SAGA

BUDAYA KERJA
TRANSFORMASIONAL

~

Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.







BUDAYA KERJA TRANSFORMASIONAL

Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.



BUDAYA KERJA TRANSFORMASIONAL

Penulis:
Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.

Copyright © April 2025
All rights reserved

ISBN: 978-634-7188-11-3 (PDF)
Layout: Nimas Brantandari

Penerbit:
PT. Pustaka Saga Jawadwipa
JI. Kedinding lor Gang Delima No.4A Surabaya
Nomor Kontak: 085655396657

Anggota IKAPI:
No. 367/JT1/2023

Buku ini dilindungi oleh Pasal 113 UU Nomor 28 tahun

2014 tentang Hak Cipta. Dilarang memperbanyak sebagian
atau seluruh isi buku tanpa izin tertulis dari penerbit.

ii | Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.



KATA PENGANTAR

uji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena

atas rahmat dan karunia-Nya, buku berjudul "Budaya

Kerja Transformasional" ini dapat diselesaikan. Buku
ini hadir sebagai bentuk refleksi terhadap pentingnya per-
ubahan budaya kerja dalam menghadapi tantangan dunia
kerja yang dinamis dan semakin kompleks.

Di era moderen ini, organisasi dan perusahaan dituntut
untuk tidak hanya beradaptasi, tetapi juga melakukan trans-
formasi dalam sistem kerja, kepemimpinan, serta nilai-nilai
yang dianut oleh setiap individu di dalamnya. Budaya kerja
transformasional bukan sekadar konsep, tetapi merupakan
kebutuhan strategis dalam menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, inovatif, produktif, dan berorientasi pada
kemajuan jangka panjang.

Melalui buku ini, penulis berusaha menyajikan wawasan
mendalam tentang bagaimana budaya kerja transforma-
sional dapat diterapkan secara efektif. Pembahasan dalam
buku ini mencakup berbagai aspek, mulai dari konsep dasar
budaya kerja, karakteristik budaya kerja transformasional,
hingga strategi implementasi yang dapat diterapkan di
berbagai sektor industri dan organisasi. Selain itu, buku ini
juga dilengkapi dengan studi kasus serta contoh konkret
agar pembaca dapat memahami penerapannya dalam situ-
asi nyata.
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Buku ini diharapkan dapat menjadi panduan bagi para pe-
mimpin, manajer, praktisi sumber daya manusia, akademisi,
serta siapa pun yang ingin mengembangkan budaya kerja
yang lebih adaptif dan berorientasi pada inovasi. Kami
menyadari bahwa buku ini masih jauh dari sempurna. Oleh
karena itu, kritik dan saran yang membangun sangat kami
harapkan untuk penyempurnaan di masa mendatang.

Akhir kata, semoga buku ini dapat memberikan manfaat
dan inspirasi bagi pembaca dalam menciptakan lingkungan
kerja yang lebih baik dan berdaya saing tinggi.

Surabaya, 17 April 2025

Eddy Madiono Sutanto
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BAB 1
MANUSIA DAN BUDAYA:
HUBUNGAN, PERKEMBANGAN,
DAN DAMPAKNYA DALAM
KEHIDUPAN SOSIAL

Manusia dicipta begitu mulia dan bernilai.
~ Stephen Tong ~
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1.1 Pendahuluan

anusia dan budaya adalah dua konsep yang

tidak dapat dipisahkan. Sebagai makhluk yang

memiliki akal dan budi, manusia menciptakan
budaya yang berkembang seiring waktu. Budaya mencer-
minkan cara hidup, sistem nilai, dan kebiasaan yang diwa-
riskan kepada generasi berikutnya. Marjanto (2023) menya-
takan bahwa setiap manusia tidak mungkin luput dari bu-
daya. Manusia adalah makhluk yang berbudaya dan juga
diikat suatu budaya.

Menurut Koentjaraningrat (1985), budaya merupakan
keseluruhan sistem gagasan, tindakan, dan hasil karya
manusia yang terwujud dalam kehidupan bermasyarakat.
Budaya tidak hanya bersifat material seperti pakaian,
rumah, dan teknologi, tetapi juga bersifat non-material
seperti nilai, norma, dan adat istiadat. Clifford Geertz (1973)
menambahkan bahwa budaya adalah sistem simbol yang
memberikan makna dalam kehidupan manusia, yang
membentuk cara manusia memahami dan berinteraksi
dengan lingkungannya.

Seiring perkembangan peradaban, budaya mengalami
perubahan akibat berbagai faktor, seperti interaksi sosial,
inovasi teknologi, serta globalisasi. Misalnya, dalam era
digital saat ini, budaya komunikasi manusia mengalami
transformasi yang signifikan dengan hadirnya media sosial
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dan teknologi informasi. Perubahan budaya juga dapat
terjadi melalui proses difusi budaya, akulturasi, dan
modernisasi (Herskovits, 1948; Park & Burgess, 1921;
Inkeles, 1969). Lebih lanjut, penelitian terkini menunjukkan
bahwa digitalisasi dan kecerdasan buatan turut membentuk
pola budaya baru dalam kehidupan sosial manusia (Castells,
2010; Sun & Dutta, 2020; Smith et al., 2022).

Selain itu, Hofstede (2010) menjelaskan bahwa budaya juga
berperan dalam membentuk perbedaan persepsi antara
masyarakat dari berbagai latar belakang. Studi oleh Miller &
Slater (2020) menyoroti bagaimana budaya digital dan
interkonektivitas global mengubah pola interaksi sosial dan
nilai-nilai budaya tradisional. Sementara itu, penelitian oleh
Zhang et al. (2021) menunjukkan bahwa budaya kerja dan
etos kerja dalam masyarakat modern telah dipengarubhi
oleh perkembangan teknologi dan globalisasi ekonomi.

Dalam artikel ini, akan dibahas secara mendalam mengenai
pengertian budaya, hubungan manusia dan budaya, unsur-
unsur budaya, perkembangan budaya, serta dampaknya
dalam kehidupan sosial. Pemahaman yang lebih luas me-
ngenai budaya akan membantu kita dalam menjaga iden-
titas serta menyesuaikan diri dengan perubahan yang ter-
jadi dalam masyarakat global.
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1.2 Siapakah Manusia?

“Siapakah sebenarnya manusia?” ialah sebuah pertanyaan
mendasar yang patut kita renungkan dan pikirkan bersama.
Banyak jawaban yang telah dan mungkin akan diajukan oleh
para tokoh atas pertanyaan tersebut. Terdapat dua kategori
jawaban yang dilihat dari dua sudut pandang yang berbeda,
yaitu: perspektif vertikal dan perspektif horisontal.

Perspektif vertikal ialah sebuah sudut pandang Tuhan ten-
tang manusia. Kitab Kejadian Pasal 1 Ayat 26—27 menya-
takan bahwa Allah menciptakan manusia menurut gambar
dan rupa-Nya. Manusia ialah peta dan teladan Allah (Imago
Dei). Allah ialah Sang Pencipta, sedangkan manusia ialah
ciptaan. Stephen Tong (2007) menyatakan bahwa Allah
menciptakan segala sesuatu. Lalu Allah menciptakan manu-
sia menurut peta dan teladan-Nya. Dengan demikian, ma-
nusia merupakan satu-satunya makhluk yang mirip Sang
Pencipta. Manusia dicipta begitu mulia dan bernilai. Ma-
nusia tidak sama dengan Binatang. Manusia memiliki sifat
budaya dan sifat agama. Kedua sifat ini bukan produk alam
karena budaya bersifat menaklukkan alam dan agama
bersifat melampaui alam. Kedua sifat ini berasal dari Allah
karena manusia diciptakan menurut peta dan teladan Allah.
Hanya manusialah yang dapat berespon Allah. Manusia
berespon secara eksternal terhadap wahyu umum Allah
melalui aktivitas budaya dan secara internal melalui
aktivitas agama. Manusia berkewajiban (i) mengontrol,
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mengatur alam, dan juga memperbaiki alam; (ii) melimitasi
diri bertanggung jawab terhadap alam, diri sendiri, orang
lain, dan Allah; (iii) beribadah dan takut kepada Allah.

Perspektif horisontal ialah cara pandang manusia tentang
diri sendiri yang cenderung antroprosentris. Stephen Tong
(2007) berpendapat bahwa kebudayaan merupakan bukti
bahwa manusia telah jatuh dalam dosa. Manusia gagal
hidup sebagai peta dan teladan Allah. Manusia, di dalam
keberdosaannya, berusaha untuk mendefinisikan apa itu
manusia, misalnya: Man is what he eats, man is what he
thinks, man is what he says, man is what he does.

1.3 Pengertian Budaya

Budaya berasal dari bahasa Sanskerta budhayah, yang
berarti akal atau budi. Berbagai ahli memberikan definisi
tentang budaya dari perspektif yang berbeda:

1. Tylor (1871) mendefinisikan budaya sebagai "kese-
luruhan kompleks yang mencakup pengetahuan,
kepercayaan, seni, moral, hukum, adat istiadat, ser-
ta kebiasaan lain yang diperoleh manusia sebagai
anggota masyarakat."

2. Geertz (1973) menekankan bahwa budaya meru-

pakan sistem simbol yang memberikan makna
dalam kehidupan manusia. Budaya bukan hanya
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tentang kebiasaan atau artefak, tetapi juga tentang
cara manusia memberi makna pada dunia di
sekitarnya.

3. Koentjaraningrat (1985) menyatakan bahwa budaya
mencakup sistem gagasan, tindakan, dan hasil karya
manusia dalam kehidupan bermasyarakat.

4. Hofstede (2010) menyebut budaya sebagai pe-
mrograman kolektif dari pikiran yang membedakan
anggota satu kelompok dari kelompok lain.

5. The Lausanne Committee on World Evangelism pada
tahun 2010 mendefinisikan budaya sebagai sistem
kepercayaan, nilai, adat istiadat, dan lembaga ter-
padu yang mengikat masyarakat bersama-sama dan
memberinya rasa identitas, martabat, keamanan,
dan keberlanjutan.

6. Kessing dan Strathern (2014) menjelaskan bahwa
budaya adalah pola berpikir dan bertindak yang
dipelajari oleh individu dalam masyarakat.

7. Ken Myers menulis bahwa budaya adalah "pola yang
dinamis, campuran benda, artefak, suara, lembaga,
filsafat, mode, antusiasme, mitos yang terus ber-
ubah, semuanya terwujud dalam individu, dalam
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9.

kelompok dan kolektif dan asosiasi orang (banyak di
antaranya tidak tahu bahwa mereka terkait), dalam
buku, dalam bangunan, dalam penggunaan waktu
dan ruang, dalam perang, dalam lelucon, dan dalam
makanan" (Taylor, 2016).

Miller & Slater (2020) menyoroti budaya digital
sebagai bentuk baru dari interaksi sosial yang ber-
kembang akibat globalisasi dan teknologi informasi.

Zhang et al. (2021) mendefinisikan budaya dalam
konteks globalisasi sebagai kombinasi nilai tradisi-
onal dan modern yang terus berkembang melalui
interaksi lintas budaya.

10. Marjanto (2023) berpendapat bahwa budaya ada-

lah seluruh hasil produk pikiran dan karya manusia.

Dari berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa
budaya adalah hasil interaksi sosial yang membentuk cara
hidup manusia dalam suatu masyarakat. Budaya bersifat
dinamis dan terus mengalami perubahan akibat perkem-
bangan teknologi, globalisasi, dan interaksi sosial antar
individu maupun kelompok.

