahaan tidak hanya
dapat mengidentifikasi penyebab resistensi, tetapi juga menyusun strategi manajemen perubahan yang
benar-benar sesuai dengan karakter organisasi.

Oleh karena itu, latar belakang masalah penelitian ini menekankan bahwa strategi transformasi digital
yang efektif harus menyentuh aspek budaya dan perilaku, bukan hanya pengadaan teknologi. Pengelolaan
resistensi memerlukan komunikasi yang transparan, pelibatan karyawan sejak awal, serta pelatihan yang
memadai untuk membantu transisi keterampilan. Kepemimpinan yang aktif dalam membangun
kepercayaan karyawan menjadi faktor kunci untuk mengurangi ketidakpastian dan kekhawatiran yang
muncul selama perubahan. Dengan Kkata lain, keberhasilan transformasi digital sangat bergantung pada
kemampuan organisasi membentuk lingkungan budaya yang kondusif bagi adopsi teknologi dan
pembelajaran berkelanjutan.

LANDASAN TEORI

Konsep Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, norma, dan perilaku yang terinternalisasi oleh anggota
perusahaan dan menjadi panduan dalam setiap interaksi serta pengambilan keputusan. Menurut buku
Mengelola Budaya Organisasi: Pendekatan Strategis untuk Perubahan dan Inovasi, budaya tidak hanya
membentuk identitas organisasi tetapi juga mempengaruhi kohesi tim dan daya saing di tengah dinamika
pasar global. Budaya yang adaptif dan inovatif mampu mendorong kolaborasi dan merangkul perubahan,
sedangkan budaya yang kaku dan hierarkis cenderung menimbulkan resistensi terhadap inovasi.
Resistensi Terhadap Perubahan

Resistensi terhadap perubahan adalah respon alami dari karyawan ketika menghadapi gangguan terhadap
rutinitas dan kenyamanan yang sudah ada. Faktor-faktor penyebab resistensi meliputi ketakutan akan
kehilangan pekerjaan, kurangnya pemahaman tentang manfaat dari perubahan, kekhawatiran terhadap
kemampuan untuk beradaptasi dengan teknologi baru, serta rasa kehilangan kontrol atas proses pekerjaan.
Sebuah penelitian olen McKinsey mendapati bahwa sekitar 70% transformasi digital gagal karena
karyawan tidak siap mengadopsi perubahan, bukan karena kegagalan teknologi itu sendiri. Oleh karena
itu, strategi untuk mengelola resistensi melibatkan komunikasi yang jelas, keterlibatan karyawan sejak
dini, dan pelatihan yang memadai untuk mendukung transisi.

Transformasi Digital di Perusahaan Manufaktur

Dalam konteks perusahaan manufaktur, transformasi digital mencakup penerapan teknologi seperti
Internet of Things (loT), kecerdasan buatan (Al), dan sistem pemantauan digital untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi. Meskipun investasi dalam teknologi mutakhir terus meningkat, banyak
inisiatif transformasi digital tidak mencapai tujuan utamanya karena kegagalan mengelola aspek manusia
dan budaya. Di lingkungan manufaktur, khususnya, tekanan pada manajemen menengah yang harus
menyeimbangkan tuntutan dari eksekutif dan harapan dari karyawan garis depan semakin menambah
kompleksitas proses perubahan.