Lebih dari itu, John Frame (2008) menyatakan pemikiran
yang sangat tegas dan mendasar: “Dari definisi dan des-
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kripsi tersebut di atas, anda mungkin berpikir bahwa budaya
adalah segalanya. Namun, itu keliru. Kita harus membuat
perbedaan penting antara ciptaan dan budaya. Ciptaan
adalah apa yang Tuhan buat; budaya adalah apa yang kita
buat. Kita harus membuat perbedaan penting antara
ciptaan dan budaya. Tentu saja Tuhan berdaulat, jadi semua
yang kita buat juga milik-Nya dalam satu pengertian. Atau,
lebih tepatnya: ciptaan adalah apa yang Tuhan buat sendiri,
dan budaya adalah apa yang Dia buat melalui kita.”

Budaya ialah sekumpulan nilai-nilai, norma, kepercayaan,
dan pola pikir yang dimiliki oleh manusia dalam suatu
komunitas. Budaya meliputi cara hidup, cara berpakaian,
makanan, bahasa, seni, dan segala unsur kehidupan yang
membedakan satu dengan yang lain.

Lebih dari itu, kebudayaan merupakan hasil dari realisasi
atau manifestasi dari budaya. Kebudayaan meliputi artefak,
tindakan, dan hasil kreatif dari sekelompok manusia yang
menggambarkan nilai-nilai dan norma yang ada di dalam
budaya mereka.

1.4 Hubungan Manusia dan Budaya
Menurut Koentjaraningrat (1985), manusia dan budaya
memiliki hubungan timbal balik yang saling memengaruhi,
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yang mana manusia menciptakan budaya sekaligus diben-
tuk oleh budaya itu sendiri.

1. Manusia Menciptakan Budaya
Manusia menciptakan budaya melalui interaksi
sosial, inovasi, dan adaptasi terhadap lingkungan.
Setiap masyarakat memiliki keunikan budayanya
sendi-ri yang berkembang dari waktu ke waktu.

2. Budaya Membentuk Manusia
Budaya memengaruhi cara berpikir, bertindak, dan
berinteraksi dalam masyarakat. Nilai-nilai budaya
menentukan norma sosial yang mengatur perilaku
individu.

3. Perubahan Budaya Mengikuti Perubahan Sosial
Seiring dengan perkembangan teknologi dan globa-
lisasi, budaya juga mengalami perubahan dan
adaptasi. Contohnya, digitalisasi telah mengubah
cara manusia berkomunikasi dan berinteraksi secara
global.

1.5 Unsur-Unsur Budaya
Menurut Koentjaraningrat (1985), budaya terdiri dari tujuh
unsur utama:
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1. Sistem Religi dan Kepercayaan — Mencerminkan
keyakinan spiritual dan ritual dalam masyarakat,
seperti upacara adat dan perayaan keagamaan.

Sistem religi dan kepercayaan merupakan salah satu
unsur utama dalam kebudayaan manusia yang me-
mainkan peran sentral dalam membentuk struktur
sosial, nilai-nilai, dan praktik kehidupan sehari-hari.
Berbagai penelitian antropologis dan sosiologis
telah mengkaji kompleksitas dan dinamika sistem ini
dalam berbagai masyarakat. Unsur ini mencermin-
kan cara manusia memahami eksistensi, hubungan
dengan kekuatan transenden, serta norma-norma
yang mengatur kehidupan kolektif.

Sistem Religi dan Kepercayaan dalam Perspektif
Antropologi Budaya

Menurut Koentjaraningrat (2009), sistem religi men-
cakup keyakinan terhadap makhluk supranatural,
mitos, ritus, dan upacara keagamaan yang teror-
ganisir dalam institusi sosial. Religi tidak hanya se-
bagai ekspresi spiritual, tetapi juga sebagai meka-
nisme pengendalian sosial dan pelestarian nilai-nilai
budaya.

Penelitian mengenai sistem religi dan kepercayaan
telah dilakukan oleh berbagai peneliti. Sebagai con-
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toh, studi oleh Florus (2010) mengenai masyarakat
Dayak di Kalimantan Barat menunjukkan bagaimana
kepercayaan terhadap roh nenek moyang dan
praktik ritual seperti "katab kebahan" berfungsi
seba-gai sarana untuk memperkuat solidaritas sosial
dan mengatur hubungan dengan lingkungan alam.
Ritual ini tidak hanya bersifat spiritual, tetapi juga
memiliki implikasi sosial dan ekologis yang men-
dalam.

Komponen Sistem Religi

Menurut Koentjaraningrat, sistem religi mencakup
empat komponen utama: sistem keyakinan, sistem
upacara keagamaan, emosi keagamaan, dan umat
penganutnya. Emosi keagamaan, seperti rasa takut,
harapan, dan kekaguman terhadap yang sakral,
mendorong individu untuk menjalankan ritual dan
upacara keagamaan yang memperkuat ikatan sosial
dan spiritual dalam komunitas (Koentjaraningrat,
2000).

Teori Asal-Usul Religi

E. B. Tylor mengemukakan bahwa asal mula religi
berkaitan dengan kesadaran manusia akan adanya
jiwa, yang berkembang menjadi animisme—keper-
cayaan terhadap roh dan makhluk halus. James
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Frazer, murid Tylor, memperluas pandangan ini
dengan teori batas akal, yang menyatakan bahwa
keterbatasan pengetahuan manusia mendorong
pencarian solusi melalui sistem kepercayaan dan
praktik magis (Frazer, 1890).

Relasi Agama dan Budaya

Clifford Geertz melihat agama sebagai sistem simbol
yang memberikan makna terhadap pengalaman
hidup manusia. Dalam konteks ini, agama tidak ha-
nya berfungsi sebagai sistem kepercayaan, tetapi
juga sebagai kerangka interpretatif yang memben-
tuk budaya dan perilaku sosial (Geertz, 1973).

Fungsi Sosial Sistem Religi

Sistem religi berfungsi sebagai mekanisme untuk
mempertahankan struktur sosial dan memberikan
makna kolektif terhadap fenomena kehidupan, se-
perti kematian. Dalam masyarakat Jawa, misalnya,
ritual tahlilan tidak hanya berfungsi sebagai upacara
keagamaan, tetapi juga sebagai sarana untuk mem-
perkuat ikatan komunitas dan menjaga keseim-
bangan kosmis (Putri, 2024).

Fungsi Sosial dan Identitas Budaya

Sistem kepercayaan juga berperan dalam mem-
bentuk identitas budaya dan struktur sosial masya-
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rakat. Dalam konteks Indonesia, Pancasila sebagai
dasar negara mencerminkan nilai-nilai religius yang
diintegrasikan dalam sistem hukum dan kebijakan
publik. Penelitian oleh Wahyudi (2021) menun-
jukkan bahwa nilai-nilai spiritual dalam Pancasila
digunakan sebagai landasan moral dalam pem-
bangunan nasional, memperkuat kohesi sosial, dan
mendorong kesejahteraan masyarakat.

Dinamika Religi dalam Konteks Lokal

Penelitian oleh Haryanto (2015) menunjukkan bah-
wa dalam masyarakat Indonesia, khususnya di Jawa
Tengah, Jawa Timur, dan Kalimantan Tengah, ter-
dapat relasi yang erat antara agama dan tradisi lokal.
Relasi ini menciptakan kohesi sosial yang kuat,
meskipun juga dapat menimbulkan interaksi yang
dissosiatif dalam beberapa konteks (Haryanto,
2015).

Integrasi Nilai Religius dalam Kehidupan Modern

Integrasi nilai-nilai religius dalam kehidupan modern
juga tercermin dalam berbagai aspek budaya, se-
perti seni dan pendidikan. Misalnya, studi oleh Sari
(2023) mengenai sastra lisan Lampung menunjukkan
bagaimana tradisi lisan yang mengandung nilai-nilai
religius diadaptasi ke dalam bentuk musik untuk
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tujuan pendidikan, menjaga relevansi budaya dalam
konteks kontemporer.

Sistem religi dan kepercayaan merupakan unsur
budaya yang kompleks dan multifungsi, memainkan
peran penting dalam membentuk struktur sosial,
identitas budaya, dan nilai-nilai moral masyarakat.
Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bah-
wa sistem ini tidak hanya berkaitan dengan aspek
spiritual, tetapi juga memiliki implikasi sosial, politik,
dan ekologis yang signifikan.

2. Sistem Sosial dan Organisasi Kemasyarakatan —
Mengatur hubungan sosial dalam keluarga, suku,
atau kelompok masyarakat, termasuk sistem keke-
rabatan dan kepemimpinan.

Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan meru-
pakan unsur fundamental dalam kebudayaan yang
mengatur interaksi sosial, struktur kekuasaan, serta
mekanisme kerja sama dalam masyarakat. Unsur ini
mencerminkan Bagaimana masyarakat mengorgani-
sasi diri untuk memenuhi kebutuhan kolektif dan
mempertahankan keberlangsungan sosial.

Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan meru-
pakan unsur utama dalam kebudayaan yang menga-
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tur interaksi antarindividu dan kelompok dalam
masyarakat. Unsur ini mencakup struktur sosial,
norma, peran, dan institusi yang membentuk tatan-
an kehidupan bersama.

Dalam antropologi budaya, sistem sosial mencakup
pola hubungan antarindividu dan kelompok yang
membentuk struktur sosial masyarakat. Organisasi
kemasyarakatan merujuk pada institusi-institusi
formal dan informal yang mengatur perilaku sosial,
seperti keluarga, lembaga pendidikan, dan organi-
sasi keagamaan. Sistem ini berfungsi sebagai ke-
rangka kerja yang memungkinkan masyarakat ber-
operasi secara teratur dan terstruktur.

Konsep dan Fungsi Sistem Sosial

Sistem sosial adalah jaringan hubungan sosial yang
terstruktur dan terorganisasi, yang mencerminkan
pola interaksi dan peran sosial dalam masyarakat.
Menurut Koentjaraningrat (2009), sistem sosial
mencakup norma-norma sosial, nilai-nilai budaya,
dan institusi yang mengatur perilaku individu dalam
masyarakat. Fungsi utama sistem sosial adalah
menjaga keteraturan sosial, memfasilitasi integrasi
sosial, dan memungkinkan masyarakat beradaptasi
dengan perubahan lingkungan.
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Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan ber-
peran dalam:

e Pengaturan Perilaku Sosial:
Menetapkan norma dan nilai yang menga-
rahkan perilaku individu dalam masyarakat.
e Pembentukan Identitas Sosial:
Membantu individu memahami peran dan
posisi mereka dalam struktur sosial.
e Pemeliharaan Ketertiban Sosial:
Melalui mekanisme sanksi sosial dan hukum,
sistem ini menjaga stabilitas dan ketertiban
dalam masyarakat.

Organisasi Kemasyarakatan dalam Konteks Buda-
ya

Organisasi kemasyarakatan adalah wadah bagi in-
dividu untuk berinteraksi, bekerja sama, dan men-
capai tujuan bersama. Dalam konteks budaya, or-
ganisasi kemasyarakatan mencerminkan nilai-nilai
dan norma-norma yang berlaku dalam masyarakat.
Misalnya, dalam masyarakat adat Baduy, struktur
sosial dan organisasi kemasyarakatan didasarkan
pada nilai-nilai tradisional yang diwariskan secara
turun-temurun. Masyarakat Baduy memiliki sistem
kepemimpinan adat yang disebut "Pu'un", yang
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bertanggung jawab atas pelaksanaan upacara adat
dan menjaga harmoni sosial (Permana, 2010).

Studi Kasus: Masyarakat Baduy

Masyarakat Baduy di Banten, Indonesia, merupakan
contoh nyata dari sistem sosial dan organisasi ke-
masyarakatan yang berakar pada nilai-nilai budaya
tradisional. Mereka memiliki struktur sosial yang
terdiri dari tiga kelompok utama: Baduy Dalam,
Baduy Luar, dan Baduy Dangka. Setiap kelompok
memi-liki peran dan tanggung jawab yang berbeda
dalam menjaga kelangsungan budaya dan kehidup-
an sosial masyarakat (Permana, 2010).