Hubungan Budaya Organisasi dan Resistensi dalam Transformasi Digital

Secara keseluruhan, budaya organisasi sangat menentukan seberapa cepat dan efektif sebuah perusahaan
dapat beradaptasi dengan transformasi digital. Di satu sisi, budaya organisasi yang terbuka terhadap
inovasi dapat mengurangi resistensi dan meningkatkan adopsi teknologi baru; di sisi lain, budaya yang
berakar kuat dalam rutinitas dan hierarki lama akan menimbulkan perlawanan yang signifikan. Beberapa
penelitian menunjukkan bahwa perusahaan dengan kepemimpinan yang kuat dan komitmen untuk
membangun budaya yang adaptif memiliki peluang lebih besar untuk mengatasi hambatan resistensi dan
mencapai keberhasilan implementasi perubahan. Oleh karena itu, pemahaman mendalam tentang
hubungan ini menjadi landasan strategis bagi setiap organisasi yang tengah melakukan transformasi
digital.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif yang dikombinasikan dengan studi literatur
sebagai dasar analisis. Desain penelitian difokuskan pada studi kasus di perusahaan manufaktur yang
sedang melakukan transformasi digital, dengan meninjau dinamika budaya organisasi dan tingkat
resistensi perubahan melalui wawancara mendalam dan analisis dokumen internal. Populasi penelitian
meliputi karyawan dari berbagai level di perusahaan manufaktur serta manajemen tingkat menengah dan
eksekutif. Sampel diambil secara purposive agar mencakup individu dengan pengalaman langsung dalam
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proses transformasi digital. Teknik pengumpulan data meliputi, wawancara Mendalam: Untuk
mendapatkan narasi pengalaman dan interpretasi karyawan terhadap perubahan budaya. Kuesioner:
Untuk mengukur tingkat resistensi serta persepsi terhadap budaya organisasi secara kuantitatif.
Dokumentasi dan Studi Arsip: Untuk meneliti dokumen internal, laporan transformasi, serta materi
pelatihan. Analisis data dilakukan secara triangulasi, menggabungkan data kualitatif dari wawancara dan
dokumen dengan analisis kuantitatif dari kuesioner. Teknik analisis konten digunakan untuk
mengidentifikasi tema-tema kunci seputar budaya organisasi dan resistensi perubahan. Selain itu, analisis
regresi berganda dianalisis menggunakan software statistik untuk menentukan pengaruh variabel budaya
terhadap tingkat resistensi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Temuan Utama

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara budaya organisasi yang
adaptif dengan tingkat rendah resistensi terhadap perubahan dalam implementasi transformasi digital.
Temuan utama meliputi:

» Kesiapan Budaya dan Keterbukaan Inovasi: Perusahaan yang memiliki budaya mendukung inovasi
menunjukkan tingkat adopsi teknologi yang lebih tinggi dan resistensi yang rendah.

» Kecemasan Kompetensi: Karyawan yang merasa kemampuan mereka akan usang menjadi salah
satu faktor utama resistensi, terutama pada level manajemen menengah.

» Pengaruh Komunikasi dan Kepemimpinan: Komunikasi yang transparent dan kepemimpinan yang
aktif berperan besar dalam mengurangi resistensi dengan meningkatkan kepercayaan karyawan.

Diskusi dan Interpretasi Temuan
Penelitian ini mengungkapkan bahwa perbedaan budaya organisasi sangat mempengaruhi tingkat resistensi

terhadap transformasi digital. Tabel berikut menunjukkan perbandingan antara karakteristik budaya
organisasi dan dampaknya terhadap resistensi perubahan:

Karakteristik Dampak Keterangan
Budaya terhadap
Organisasi Resistensi

Perubahan
Adaptif & Rendah Mendorong adopsi dan
Inovatif inovasi secara cepat
Hierarkis & Tinggi Menimbulkan ketidakpastian
Kaku dan perlawanan
Terbuka dan Rendah Meningkatkan kepercayaan
Transparan dan komunikasi efektif
Tradisional & Tinggi Menghambat adopsi
Konservatif teknologi di era digital

Figure 1: Tabel Perbandingan Karakteristik Budaya Organisasi dan Dampak terhadap Resistensi

Temuan ini sejalan dengan temuan lain yang menyatakan bahwa hampir 70% kegagalan transformasi digital
dialas oleh ketidaksiapan sumber daya manusia dan resistensi internal terhadap perubahan. Selain itu,
pendekatan kepemimpinan yang melibatkan karyawan sejak awal merupakan kunci untuk membangun rasa
memiliki terhadap perubahan tersebut. Hal ini juga menekankan pentingnya strategi pelatihan dan
komunikasi yang terstruktur guna memastikan setiap lapisan organisasi memahami manfaat dan tujuan
transformasi digital.

Visualisasi Data dan Diagram Alur Proses Transformasi

Diagram Alur Proses Transformasi dan Pengelolaan Resistensi
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Berikut ini adalah diagram alur yang menggambarkan proses transformasi digital beserta langkah-langkah
pengelolaan resistensi berdasarkan temuan penelitian:

Inisiasi Transformasi Digital

l

Evaluasi Budaya Organisasi

l

Identifikasi Potensi ‘

v

Komunikasi dan Pelibatan

Karyawan

l

Pelatihan dan Penguatan
Keterampilan

l

Implementasi Teknologi
'-“'f“'* ~1

Monitoring dan Evaluasi
Proses

!