Studi Kasus: Masyarakat Dayak di Kalimantan Ba-
rat

Penelitian oleh Florus (2010) mengenai masyarakat
Dayak di Kalimantan Barat menunjukkan bagaimana
sistem sosial tradisional, seperti "katab kebahan",
berfungsi sebagai mekanisme pengaturan sosial dan
pelestarian budaya. Ritual ini tidak hanya memiliki
nilai spiritual, tetapi juga memperkuat solidaritas
sosial dan identitas komunitas.
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Peran Modal Sosial dalam Organisasi Kemasyara-
katan

Modal sosial, seperti kepercayaan, norma, dan
jaringan sosial, memainkan peran penting dalam
memperkuat organisasi kemasyarakatan. Evadila et
al. (2023) dalam studi mereka tentang komunitas
belajar seni menunjukkan bahwa modal sosial dapat
meningkatkan partisipasi anggota, memperkuat ko-
hesi sosial, dan mendukung keberlanjutan organi-
sasi. Tiga bentuk modal sosial yang diidentifikasi
adalah bonding social capital (ikatan antaranggota),
bridging social capital (jembatan antar kelompok),
dan linking social capital (hubungan dengan institusi
formal).

Integrasi Nilai Religius dalam Kehidupan Modern
Sistem sosial juga berperan dalam mengintegrasikan
nilai-nilai religius ke dalam kehidupan modern. Mi-
salnya, penelitian oleh Wahyudi (2021) menunjuk-
kan bagaimana nilai-nilai spiritual dalam Panca-sila
digunakan sebagai landasan moral dalam pemba-
ngunan nasional, memperkuat kohesi sosial, dan
mendorong kesejahteraan masyarakat.

Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan meru-

pakan elemen kunci dalam struktur budaya yang
memungkinkan masyarakat berfungsi secara efektif.
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Melalui pengaturan perilaku, pembentukan identi-
tas, dan pemeliharaan ketertiban, sistem ini memas-
tikan keberlangsungan dan stabilitas sosial.

Sistem Pengetahuan — Pengetahuan tentang ling-
kungan alam dan sosial yang diwariskan, sepertiilmu
pengobatan tradisional dan filosofi hidup.

Sistem pengetahuan merupakan salah satu unsur
utama budaya yang mencerminkan cara suatu ma-
syarakat memahami dan menginterpretasikan ling-
kungannya. Unsur ini mencakup akumulasi penga-
laman, pemahaman, dan keterampilan yang diwa-
riskan dari generasi ke generasi, serta berfungsi
sebagai landasan bagi praktik dan perilaku sosial.
Dalam konteks budaya, sistem pengetahuan men-
cakup berbagai aspek, termasuk pengetahuan ten-
tang alam, teknologi, sosial, ekonomi, dan kesehat-
an. Pengetahuan ini berkembang melalui interaksi
masyarakat dengan lingkungannya dan diwariskan
melalui tradisi lisan maupun tulisan. Menurut
Liliweri (2021), pengetahuan lokal dan tradisional
merupakan hasil dari adaptasi masyarakat terhadap
lingkungannya, yang mencerminkan kecerdasan ko-
lektif dalam menghadapi tantangan kehidupan.
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Peran Sistem Pengetahuan dalam Budaya

Sistem pengetahuan berperan penting dalam mem-
bentuk identitas budaya dan memengaruhi cara
pandang masyarakat terhadap dunia. Pengetahuan
tradisional sering kali menjadi dasar bagi praktik-
praktik budaya, seperti pengobatan tradisional, sis-
tem pertanian, dan ritual keagamaan. Selain itu, sis-
tem pengetahuan juga berfungsi sebagai mekanis-
me adaptasi dan inovasi, memungkinkan masyara-
kat untuk menyesuaikan diri dengan perubahan ling-
kungan dan sosial.

Integrasi Pengetahuan Tradisional dan Modern
Dalam era globalisasi, integrasi antara pengetahuan
tradisional dan modern menjadi semakin penting.
Penelitian oleh Hidayat (2017) menekankan pen-
tingnya sinergi antara ilmu pengetahuan, teknologi,
dan rekayasa dalam konteks pembangunan Indo-
nesia. Pendekatan ini memungkinkan pemanfaatan
kearifan lokal dalam pengembangan teknologi yang
sesuai dengan kebutuhan dan kondisi masyarakat
setempat.

Studi Kasus: Pengetahuan Lokal dalam Pengelola-
an Sumber Daya Alam

Pengetahuan lokal memainkan peran krusial dalam
pengelolaan sumber daya alam yang berkelanjutan.

201 Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.



Masyarakat adat di berbagai daerah di Indonesia,
misalnya, memiliki sistem pengetahuan yang kom-
pleks mengenai ekosistem lokal, yang memung-
kinkan mereka untuk mengelola hutan, sungai, dan
lahan pertanian secara lestari. Pengetahuan ini se-
ring kali lebih efektif dibandingkan pendekatan
modern dalam menjaga keseimbangan ekologi dan
kesejah-teraan masyarakat.

Sistem pengetahuan sebagai unsur budaya tidak
hanya mencerminkan cara masyarakat memahami
dunia, tetapi juga berfungsi sebagai dasar bagi prak-
tik sosial dan mekanisme adaptasi terhadap peru-
bahan. Integrasi antara pengetahuan tradisional dan
modern dapat memperkaya khasanah budaya dan
mendukung pembangunan yang berkelanjutan.

Sistem Teknologi dan Peralatan — Alat dan teknologi
yang digunakan manusia untuk bertahan hidup, dari
alat pertanian hingga teknologi digital.

Sistem teknologi dan peralatan merupakan salah
satu unsur utama budaya yang mencerminkan ke-
mampuan masyarakat dalam mengembangkan dan
memanfaatkan alat serta teknik untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya. Unsur ini tidak hanya men-
cakup peralatan fisik, tetapi juga pengetahuan tek-
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nis dan proses yang digunakan dalam berbagai as-
pek kehidupan, mulai dari pertanian hingga tek-
nologi informasi.

Teknologi sebagai bagian integral dari budaya ber-
fungsi sebagai sarana adaptasi manusia terhadap
lingkungan dan sebagai medium ekspresi budaya.
Menurut Hidayat (2017), teknologi tidak dapat di-
pisahkan dari budaya karena keduanya saling me-
mengaruhi dan membentuk satu sama lain. Perkem-
bangan teknologi mencerminkan dinamika budaya
masyarakat dan sebaliknya, nilai-nilai budaya me-
mengaruhi arah dan bentuk perkembangan tekno-
logi.

Integrasi Teknologi dalam Kehidupan Masyarakat
Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi
(TIK) telah membawa perubahan luar biasa dalam
struktur sosial dan budaya masyarakat. Setiawan
(2018) menyoroti bahwa TIK telah memengaruhi
nilai-nilai budaya lokal, termasuk pergeseran iden-
titas budaya di kalangan anak-anak muda, mening-
katnya individualisme, dan homogenisasi budaya
akibat media sosial. Namun, TIK juga menawarkan
kesempatan pelestarian budaya melalui digitalisasi
dan promosi budaya lokal di platform digital.
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Studi Kasus: Teknologi dalam Pelestarian Budaya
Jawa

Penelitian oleh Achmad et al. (2023) menunjukkan
bagaimana teknologi dimanfaatkan untuk menye-
barkan budaya Jawa kepada komunitas urban di
Surabaya. Melalui kapitalisasi teknologi, seperti me-
dia digital dan platform daring, budaya Jawa dapat
diakses dan dipelajari oleh masyarakat luas, terma-
suk generasi muda yang lebih akrab dengan tekno-
logi. Hal ini menunjukkan bahwa teknologi dapat
menjadi alat yang efektif dalam pelestarian dan pe-
nyebaran budaya lokal.

Tantangan dan Peluang

Meskipun teknologi menawarkan banyak manfaat
dalam konteks budaya, terdapat tantangan yang
perlu diatasi. Menurut Sofiani & Frinaldi (2023),
perkembangan teknologi dapat menyebabkan per-
geseran gaya hidup dan menggeser pengetahuan
lokal dari konteks adat dan budaya yang lebih luas.
Oleh karena itu, penting untuk mengembangkan
strategi yang bijaksana dalam memanfaatkan tekno-
logi guna menjaga nilai-nilai budaya tradisional.

Sistem teknologi dan peralatan sebagai unsur bu-

daya memainkan peran penting dalam adaptasi dan
ekspresi budaya masyarakat. Integrasi teknologi da-

Budaya Kerja Transformasional | 23



lam kehidupan sehari-hari membawa dampak posi-
tif dan negatif terhadap budaya. Oleh karena itu,
diperlukan pendekatan yang seimbang dan bijak-
sana dalam mengadopsi teknologi, agar dapat men-
dukung pelestarian budaya sekaligus memenuhi ke-
butuhan masyarakat modern.

5. Sistem Mata Pencaharian dan Ekonomi — Cara
manusia memenuhi kebutuhan hidupnya, seperti
pertanian, perdagangan, dan industri.

Sistem mata pencaharian dan ekonomi merupakan
salah satu unsur utama budaya yang mencerminkan
cara masyarakat memenuhi kebutuhan hidupnya
melalui berbagai aktivitas produksi, distribusi, dan
konsumsi. Unsur ini tidak hanya berkaitan dengan
kegiatan ekonomi semata, tetapi juga mencermin-
kan nilai-nilai, norma, dan struktur sosial yang ber-
kembang dalam suatu komunitas.

Peran Sistem Mata Pencaharian dalam Budaya

Menurut Liliweri (2021), sistem mata pencaharian
dan ekonomi dalam konteks budaya mencakup ber-
bagai bentuk kegiatan ekonomi yang berkembang
sesuai dengan kondisi geografis, sumber daya alam,
serta nilai-nilai budaya masyarakat setempat. Sistem
ini berperan penting dalam membentuk identitas
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budaya, struktur sosial, dan pola interaksi antar-
anggota masyarakat.

Studi Kasus: Masyarakat Baduy

Penelitian oleh Sukaesih et al. (2024) menunjukkan
bahwa masyarakat Baduy di Banten mempertahan-
kan sistem ekonomi tradisional yang berlandaskan
pada prinsip keberlanjutan dan kearifan lokal. Me-
reka mengandalkan pertanian ladang, kerajinan ta-
ngan, dan sistem barter sebagai bentuk mata penca-
harian utama. Meskipun menghadapi tekanan dari
modernisasi, masyarakat Baduy berhasil menjaga
keseimbangan antara adaptasi terhadap perubahan
dan pelestarian nilai-nilai budaya mereka.

Transformasi Ekonomi di Masyarakat Pesisir
Ningwuri (2017) dalam penelitiannya di Dukuh Ta-
pak, Semarang, mengungkapkan adanya dualisme
mata pencaharian di masyarakat pesisir, di mana
sebagian masyarakat bekerja di sektor industri se-
kaligus mempertahankan kegiatan pertanian atau
perikanan tradisional. Fenomena ini mencerminkan
adaptasi masyarakat terhadap perubahan ekonomi
sambil tetap mempertahankan identitas budaya
mereka.
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Dampak Perubahan Ekonomi terhadap Struktur So-
sial

Andari et al. (2019) meneliti dampak alih fungsi
lahan pertanian menjadi kawasan industri di Deli
Serdang, Sumatera Utara. Perubahan ini menyebab-
kan pergeseran orientasi mata pencaharian dari sek-
tor pertanian ke sektor industri, yang berdampak
pada perubahan nilai-nilai sosial dan struktur ko-
munitas. Masyarakat mengalami transformasi da-
lam pola hidup, hubungan sosial, dan identitas bu-
daya mereka.

Sistem mata pencaharian dan ekonomi sebagai un-
sur budaya tidak hanya mencerminkan cara masya-
rakat memenuhi kebutuhan hidup, tetapi juga ber-
peran dalam membentuk dan mempertahankan
identitas budaya serta struktur sosial. Pemahaman
terhadap dinamika sistem ini penting untuk meran-
cang kebijakan pembangunan yang berkelanjutan
dan berorientasi pada pelestarian budaya lokal.

6. Sistem Bahasa — Sarana komunikasi yang digunakan
dalam kehidupan sehari-hari, baik dalam bentuk

lisan maupun tulisan.

Sistem bahasa merupakan salah satu unsur utama
budaya yang memainkan peran penting dalam
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membentuk, mempertahankan, dan mentransmisi-
kan nilai-nilai budaya antar generasi. Sebagai sistem
simbolik, bahasa tidak hanya berfungsi sebagai alat
komunikasi, tetapi juga sebagai cermin dari struktur
sosial dan identitas budaya suatu masyarakat. Da-
lam kajian antropolinguistik, bahasa dipahami seba-
gai bagian integral dari kebudayaan yang mencer-
minkan cara pandang dan pola pikir komunitas pe-
nuturnya.

Sistem Bahasa dalam Konteks Budaya

Sistem bahasa adalah kumpulan simbol, aturan, dan
makna yang digunakan oleh anggota suatu masya-
rakat untuk berkomunikasi dan mengekspresikan
pikiran, perasaan, serta pengalaman mereka. Dalam
konteks budaya, bahasa berfungsi sebagai cerminan
cara pandang dan nilai-nilai suatu kelompok sosial.

Menurut Koentjaraningrat (2009), bahasa merupa-
kan salah satu dari tujuh unsur budaya universal,
bersama dengan sistem religi, sistem organisasi so-
sial, sistem pengetahuan, sistem mata pencaharian
hidup, sistem teknologi, dan kesenian.

Fungsi Bahasa dalam Budaya (Koentjaraningrat,
2009; Sapir, 1921), antara lain:
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a. Alat Komunikasi
Bahasa memungkinkan anggota masyarakat ber-
interaksi, menyampaikan gagasan, dan menjalin
hubungan sosial.

b. Pewarisan Nilai Budaya
Melalui bahasa, tradisi, norma, adat istiadat, dan
mitos dapat diwariskan dari generasi ke generasi.
Contohnya, cerita rakyat dan pepatah merupa-
kan sarana penting dalam mentransmisikan nilai-
nilai budaya lokal.

c. Identitas Sosial dan Budaya
Bahasa menjadi penanda identitas etnis, nasio-
nal, bahkan kelas sosial. Dialek atau logat ter-
tentu mencerminkan asal-usul dan keanggotaan
seseorang dalam suatu kelompok budaya ter-
tentu.

d. Pembentuk Realitas Sosial
Bahasa tidak hanya mencerminkan realitas, tetapi
juga membentuk cara pandang kita terhadap du-
nia. Hal ini dikenal dengan teori relativitas lingu-
istik atau Sapir-Whorf Hypothesis, yang menya-
takan bahwa struktur bahasa memengaruhi cara
berpikir dan berperilaku masyarakat pengguna
bahasa tersebut.
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Bahasa sebagai Sarana Dinamis dalam Budaya
Bahasa bersifat dinamis dan berkembang seiring
perubahan budaya. Globalisasi, migrasi, dan ke-
majuan teknologi turut memengaruhi evolusi ba-
hasa. Contohnya, banyak istilah asing yang dise-
rap ke dalam bahasa lokal akibat perkembangan
teknologi dan komunikasi global.

Contoh Konkret Bahasa sebagai Unsur Budaya

o Bahasa Jepang memiliki tingkat keformal-
an yang merefleksikan hirarki sosial dalam
budaya Jepang.

e Bahasa Indonesia menyerap banyak kosa-
kata dari bahasa Sanskerta, Arab, Belanda,
dan Inggris, mencerminkan sejarah dan in-
teraksi budaya yang panjang.

o Bahasa suku Dayak yang memiliki kosakata
khusus untuk menjelaskan ritual atau hu-
bungan dengan alam, mencerminkan pan-
dangan hidup masyarakatnya terhadap
lingkungan.

Pentingnya Pelestarian Bahasa

Ketika sebuah bahasa punah, maka sebagian be-
sar warisan budaya, pengetahuan lokal, dan se-
jarah masyarakat juga ikut hilang. Oleh karena itu,
pe-lestarian bahasa lokal menjadi sangat penting

Budaya Kerja Transformasional | 29



dalam upaya mempertahankan identitas buda-
ya.

7. Kesenian — Ekspresi estetika dalam bentuk seni
rupa, musik, tari, dan lainnya, yang mencerminkan
identitas suatu budaya.

Kesenian adalah ekspresi kreatif manusia yang
menggambarkan nilai-nilai, norma, keyakinan, dan
estetika sekelompok orang. Dalam antropologi bu-
daya, kesenian mencakup beragam bentuk seni
seperti: senirupa, musik, tari, teater, sastra, dan seni
pertunjukan lainnya.

Menurut Koentjaraningrat (2009), kesenian meru-
pakan salah satu dari tujuh unsur kebudayaan uni-
versal yang terdapat dalam semua masyarakat ma-
nusia, bersama unsur lain seperti bahasa, sistem
religi, dan organisasi sosial.

Fungsi Kesenian dalam Budaya, antara lain:

a. Media Ekspresi Budaya dan Identitas
Kesenian mencerminkan cara pandang masyara-
kat terhadap dunia. Nilai-nilai budaya lokal se-
ringkali termanifestasi dalam motif, gaya, atau
tema karya seni. Misalnya, seni ukir Bali meng-
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gambarkan kepercayaan Hindu dan kedekatan
dengan alam.

. Sarana Komunikasi Simbolik
Seni berfungsi sebagai alat komunikasi simbolik
yang menyampaikan pesan sosial, religius, mau-
pun historis. Contohnya, tari tradisional bisa me-
ngandung makna spiritual atau sejarah perju-
angan suatu komunitas.

. Pemersatu Sosial
Kesenian sering hadir dalam upacara adat, festi-
val, dan kegiatan kolektif, yang mempererat soli-
daritas sosial. Musik dan tari bisa menjadi jem-
batan antar generasi dan golongan dalam masya-
rakat.

. Sarana Edukasi dan Pelestarian Budaya
Melalui kesenian, pengetahuan lokal, cerita rak-
yat, mitos, dan sejarah lisan dilestarikan dan dia-
jarkan kepada generasi berikutnya. Wayang kulit
di Jawa, misalnya, menyampaikan ajaran moral
dan filosofi hidup melalui kisah pewayangan.

. Sarana Katarsis dan Hiburan

Seni menyediakan ruang untuk pelampiasan

emosi (katarsis), rekreasi, dan hiburan, yang

penting untuk keseimbangan psikologis individu

maupun masyarakat.
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Jenis-jenis Kesenian dalam Konteks Budaya, antara
lain:
e Seni Rupa: seperti seni lukis, seni ukir, seni
batik.
¢ Seni Pertunjukan: tari, musik, teater, wayang.
¢ Seni Sastra: puisi, cerita rakyat, pantun,
legenda.
e Seni Arsitektur: bangunan adat, rumah
tradisional.
¢ Seni Kuliner (dalam kajian budaya
kontemporer): masakan tradisional sebagai
bentuk ekspresi estetika dan identitas
budaya.

Kesenian dan Dinamika Budaya

Kesenian berkembang mengikuti dinamika sosial
dan globalisasi. Banyak bentuk kesenian yang me-
ngalami akulturasi (pencampuran budaya), namun
tetap menjadi representasi budaya lokal. Misalnya,
musik tradisional dipadukan dengan teknologi mo-
dern tanpa kehilangan nilai budaya aslinya.

Pentingnya Pelestarian Kesenian

Kesenian tradisional rentan terhadap kepunahan
akibat modernisasi dan komersialisasi. Oleh karena
itu, pelestarian kesenian sangat penting agar waris-
an budaya tidak hilang. Upaya pelestarian melibat-
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kan pendidikan, dokumentasi, dan dukungan terha-
dap komunitas seniman lokal.

1.6 Perkembangan Budaya

Budaya berkembang melalui beberapa proses. Menurut
Herskovits (1948), Park & Burgess (1921), serta Inkeles
(1969), ada beberapa mekanisme utama dalam perkem-
bangan budaya:

1. Difusi Budaya — Penyebaran budaya dari satu ke-
lompok ke kelompok lain melalui kontak sosial, se-
perti pengaruh budaya asing dalam makanan dan
mode pakaian. Herskovits (1948) — Mengembang-
kan teori difusi budaya, yang menjelaskan bagai-
mana unsur-unsur budaya menyebar dari satu ma-
syarakat ke masyarakat lain.

2. Akulturasi — Penerimaan unsur budaya baru tanpa
menghilangkan unsur budaya asli, seperti musik
tradisional yang dikombinasikan dengan alat musik
modern. Koentjaraningrat (1985) — Menjelaskan
akulturasi sebagai penerimaan unsur budaya baru
tanpa menghilangkan budaya asli.

3. Asimilasi — Proses integrasi budaya sehingga budaya

asli dan budaya baru melebur menjadi satu, con-
tohnya dalam perkawinan campuran yang mela-
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hirkan budaya baru. Park dan Burgess (1921) -
Mengembangkan konsep asimilasi dalam sosiologi,
yang menjelaskan bagaimana kelompok budaya
yang berbeda melebur menjadi satu.

4. Modernisasi — Perubahan budaya yang terjadi
akibat kemajuan teknologi dan ilmu pengetahuan,
seperti pergeseran dari pasar tradisional ke e-
commerce. Inkeles (1969) — Menghubungkan mo-
dernisasi dengan perubahan budaya akibat kema-
juan teknologi dan ilmu pengetahuan.

1.7 Dampak Budaya dalam Kehidupan Sosial

Budaya memiliki peran yang sangat penting dalam kehi-
dupan sosial manusia. Setiap individu dan kelompok ma-
syarakat dipengaruhi oleh nilai-nilai budaya yang diwa-
riskan dari generasi ke generasi. Budaya membentuk
identitas, norma sosial, dan cara manusia berinteraksi satu
sama lain. Dalam era globalisasi, budaya mengalami per-
ubahan yang signifikan, baik dalam aspek positif maupun
negatif. Berikut adalah beberapa dampak utama budaya
dalam kehidupan sosial.

1. Identitas dan Jati Diri — Budaya memberikan
identitas unik bagi individu dan kelompok. Identitas
budaya dapat dilihat dalam cara berpakaian, bahasa,
dan adat istiadat (Bourdieu, 1986).
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2. Norma dan Etika Sosial — Budaya menentukan
norma dan etika yang mengatur interaksi sosial,
seperti sopan santun dalam berkomunikasi (Geertz,
1973).

3. Konflik dan Integrasi Sosial — Perbedaan budaya
dapat menyebabkan konflik, tetapi juga dapat
memperkaya kehidupan sosial jika dikelola dengan
baik melalui dialog antarbudaya (Koentjaraningrat,
1985).

4. Dampak Globalisasi — Globalisasi membawa pe-
ngaruh budaya asing yang dapat memperkaya atau
mengancam keberlangsungan budaya lokal. Misal-
nya, budaya konsumtif dari Barat yang memenga-
ruhi gaya hidup masyarakat Asia (Giddens, 1991).

5. Pelestarian Budaya Lokal — Dalam menghadapi glo-
balisasi, banyak negara mulai aktif dalam melesta-
rikan budaya lokal melalui pendidikan, festival bu-
daya, dan digitalisasi warisan budaya (UNESCO,
2010).