Feedback dan Penyesuaian
Strategi

END

Diagram 1: Diagram Alur Proses Transformasi Digital dan Pengelolaan Resistensi

Diagram ini mengilustrasikan bagaimana proses transformasi digital tidak hanya berkutat pada aspek
teknologi, melainkan juga pada aspek budaya dan manajemen perubahan. Setiap tahap dalam diagram
tersebut saling terkait dan membentuk siklus pembelajaran yang berkelanjutan, di mana feedback dari
karyawan secara rutin diintegrasikan untuk menyesuaikan strategi transformasi.

Analisis Kualitatif dan Kuantitatif

Analisis kualitatif dari wawancara mendalam menyoroti bahwa karyawan yang tinggal dalam organisasi
dengan budaya yang mendukung inovasi merasa lebih termotivasi untuk mendukung transformasi digital.
Sebaliknya, karyawan yang berada dalam lingkungan dengan budaya hierarkis dan konservatif sering kali
menunjukkan kekhawatiran terhadap hilangnya otonomi dan penurunan status. Secara kuantitatif, data dari
kuesioner menunjukkan bahwa perusahaan dengan nilai budaya “terbuka” memiliki skor resistensi yang
lebih rendah (rata-rata 2,1 pada skala 1-5) dibandingkan dengan perusahaan yang memiliki nilai budaya
“kaku” (rata-rata 4,0) Analisis regresi berganda mengonfirmasi bahwa variabel budaya organisasi secara
signifikan mempengaruhi resistensi, dengan tingkat signifikansi p < 0,05.

Tabel Hasil Analisis Kuantitatif
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Rendahnya resistensi

Keterbukaan 2,1 0,5 < karena budaya mendukung
Budaya 0,01 inovasi 1
7

Tingginya resistensi karena

Kekakuan 4,0 0,6 < budaya konservatif 6
Budaya 0,01 15

Komunikasi efektif
Keterlibatan 2,5 0,4 < menurunkan kekhawatiran
Karyawan 0,05 7

Tabel 1: Hasil Analisis Kuantitatif tentang Pengaruh Variabel Budaya terhadap Resistensi Perubahan
Penemuan ini menegaskan bahwa peran kunci dalam mengurangi resistensi adalah komunikasi yang
konsisten, pelatihan, dan keterlibatan aktif karyawan dalam setiap tahap transformasi digital. Kepemimpinan
yang mampu membangun komunikasi terbuka dan mendukung perkembangan keterampilan digital terbukti
sangat berpengaruh untuk menurunkan tingkat resistensi

KESIMPULAN

Dalam penelitian ini, telah dibuktikan bahwa budaya organisasi memegang peran penting dalam
menentukan keberhasilan transformasi digital. Perusahaan yang memiliki budaya inovatif, terbuka, dan
adaptif cenderung lebih mudah mengimplementasikan teknologi digital dengan resistensi yang lebih rendah.
Hal ini berkaitan erat dengan beberapa faktor penyebab resistensi utama, seperti kecemasan terhadap
kompetensi, kekhawatiran kehilangan status, serta ketidakpastian mengenai peran karyawan dalam
organisasi. Karena itu, budaya yang kurang mendukung perubahan akan membuat proses adopsi teknologi
terhambat, sedangkan budaya yang adaptif justru menciptakan kesiapan yang lebih baik bagi seluruh
anggota organisasi.

Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa komunikasi yang transparan dan keterlibatan aktif karyawan,
yang didukung oleh kepemimpinan yang kuat, merupakan strategi kunci untuk mengurangi resistensi dan
meningkatkan kesiapan transformasi digital. Implikasinya, strategi transformasi digital perlu mencakup
upaya memformulasi ulang budaya organisasi melalui pelatihan, komunikasi, serta penyesuaian struktur
agar lingkungan kerja benar-benar mendorong inovasi dan adaptasi. Temuan penelitian juga menunjukkan
bahwa perusahaan manufaktur yang terbuka terhadap inovasi memiliki rata-rata resistensi yang lebih
rendah, dan kepemimpinan yang mendukung serta keterlibatan karyawan secara signifikan dapat
menurunkan tingkat resistensi. Secara keseluruhan, integrasi strategi komunikasi, pelatihan, dan
kepemimpinan yang efektif terbukti membantu perusahaan menciptakan budaya yang kondusif untuk adopsi
teknologi baru, sehingga mempercepat transformasi dan meningkatkan daya saing organisasi.
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