Menurut Marjanto (2023), budaya itu memiliki lingkup yang

luar biasa luas, detail dan kompleks. Terdapat 4 (empat)
elemen budaya, antara lain:
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1. Budaya itu mengenai seluruh hasil produk pikiran

dan karya manusia.
Kebudayaan mencakup segala sesuatu yang diusa-
hakan untuk dicapai oleh manusia. Budaya di dalam
Bahasa Inggris itu berasal dari Bahasa Latin adalah
colere. Budaya itu seperti yang John Frame katakan.
Budaya berbeda dengan ciptaan Allah. Ciptaan me-
rupakan karya Allah secara langsung, tetapi kebu-
dayaan adalah karya Allah melalui manusia.

2. Budaya selalu memiliki kaitan erat dengan people,
land, dan history yang menjadikannya satu dan
menjadikannya identitas dan keterkaitan mereka di
dalam kelompok tertentu.

3. Budaya itu adalah jiwa masyarakat (the soul of
society).

4. Budaya adalah selalu bersangkut paut dengan pe-
ngelompokan worldview.

Budaya mencakup aktivitas, tingkah laku, semangat dan
arah masyarakat. Budaya mencakup semua ekspresi, emosi
dalam bahasa, dalam bentuk sastra, sajak, musik, seni,
tarian. Budaya juga termasuk dunia ilmu, filsafat, politik,
ekonomi, agama, pendidikan, teknologi, media, periklanan,
hiburan. Budaya mencakup juga kehidupan pernikahan
keluarga, bagaimana mengutarakan emosi dan kehendak
dalam relasi sosial, ekspresi manusia dalam suka duka,
marah. Budaya juga mencakup standar yang menjadi dasar

36| Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.



dan kewajiban yang menjadi perilaku manusia. Manusia
adalah makhluk berkebudayaan. Berbudaya itu secara se-
derhana adalah menjadi manusia.

Manusia dan budaya adalah dua aspek yang saling berin-
teraksi dalam kehidupan sosial. Manusia menciptakan, me-
wariskan, dan mengembangkan budaya, sementara budaya
membentuk cara hidup dan perilaku manusia. Memahami
hubungan ini penting dalam menjaga kelestarian budaya di
era globalisasi. Budaya yang kuat dapat menjadi pilar iden-
titas nasional, sementara keterbukaan terhadap budaya lain
memungkinkan inovasi dan perkembangan yang lebih luas.
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BAB 2
MANUSIA DAN BUDAYA ORGANISASI

Budaya itu adalah jiwa masyarakat (the soul of society).
~ Stephen Tong ~
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2.1 Pendahuluan

anusia merupakan unsur terpenting dalam or-

ganisasi karena dari manusialah seluruh akti-

vitas organisasi dirancang, dikembangkan, dan
dijalankan. Budaya organisasi, di sisi lain, mencerminkan
sistem nilai, keyakinan, dan norma yang dibentuk dan di-
praktikkan oleh manusia dalam lingkungan kerja. Hubungan
antara manusia dan budaya organisasi bersifat timbal balik:
manusia membentuk budaya, dan budaya mempengaruhi
perilaku serta keputusan manusia dalam organisasi (Schein,
2010).

Manusia berperan sebagai agen pembentuk budaya or-
ganisasi melalui perilaku, komunikasi, dan interaksi sosial.
Pemimpin organisasi, khususnya, memiliki pengaruh signi-
fikan dalam membentuk dan mengarahkan budaya orga-
nisasi melalui visi, nilai, dan kebijakan yang mereka te-
rapkan (Yukl, 2013). Studi oleh Cameron dan Quinn (2011)
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang konsisten dengan
nilai-nilai organisasi dapat memperkuat budaya organisasi
yang positif dan adaptif.

Budaya organisasi tidak dapat dilepaskan dari aktor uta-
manya, yakni manusia. Pemimpin, sebagai figur sentral da-
lam organisasi, memiliki peran penting dalam menciptakan
dan menanamkan nilai-nilai budaya melalui visi, perilaku,
dan kebijakan (Tsui et al., 2006). Nilai yang ditanamkan oleh
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pendiri organisasi atau pimpinan puncak sering kali menjadi
fondasi dari budaya yang berkelanjutan.

Sejalan dengan itu, Chatman & O’Reilly (2016) menyatakan
bahwa budaya organisasi adalah mekanisme kontrol sosial
yang kuat, membentuk harapan dan membatasi perilaku
anggota organisasi dengan cara yang tidak memerlukan
pengawasan eksplisit. Artinya, ketika manusia menciptakan
dan menerima budaya, mereka juga dikendalikan olehnya.

2.2 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, norma, keya-
kinan, kebiasaan, dan prak-tik yang diterapkan dalam suatu
organisasi untuk membentuk pola perilaku, interaksi, dan
cara kerja anggotanya. Budaya ini mencerminkan identitas
organisasi dan mempengaruhi bagaimana karyawan berpi-
kir, bertindak, dan merespons tantangan.

Budaya organisasi merupakan faktor penting dalam keber-
langsungan dan keberhasilan suatu organisasi. Setiap orga-
nisasi memiliki nilai, norma, dan kebiasaan yang memben-
tuk perilaku anggota-anggotanya. Manusia sebagai individu
dalam organisasi berperan aktif dalam membangun, meme-
lihara, dan mengembangkan budaya organisasi yang ada.
Artikel ini akan membahas peran manusia dalam budaya
orga-nisasi serta memberikan contoh penerapannya dalam
praktik organisasi.
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Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma, dan ke-
yakinan yang dibagikan oleh anggota organisasi dan meme-
ngaruhi perilaku serta interaksi mereka dalam lingkungan
kerja. Manusia, sebagai aktor utama dalam organisasi, tidak
hanya membentuk tetapi juga dipengaruhi oleh budaya
organisasi tersebut. Interaksi antara manusia dan budaya
organisasi berperan vital dalam menentukan efektivitas,
inovasi, dan keberlanjutan organisasi (Schein, 2010).

Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar sekelompok
orang dalam menghadapi masalah adaptasi eksternal dan
integrasi internal yang sudah berjalan cukup baik untuk
diperkenalkan kepada anggota baru sebagai cara yang
benar untuk memahami, berpikir, dan merasakan dalam
organisasi (Schein & Schein, 2016). Elemen budaya orga-
nisasi meliputi artefak (bentuk fisik budaya), nilai-nilai yang
dipegang, dan asumsi dasar yang tidak disadari.

Menurut Hofstede et al. (2010), budaya organisasi dapat
berbeda dari budaya nasional dan memiliki dampak besar
pada struktur, sistem kerja, dan perilaku manusia dalam
organisasi.

Beberapa ahli memiliki berbagai definisi budaya organisasi
sebagaimana yang tersebut di bawah ini:

Deal & Kennedy (1982) mendefinisikan budaya organisasi
sebagai "cara kita melakukan sesuatu di sini," yang men-
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cakup nilai-nilai inti, kepercayaan, dan simbol yang meme-
ngaruhi cara kerja karyawan dalam suatu organisasi.

Schneider (1987) mengungkapkan bahwa budaya organi-
sasi adalah refleksi dari individu yang ada dalam organisasi
tersebut, yang mana karyawan yang memiliki kesamaan
nilai cenderung menciptakan dan mempertahankan budaya
organisasi yang homogen.

Hofstede et al. (1990) menyatakan bahwa budaya orga-
nisasi adalah pemrograman kolektif dari pikiran anggota
organisasi yang membedakan satu organisasi dari yang la-
innya.

Menurut Schein (2010), budaya organisasi didefinisikan
sebagai seperangkat nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan
yang dipegang oleh anggota organisasi yang memengaruhi
cara mereka berinteraksi dan bekerja.

Cameron dan Quinn (2011) berpendapat bahwa budaya
organisasi merupakan pola nilai-nilai inti, asumsi, interpre-
tasi, dan pendekatan yang dipraktikkan oleh anggota orga-
nisasi dalam kehidupan sehari-hari.

Budaya ini berkembang dari waktu ke waktu dan menjadi
identitas organisasi yang membedakannya dari organisasi
lain.
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Menurut Robbins & Judge (2017), budaya organisasi men-

cakup aspek-aspek, sebagai berikut:

1.

Inovasi dan pengambilan risiko — sejauh mana
anggota organisasi didorong untuk berinovasi.

Perhatian terhadap detail — tingkat presisi dan ana-
lisis yang ditekankan.

Orientasi hasil — fokus organisasi terhadap pen-
capaian hasil dibandingkan dengan proses.

Orientasi pada individu atau tim — sejauh mana
keputusan organisasi mempertimbangkan individu
dibandingkan dengan tim.

Stabilitas vs. fleksibilitas — seberapa besar organi-
sasi menghargai stabilitas dibandingkan dengan per-
ubahan.

Budaya organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh kebijakan

manajemen, tetapi juga oleh interaksi sosial di dalam or-

ganisasi, komunikasi antar karyawan, dan pengalaman his-

toris organisasi tersebut.

2.3 Peran Manusia dalam Budaya Organisasi

Manusia sebagai elemen utama dalam organisasi memiliki

peran sentral dalam membentuk dan menjaga budaya
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organisasi. Peran ini dapat dijabarkan dalam beberapa as-
pek:
1. Pemimpin sebagai Pembentuk Budaya.

Pemimpin memiliki pengaruh besar dalam mencip-
takan budaya organisasi melalui visi, kebijakan, dan
tindakan mereka (Kotter & Heskett, 1992). Pemim-
pin yang memiliki visi kuat dan memberikan contoh
nyata kepada bawahannya akan lebih efektif dalam
menanamkan budaya yang diinginkan. Misalnya, pe-
mimpin yang mendukung inovasi akan mendorong
bawahannya untuk lebih kreatif dalam bekerja me-
lalui kebijakan yang mendukung riset dan pengem-
bangan.

2. Karyawan sebagai Penjaga Budaya.

Karyawan menerapkan nilai dan norma organisasi
dalam pekerjaan sehari-hari. Jika karyawan konsis-
ten dalam menerapkan nilai-nilai organisasi, maka
budaya tersebut akan semakin kuat. Budaya orga-
nisasi yang kuat dapat terlihat dalam etos kerja,
kolaborasi tim, dan komunikasi yang terjadi di dalam
organisasi.

3. Rekrutmen dan Seleksi Karyawan.

Organisasi biasanya merekrut seseorang yang me-
miliki nilai dan norma yang sesuai dengan budaya
organisasi (Schneider, 1987). Rekrutmen yang se-
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laras dengan budaya organisasi membantu mencip-
takan lingkungan kerja yang harmonis dan mence-
gah konflik budaya yang dapat menghambat pro-
duktivitas.

Pelatihan dan Pengembangan.

Budaya organisasi tidak hanya terbentuk secara
alami, tetapi juga melalui pelatihan dan program
pengembangan karyawan. Organisasi sering menga-
dakan pelatihan yang bertujuan untuk memperkuat
nilai-nilai inti perusahaan, baik melalui orientasi
karyawan baru maupun program pelatihan berke-
lanjutan.

Sistem Insentif dan Penghargaan.

Cara organisasi memberikan penghargaan kepada
karyawan juga mempengaruhi budaya organisasi.
Sistem insentif yang sesuai dengan nilai-nilai or-
ganisasi dapat memperkuat budaya yang diinginkan.
Misalnya, perusahaan yang menghargai inovasi akan
memberikan penghargaan bagi karyawan yang me-
ngusulkan ide-ide kreatif.

Budaya organisasi memengaruhi perilaku individu dalam

berbagai aspek, termasuk motivasi, kepuasan kerja, dan

komitmen organisasi. Menurut penelitian oleh Denison et

al. (2006), budaya organisasi yang kuat dan kohesif dapat

mendorong peningkatan kinerja karyawan dan efektivitas

Budaya Kerja Transformasional | 45



organisasi secara keseluruhan. Selain itu, budaya yang
mendorong inovasi dan pembelajaran berkelanjutan akan
memotivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam pro-
ses perubahan dan peningkatan organisasi (Schein, 2010).

Interaksi antara manusia dan budaya organisasi bersifat
dinamis dan saling memengaruhi. Karyawan tidak hanya
dipengaruhi oleh budaya organisasi tetapi juga berkontri-
busi dalam membentuk dan mengubahnya melalui penga-
laman, persepsi, dan tindakan mereka. Studi oleh Hatch &
Schultz (2002) menekankan pentingnya dialog antara iden-
titas organisasi dan budaya dalam menciptakan makna ber-
sama dan kohesi sosial di tempat kerja.

Interaksi antara manusia dan budaya organisasi bersifat di-
namis, bukan statis. Saat organisasi mengalami perubahan
(misalnya digitalisasi, merger, atau transformasi strategi),
manusia berperan dalam mengadaptasi dan mengembang-
kan budaya agar tetap relevan. Proses ini dikenal sebagai
cultural evolution atau cultural change (Alvesson &
Sveningsson, 2015).

Namun, perubahan budaya tidak selalu berjalan mulus ka-
rena manusia juga memiliki resistansi terhadap perubahan
nilai dan norma yang telah mapan. Oleh karena itu, pe-
mahaman terhadap psikologi individu dan dinamika kelom-
pok menjadi kunci dalam mengelola perubahan budaya.
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2.4 Asal-Usul Budaya Organisasi

Budaya organisasi berasal dari beberapa faktor utama, an-
tara lain (Hofstede, 1980; Schein, 2010):

1. Sejarah Organisasi.

Nilai dan kebiasaan yang diwariskan dari pendiri or-
ganisasi.

2. Kepemimpinan.

Pemimpin memiliki peran besar dalam membentuk
budaya dengan cara berkomunikasi dan bertindak.

3. Norma Sosial dan Lingkungan.

Budaya organisasi dapat dipengaruhi oleh budaya
nasional, industri, dan masyarakat sekitar.

4. Pengalaman dan Tradisi Karyawan.

Kebiasaan yang terbentuk dari interaksi antarindi-
vidu dalam organisasi.

2.5 Tipologi Budaya Organisasi
Beberapa tipologi budaya organisasi menurut para abhli,
antara lain:
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1. Tipologi Charles Handy:

(¢]

Budaya Kekuasaan (Power Culture): Berpu-
sat pada pemimpin dengan kendali kuat.

Budaya Peran (Role Culture): Berfokus pada
sistem, aturan, dan hirarki yang jelas.

Budaya Tugas (Task Culture): Berorientasi
pada tim kerja dan fleksi-bilitas.

Budaya Individu (Person Culture): Menem-
patkan individu sebagai pusat organisasi.

2. Tipologi Edgar Schein:

(o]

o

Artefak: Elemen yang terlihat, seperti sim-
bol, pakaian, dan tata letak kantor.

Nilai-Nilai yang Dianut: Keyakinan yang
menjadi panduan dalam mengambil kepu-
tusan.

Asumsi Dasar: Prinsip yang tidak disadari
tetapi menjadi fondasi budaya organisasi.

3. Tipologi Kim Cameron & Robert Quinn:

(0]

Clan Culture: Budaya kekeluargaan dengan
komunikasi terbuka dan kolaborasi.

Adhocracy Culture: Berorientasi pada ino-
vasi dan eksperimen.
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o Market Culture: Fokus pada hasil dan per-
saingan pasar.

o Hierarchy Culture: Menekankan prosedur
dan stabilitas.

2.6 Manfaat Budaya Organisasi

Budaya organisasi memberikan dampak signifikan terhadap
perilaku individu dalam organisasi, termasuk kepuasan
kerja, komitmen organisasi, motivasi, dan bahkan kese-
jahteraan psikologis (Zhang & Li, 2021). Dalam lingkungan
kerja yang memiliki budaya yang inklusif dan mendukung,
karyawan cenderung menunjukkan tingkat loyalitas yang
tinggi dan keterlibatan kerja yang lebih baik.

Lebih lanjut, Li et al. (2022) menekankan bahwa budaya
organisasi berperan sebagai mediasi antara karakteristik
individu dan hasil organisasi seperti produktivitas dan ki-
nerja tim. Budaya juga dapat memfasilitasi pembelajaran
organisasi dan inovasi apabila menekankan nilai-nilai keter-
bukaan dan kolaborasi.

Budaya organisasi yang kuat memberikan berbagai manfaat
bagi organisasi dan karyawannya. Beberapa manfaat utama
dari budaya organisasi yang baik, antara lain:
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1. Menciptakan Identitas Organisasi.
Membedakan organisasi dari pesaingnya (Schnei-
der, 1987). Beberapa contoh dari Google, Toyota,
Zappos, dan Netflix tercantum dalam Sub Judul 2.7.

2. Meningkatkan Kinerja dan Produktivitas.

Budaya organisasi yang positif menciptakan ling-
kungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi
karyawan, dan mendorong mereka untuk bekerja
lebih efektif (Robbins & Judge, 2017). Kotter &
Heskett (1992) menghubungkan budaya organisasi
dengan kinerja dan keberhasilan jangka panjang.
Denison (1990) menguraikan bagaimana budaya or-
ganisasi yang kuat meningkatkan produktivitas dan
kepuasan kerja.

3. Meningkatkan Loyalitas dan Retensi Karyawan.

Ketika karyawan merasa nyaman dan dihargai dalam
budaya kerja yang baik, mereka cenderung bertahan
lebih lama dalam organisasi, mengurangi tingkat
perputaran karyawan (employee turnover) (Schein,
2010). Karyawan merasa lebih nyaman dan terikat
dengan organisasi (Denison, 1990).

4. Mempermudah Adaptasi terhadap Perubahan.

Organisasi dengan budaya yang fleksibel lebih mu-
dah beradaptasi dengan perubahan lingkungan bis-
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nis, teknologi, atau tren industri (Kotter & Heskett,
1992).

Meningkatkan Reputasi Organisasi.

Perusahaan dengan budaya kerja yang baik lebih
menarik bagi calon karyawan, mitra bisnis, dan pe-
langgan, meningkatkan citra perusahaan di mata
publik (Schneider, 1987).

Mendorong Inovasi dan Kreativitas.

Budaya yang mendorong inovasi akan mendorong
karyawan berpikir kreatif, berani mengambil risiko,
dan berkontribusi dengan ide-ide baru (Bock, 2015).

Membantu Pengambilan Keputusan.

Budaya organisasi menjadi pedoman dalam menen-
tukan langkah strategis (Kotter & Heskett, 1992).

2.7 Contoh Penerapan Budaya Organisasi

Memahami hubungan antara manusia dan budaya organi-

sasi memiliki implikasi praktis dalam manajemen sumber

daya manusia, pengembangan organisasi, dan strategi per-

ubahan. Organisasi perlu mengembangkan budaya yang se-

laras dengan tujuan strategis dan nilai-nilai karyawan untuk

mencapai keberhasilan jangka panjang. Pelatihan kepemim-

pinan, komunikasi efektif, dan partisipasi karyawan dalam
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pengambilan keputusan merupakan beberapa strategi yang
dapat digunakan untuk memperkuat budaya organisasi
yang positif (Yukl, 2013).

Beberapa contoh budaya dalam tataran aplikatif di orga-
nisasi, antara lain:

1. Google: Budaya Inovasi dan Keterbukaan

Google dikenal memiliki budaya organisasi yang menekan-
kan inovasi dan keterbukaan. Karyawan diberikan kebe-
basan untuk menciptakan ide baru, salah satu contohnya
adalah kebijakan "20% time" yang memungkinkan mereka
menggunakan 20% waktu kerja untuk hal-hal pribadi yang
dapat berdampak bagi perusahaan (Bock, 2015). Selain itu,
Google memiliki budaya komunikasi terbuka antara kar-
yawan dan manajemen, yang memperkuat rasa kepemilikan
dan keterlibatan karyawan dalam inovasi perusahaan.

2. Toyota: Budaya Kaizen (Continuous Improvement)

Toyota menerapkan budaya "Kaizen," yaitu perbaikan ber-
kelanjutan. Setiap karyawan, dari level bawah hingga atas,
diharapkan memberikan masukan untuk meningkatkan
proses produksi. Hal ini menciptakan budaya kerja yang
efisien dan terus berkembang (Liker, 2004). Toyota juga
memiliki konsep "Genchi Genbutsu," yang berarti "pergi dan
lihat sendiri," yang mana pemimpin dan manajer turun
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langsung ke lapangan untuk memahami dan memperbaiki
masalah produksi secara nyata.

3. Zappos: Budaya Layanan Pelanggan

Zappos, perusahaan e-commerce yang menjual sepatu dan
pakaian, membangun budaya organisasi yang berfokus
pada pelayanan pelanggan. Setiap karyawan dilatih untuk
memberikan layanan terbaik, bahkan mereka diberi insentif
untuk men-ciptakan pengalaman pelanggan yang luar biasa
(Hsieh, 2010). Budaya ini diperkuat dengan kebijakan pe-
rekrutan yang sangat selektif, yang mana calon karyawan
harus benar-benar sejalan dengan budaya perusahaan agar
bisa bergabung.

4. Netflix: Budaya Kepercayaan dan Kinerja Tinggi

Netflix dikenal dengan budaya organisasi yang menekankan
kepercayaan dan akuntabilitas karyawan. Perusahaan me-
nerapkan kebijakan "Freedom and Responsibility," yang
mana karyawan diberikan kebebasan luas dalam bekerja,
tetapi dengan tanggung jawab yang tinggi. Tidak ada aturan
ketat mengenai cuti atau jam kerja, namun yang diuta-
makan adalah hasil kerja yang berkualitas. Pendekatan ini
memungkinkan Netflix mempertahankan talenta terbaik
dan meningkatkan produktivitas (McCord, 2014).
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Budaya organisasi adalah elemen fundamental dalam ke-
suksesan sebuah organisasi. Manusia memainkan peran
kunci dalam membangun, mempertahankan, dan mengem-
bangkan budaya organisasi. Pemimpin dan karyawan harus
bekerja sama dalam menciptakan budaya yang selaras de-
ngan tujuan organisasi. Melalui pemimpin yang visioner,
rekrutmen yang sesuai, pelatihan yang berkelanjutan, serta
sistem penghargaan yang tepat, budaya organisasi dapat
tumbuh dan berkembang dengan baik. Contoh dari peru-
sahaan seperti Google, Toyota, Zappos, dan Netflix me-
nunjukkan bagaimana budaya organisasi yang kuat akan
mendorong produktivitas, inovasi, dan kesejahteraan kar-
yawan.

2.8 Mengembangkan Budaya Organisasi
Dengan memahami manfaat budaya organisasi, para pe-
mimpin organisasi termotivasi untuk mengembangkannya.
Beberapa langkah strategik yang perlu dilakukan, antara
lain:
1. Menentukan Visi, Misi, dan Nilai-Nilai Organisasi.
Menyusun prinsip utama yang menjadi pedoman.

2. Membangun Kepemimpinan yang Kuat.

Pemimpin harus menjadi contoh budaya yang ingin
diterapkan. Collins & Porras (1994) menyoroti peran
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kepemimpinan dalam membentuk dan memperta-
hankan budaya organisasi.

Melakukan Pelatihan dan Pengembangan Karya-
wan.

Memberikan pemahaman tentang budaya organi-
sasi.

Mendorong Komunikasi Terbuka.

Memastikan nilai-nilai organisasi disosialisasikan de-
ngan baik.

Memberikan Penghargaan dan Insentif.

Mengapresiasi karyawan yang menerapkan budaya
organisasi.

2.9 Melestarikan Budaya Organisasi

Budaya yang positif organisasi tidak hanya diperlukan saat

awal didirikan. Budaya organisasi tersebut harus diperta-

hankan atau dilestarikan dari generasi ke generasi. Langkah-

langkah strategik perlu dipertimbangkan dan dilaksanakan,

antara lain:

1. Merekrut Karyawan yang Sesuai.

Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma,
dan keyakinan yang dibagikan oleh anggota organi-
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sasi dan memengaruhi perilaku serta interaksi mere-
ka dalam lingkungan kerja. Untuk mempertahankan
dan memperkuat budaya ini, strategi rekrutmen
yang tepat menjadi krusial. Merekrut individu yang
sejalan dengan nilai-nilai organisasi dapat memas-
tikan kesinambungan budaya dan meningkatkan ki-
nerja organisasi secara keseluruhan.

Konsep person—organization fit (P—O fit) merujuk
pada kesesuaian antara ni-lai-nilai individu dengan
nilai-nilai organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa
karyawan dengan tingkat P-O fit yang tinggi cen-
derung memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap
organisasi, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan
kinerja yang lebih baik (Kristof-Brown et al., 2005).
Dengan demikian, proses rekrutmen yang memper-
timbangkan P-O fit dapat menjadi alat strategik un-
tuk melestarikan budaya organisasi.

Strategi Rekrutmen untuk Melestarikan Budaya Or-
ganisasi

a. Penekanan pada Nilai-Nilai Budaya dalam Proses
Rekrutmen

Mengintegrasikan nilai-nilai budaya organisasi
dalam setiap tahap proses rekrutmen, mulai dari
penyusunan deskripsi pekerjaan hingga wawan-

56| Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.



cara, dapat membantu menarik kandidat yang
sejalan dengan budaya tersebut. Menurut Cable
& Judge (1997), komunikasi yang jelas mengenai
nilai-nilai organisasi selama proses rekrutmen da-
pat meningkatkan persepsi kesesuaian budaya di
antara kandidat.

Proses rekrutmen harus dirancang sedemikian
rupa sehingga mencerminkan dan memperkuat
nilai-nilai budaya organisasi. Hal ini dapat dila-
kukan dengan menyusun deskripsi pekerjaan
yang menekankan nilai-nilai organisasi, serta
menggunakan pertanyaan wawancara yang
mengevaluasi kesesuaian nilai kandidat dengan
budaya organisasi (Chatman, 1991).

b. Penggunaan Wawancara Berbasis Perilaku

Wawancara berbasis perilaku memungkinkan pe-
rekrut untuk mengevaluasi bagaimana kandidat
telah menangani situasi sebelumnya yang men-
cerminkan nilai-nilai organisasi. Teknik ini mem-
bantu dalam menilai kesesuaian budaya secara
lebih akurat (Janz et al., 1986).

Teknik penilaian seperti wawancara berbasis pe-
rilaku dan simulasi situasional dapat membantu
mengidentifikasi kandidat yang menunjukkan pe-
rilaku sesuai dengan budaya organisasi. Peneliti-
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an oleh Bowen et al. (2001) menunjukkan bahwa
penggunaan teknik penilaian yang menilai kese-
suaian budaya dapat meningkatkan akurasi selek-
si dan retensi karyawan.

c. Pelibatan Karyawan dalam Proses Rekrutmen

Melibatkan karyawan yang sudah ada dalam pro-
ses rekrutmen dapat memberikan perspektif
tambahan mengenai kesesuaian kandidat dengan
budaya organisasi. Hal ini juga memperkuat bu-
daya partisipatif dan kolaboratif dalam organisasi
(Bowen et al., 1991).

Melibatkan karyawan yang sudah ada dalam pro-
ses rekrutmen dapat membantu memastikan
bahwa kandidat yang dipilih sesuai dengan buda-
ya organisasi. Karyawan yang memahami dan
menjalani budaya organisasi dapat memberikan
wawasan berharga tentang kesesuaian kandidat
(Cable & Judge, 1997).

Tantangan dan Solusi dalam Menerapkan Strategi
Rekrutmen Berbasis Budaya

Salah satu tantangan utama dalam menerapkan
strategi rekrutmen berbasis budaya adalah risiko
homogenitas yang dapat menghambat keberagam-
an dan inovasi. Untuk mengatasi hal ini, organisasi
perlu menyeimbangkan antara kesesuaian budaya
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dan keberagaman dengan memastikan bahwa nilai-
nilai inti organisasi tetap dijaga, sementara tetap
membuka ruang bagi perspektif dan pengalaman
yang beragam (Van Vianen, 2000).

Implikasi Praktis

Implementasi strategi rekrutmen yang berfokus pa-
da kesesuaian budaya dapat menghasilkan berbagai
manfaat, termasuk peningkatan retensi karyawan,
pengurangan biaya pelatihan, dan peningkatan ki-
nerja organisasi. Organisasi yang berhasil merekrut
individu yang sejalan dengan budaya mereka cen-
derung memiliki lingkungan kerja yang harmonis
dan produktif (Chatman, 1991).

Merekrut karyawan yang sesuai dengan budaya or-
ganisasi merupakan strategi praktis yang efektif un-
tuk melestarikan dan memperkuat budaya terse-
but. Dengan mempertimbangkan kesesuaian nilai
dan perilaku kandidat selama proses rekrutmen, or-
ganisasi dapat meningkatkan komitmen, kepuasan
kerja, dan kinerja karyawan, serta memastikan ke-
berlangsungan budaya organisasi di tengah dinami-
ka lingkungan bisnis.

Memonitor dan Mengevaluasi Budaya Organisasi.

Melakukan survei dan feedback secara berkala.
Cameron & Quinn (1999) mendiskusikan pentingnya
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mengubah dan menyesuaikan budaya organisasi de-
ngan perkembangan zaman.

Budaya organisasi adalah nilai, norma, dan keya-
kinan yang memengaruhi perilaku serta interaksi
mereka dalam lingkungan kerja. Untuk memastikan
bahwa budaya organisasi tetap relevan dan efektif,
diperlukan strategi yang sistematis dalam memo-
nitor dan mengevaluasi budaya tersebut. Proses ini
memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi
kesenjangan antara nilai-nilai yang diharapkan de-
ngan perilaku aktual, serta melakukan penyesuaian
yang diperlukan guna melestarikan dan memper-
kuat budaya organisasi.

Pentingnya Monitoring dan Evaluasi Budaya Or-
ganisasi

Monitoring dan evaluasi budaya organisasi me-
mungkinkan manajemen untuk:

e Mengidentifikasi kesenjangan antara nilai-ni-
lai yang diharapkan dengan perilaku aktual.

e Menilai efektivitas inisiatif budaya yang telah
diterapkan.

e Mendeteksi perubahan dalam persepsi dan
sikap karyawan terhadap budaya organisasi.
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e Menginformasikan pengambilan keputusan
strategis terkait pengembangan budaya or-
ganisasi.

Menurut Schein (2010), budaya organisasi yang ti-
dak dievaluasi secara berkala berisiko menjadi usang
dan tidak selaras dengan dinamika internal maupun
eksternal organisasi.

Strategi Praktis dalam Monitoring dan Evaluasi
Budaya Organisasi

a. Survei Budaya Organisasi

Survei budaya organisasi merupakan alat yang efek-
tif untuk mengukur persepsi karyawan terhadap
nilai-nilai, norma, dan praktik organisasi. Denison et
al. (2006) mengembangkan model survei yang me-
nilai dimensi seperti keterlibatan, konsistensi, adap-
tabilitas, dan misi organisasi. Hasil survei ini dapat
digunakan untuk mengidentifikasi area yang me-
merlukan perbaikan dan merancang intervensi yang
tepat.

b. Wawancara dan Diskusi Kelompok Terfokus
(Focus Group Discussions)

Wawancara mendalam dan diskusi kelompok ter-
fokus memungkinkan eksplorasi yang lebih dalam
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terhadap persepsi, pengalaman, dan harapan kar-
yawan terkait budaya organisasi. Metode ini dapat
mengungkap nuansa dan konteks yang tidak ter-
tangkap dalam survei kuantitatif, serta memberikan
wawasan tentang dinamika kelompok dan faktor-
faktor yang memengaruhi budaya organisasi (Came-
ron & Quinn, 2011).

c. Observasi Perilaku dan Praktik Kerja

Observasi langsung terhadap perilaku karyawan dan
praktik kerja sehari-hari dapat memberikan informa-
si tentang sejauh mana nilai-nilai budaya diinter-
nalisasi dan diterapkan dalam tindakan nyata.
Schein (2010) menekankan pentingnya memperha-
tikan artefak budaya, seperti ritual, simbol, dan ba-
hasa, sebagai indikator budaya yang terlihat dan da-
pat diamati.

d. Analisis Indikator Kinerja Organisasi

Indikator kinerja seperti tingkat retensi karyawan,
kepuasan pelanggan, dan produktivitas dapat digu-
nakan sebagai proxy untuk menilai efektivitas buda-
ya organisasi. Budaya yang kuat dan selaras dengan
tujuan organisasi cenderung menghasilkan kinerja
yang lebih baik dan kepuasan yang lebih tinggi di an-
tara pemangku kepentingan (Denison et al., 2006).
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Tantangan dalam Monitoring dan Evaluasi Budaya
Organisasi

Beberapa tantangan yang mungkin dihadapi dalam
proses monitoring dan evaluasi budaya organisasi
meliputi:

o Resistensi dari karyawan terhadap perubahan
atau evaluasi budaya.

o Kesulitan dalam mengukur aspek budaya yang
bersifat abstrak dan sub-jektif.

e Kurangnya sumber daya atau komitmen mana-
jemen untuk melaksanakan evaluasi secara
konsisten.

Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi perlu
membangun komunikasi yang terbuka, melibatkan
karyawan dalam proses evaluasi, dan memastikan
bahwa hasil evaluasi digunakan secara konstruktif
untuk perbaikan berkelanjutan (Cameron & Quinn,
2011).

Monitoring dan evaluasi budaya organisasi meru-
pakan strategi praktis yang esensial untuk meles-
tarikan dan memperkuat budaya organisasi. Dengan
menggunakan pendekatan yang sistematis dan par-
tisipatif, organisasi dapat memastikan bahwa buda-
ya mereka tetap relevan, efektif, dan selaras dengan
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tujuan strategis. Investasi dalam proses ini akan
menghasilkan manfaat jangka panjang berupa pe-
ningkatan kinerja, keterlibatan karyawan, dan ke-
unggulan kompetitif.

3. Memanfaatkan Teknologi.

Menggunakan digital platform untuk mendukung
nilai dan komunikasi organisasi. Deal & Kennedy
(1982) menekankan pentingnya simbol, ritual, dan
komunikasi dalam mempertahankan budaya organi-
sasi.

Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma,
dan keyakinan yang dibagikan oleh anggota orga-
nisasi dan memengaruhi perilaku serta interaksi me-
reka dalam lingkungan kerja. Dalam era digital saat
ini, pemanfaatan teknologi menjadi krusial dalam
mendukung dan melestarikan budaya organisasi.
Teknologi tidak hanya berperan sebagai alat bantu
operasional, tetapi juga sebagai medium untuk
memperkuat nilai-nilai budaya, meningkatkan ko-
munikasi, dan mendorong inovasi dalam organisasi.

Melestarikan budaya organisasi dalam era digital
memerlukan pendekatan yang adaptif dan inovatif.
Salah satu strategi utama yang kini menjadi perha-
tian adalah pemanfaatan teknologi digital untuk
mempertahankan nilai-nilai, keyakinan, dan praktik
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organisasi yang telah terbentuk secara historis. Tek-
nologi telah memungkinkan penyebaran nilai-nilai
budaya melalui media digital, mendorong kolaborasi
lintas waktu dan lokasi, serta memungkinkan proses
evaluasi dan pembelajaran yang berkesinambungan.

Teknologi sebagai Penguat Nilai Budaya

Teknologi memungkinkan penyebaran nilai-nilai inti
organisasi melalui berbagai digital platform, seperti
intranet, aplikasi manajemen karyawan, hingga sis-
tem komunikasi internal yang interaktif. Menurut
Leidner et al. (2018), sistem informasi organisasi
berperan penting memperkuat atau mengganggu
struktur dan sistem budaya yang telah ada, tergan-
tung pada bagaimana teknologi tersebut diintegra-
sikan dalam proses kerja dan komunikasi sosial.

“Information systems are not neutral tools;
they are carriers of meaning and cultural
content” (Leidner, Gonzalez, & Koch, 2018,
p. 1224).

Kolaborasi dan Konektivitas dalam Budaya Organi-
sasi

Dalam organisasi modern, kolaborasi lintas divisi
dan lokasi menjadi semakin umum. Teknologi me-
mungkinkan konektivitas ini dan membentuk praktik
kerja yang mendukung budaya terbuka dan inklusif.
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Misalnya, penggunaan platform seperti Microsoft
Teams atau Slack membantu menyatukan karya-
wan dalam ruang kolaboratif digital, menjaga se-
mangat kolektif meski berada di lokasi fisik yang ber-
beda (Baptista et al., 2020).

Studi menunjukkan bahwa alat kolaborasi digital
tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga
memperkuat rasa identitas kolektif dan keterikatan
budaya (Baptista et al., 2020).

Data Analytics untuk Evaluasi Budaya

Organisasi kini menggunakan teknologi analitik un-
tuk mengukur dan mengevaluasi persepsi serta ke-
patuhan karyawan terhadap nilai-nilai budaya orga-
nisasi. Dengan menganalisis data dari survei karya-
wan, interaksi di platform digital, dan produktivitas
tim, pemimpin dapat secara proaktif mengidentifi-
kasi gejala penyimpangan budaya dan mengambil
langkah-langkah korektif (Zerfass et al., 2021).

E-learning dan Transfer Nilai Budaya

Platform pembelajaran digital menjadi sarana stra-
tegis untuk melestarikan budaya organisasi, teruta-
ma dalam pelatihan orientasi karyawan baru. Kon-
ten pembelajaran yang disesuaikan dengan nilai-ni-
lai organisasi akan memperkuat proses internalisasi
budaya (Alavi & Leidner, 2001). E-learning juga me-
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mungkinkan pembelajaran berkelanjutan, memper-
kuat budaya yang berorientasi pada pengetahuan.

Tantangan Implementasi Teknologi terhadap Buda-
ya

Namun demikian, pemanfaatan teknologi dalam
konteks budaya organisasi juga menghadapi tan-
tangan, seperti resistensi terhadap perubahan, risi-
ko isolasi digital, serta hilangnya interaksi informal
yang penting dalam memperkuat hubungan antar
karyawan. Oleh karena itu, pendekatan teknologi
harus disertai strategi human-centric dan pelibatan
emosional (Denner et al., 2018).

Teknologi merupakan alat yang sangat kuat untuk
melestarikan budaya organisasi, tetapi hanya akan
efektif jika digunakan secara strategis dan selaras
dengan nilai-nilai inti organisasi. Kolaborasi digital,
e-learning, sistem informasi, dan analitik budaya
semuanya berperan dalam memperkuat ikatan bu-
daya secara berkelanjutan, sambil mengatasi tan-
tangan disrupsi budaya akibat digitalisasi.

Menjaga Konsistensi dalam Kebijakan dan Praktik.

Memastikan budaya organisasi diterapkan dalam se-
tiap aspek operasional. Budaya organisasi ialah sis-
tem nilai, norma, dan keyakinan dalam organisasi
dan memengaruhi perilaku serta interaksi mereka
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dalam lingkungan kerja. Menjaga konsistensi dalam
kebijakan dan praktik organisasi adalah strategi pen-
ting untuk melestarikan budaya tersebut, karena
konsistensi menciptakan stabilitas dan kejelasan
yang memperkuat nilai-nilai budaya.

Konsistensi sebagai Pilar Budaya Organisasi

Denison dan Mishra (1995) mengidentifikasi konsis-
tensi sebagai salah satu dari empat dimensi utama
budaya organisasi yang efektif, bersama dengan ke-
terlibatan, kemampuan beradaptasi, dan misi. Kon-
sistensi mencerminkan sejauh mana nilai-nilai inti
organisasi diinternalisasi dan diimplementasikan se-
cara kohesif dalam kebijakan dan praktik sehari-hari.
Organisasi dengan budaya yang konsisten menun-
jukkan keselarasan antara nilai-nilai yang dianut dan
tindakan yang dilakukan, yang pada gilirannya me-
ningkatkan stabilitas dan efektivitas organisasi.

Konsistensi dan Kinerja Organisasi

Penelitian oleh Zhang et al. (2008) menunjukkan
bahwa konsistensi antara budaya organisasi dan
lingkungan eksternal secara positif berhubungan de-
ngan kinerja organisasi. Dalam studi tersebut, kon-
sistensi dioperasionalkan sebagai kesesuaian antara
budaya organisasi saat ini dengan budaya yang di-
inginkan di masa depan. Temuan ini menekankan
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pentingnya menjaga konsistensi dalam kebijakan
dan praktik untuk mencapai kinerja yang optimal.

Konsistensi dalam Implementasi Strategi

Konsistensi budaya juga berperan penting dalam
efektivitas implementasi strategi organisasi. Mua-
nge, Okello, dan Juma (2019) menemukan bahwa
ciri budaya konsistensi memiliki korelasi yang kuat
dengan efektivitas pelaksanaan strategi di perusa-
haan asuransi. Budaya yang konsisten membantu
mengurangi resistensi terhadap perubahan dan
mendukung implementasi strategi yang sukses.

Konsistensi dalam Struktur dan Prosedur Organi-
sasi

Cameron & Quinn (2006) menekankan bahwa struk-
tur organisasi yang hirarkis dan prosedur yang for-
mal dapat meningkatkan stabilitas, akurasi, dan ke-
andalan, yang semuanya berkontribusi pada konsis-
tensi budaya. Struktur dan prosedur yang konsisten
memastikan bahwa semua bagian organisasi bekerja
menuju tujuan yang sama dengan cara yang selaras.

Tantangan dalam Menjaga Konsistensi

Meskipun konsistensi penting, organisasi juga harus
berhati-hati agar tidak menjadi terlalu kaku. Kon-
sistensi yang berlebihan dapat menghambat inovasi
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dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk menemu-
kan keseimbangan antara konsistensi dan fleksibi-
litas.

Menjaga konsistensi dalam kebijakan dan praktik
merupakan strategi efektif untuk melestarikan bu-
daya organisasi. Konsistensi membantu memperku-
at nilai-nilai inti, meningkatkan kinerja, mendukung
implementasi strategi, dan memastikan keselarasan
dalam struktur dan prosedur organisasi. Namun, or-
ganisasi juga harus tetap fleksibel untuk beradaptasi
dengan perubahan lingkungan.

5. Menyesuaikan Budaya dengan Perkembangan Za-
man.

Mengadaptasi budaya agar tetap relevan dengan
perubahan lingkungan bisnis Cameron & Quinn
(1999). Budaya organisasi merupakan sistem nilai,
norma, dan keyakinan yang dibagikan oleh anggota
organisasi dan memengaruhi perilaku serta interaksi
mereka dalam lingkungan kerja. Seiring dengan per-
ubahan zaman yang ditandai oleh kemajuan tekno-
logi, globalisasi, dan dinamika sosial, organisasi per-
lu menyesuaikan budaya mereka agar tetap relevan
dan efektif. Penyesuaian ini penting untuk memas-
tikan bahwa nilai-nilai inti organisasi tetap hidup dan
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mampu mendukung tujuan strategis dalam konteks
yang terus berubah.

Menurut Schein (2010), budaya organisasi yang ti-
dak mampu beradaptasi dengan perubahan ling-
kungan berisiko menjadi usang dan tidak efektif. Or-
ganisasi yang berhasil menyesuaikan budaya mere-
ka dengan perkembangan zaman cenderung lebih
inovatif, responsif terhadap kebutuhan pasar, dan
mampu mempertahankan keunggulan kompetitif.

Strategi Penyesuaian Budaya
a. Evaluasi dan Diagnosa Budaya

Langkah pertama dalam menyesuaikan budaya ada-
lah melakukan evaluasi menyeluruh terhadap nilai-
nilai, norma, dan praktik yang ada. Denison & Mishra
(1995) mengembangkan model yang mengidentifi-
kasi dimensi budaya organisasi, termasuk keterlibat-
an, konsistensi, adaptabilitas, dan misi, yang dapat
digunakan untuk mendiagnosa kekuatan dan kele-
mahan budaya saat ini.

b. Keterlibatan Kepemimpinan

Peran kepemimpinan sangat penting dalam proses
penyesuaian budaya. Kotter (1995) menekankan
bahwa perubahan budaya yang berhasil memer-
lukan komitmen dan keterlibatan aktif dari pemim-
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pin organisasi untuk mengartikulasikan visi baru,
memodelkan perilaku yang diinginkan, dan mem-
perkuat nilai-nilai melalui sistem dan struktur orga-
nisasi.

c. Integrasi Teknologi dan Inovasi

Teknologi memainkan peran kunci dalam menye-
suaikan budaya organisasi dengan perkembangan
zaman. Menurut Alavi & Leidner (2001), sistem in-
formasi dapat digunakan untuk memperkuat nilai-
nilai budaya, memfasilitasi komunikasi, dan mendu-
kung pembelajaran organisasi yang berkelanjutan.

d. Pembelajaran Organisasi

Senge (1990) memperkenalkan konsep organisasi
pembelajar, yang mana organisasi secara terus-me-
nerus meningkatkan kapasitas mereka untuk men-
ciptakan masa depan yang diinginkan. Budaya yang
mendukung pembelajaran dan adaptasi memung-
kinkan organisasi untuk merespons perubahan ling-
kungan dengan lebih efektif.

Tantangan dalam Penyesuaian Budaya

Penyesuaian budaya tidak selalu mudah dan dapat
menghadapi resistensi dari anggota organisasi yang
terbiasa dengan nilai-nilai dan praktik lama. Me-
nurut Cameron & Quinn (2006), perubahan budaya
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memerlukan pendekatan yang sistematis dan parti-
sipatif, termasuk komunikasi yang efektif, pelatihan,
dan penguatan perilaku baru melalui sistem peng-
hargaan dan pengakuan.

Menyesuaikan budaya organisasi dengan perkem-
bangan zaman adalah strategi penting untuk me-
lestarikan nilai-nilai inti dan memastikan relevansi
organisasi dalam lingkungan yang dinamis. Melalui
evaluasi budaya, keterlibatan kepemimpinan, inte-
grasi teknologi, dan pembelajaran organisasi, orga-
nisasi dapat membangun budaya yang adaptif dan
berkelanjutan.

Dengan memahami dan menerapkan budaya organisasi
secara efektif, perusahaan dapat membangun lingkungan
kerja yang kondusif, mendongkrak produktivitas, dan men-
capai keberhasilan jangka panjang.

Manusia dan budaya organisasi adalah dua entitas yang
saling terkait erat. Manusia adalah pencipta dan sekaligus
produk dari budaya organisasi. Budaya memandu, menga-
rahkan, dan mengatur perilaku manusia di dalam organisasi,
sementara manusia memiliki kapasitas untuk membentuk,
memperkuat, bahkan mengubah budaya tersebut. Pema-
haman terhadap keterkaitan ini sangat penting untuk mem-
bangun organisasi yang adaptif, sehat, dan berkelanjutan.
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BAB 3
MANUSIA DAN BUDAYA KERJA

Kebebasan sejati bukan tentang melakukan apa yang
diinginkan seseorang, tetapi juga tentang bertindak sesuai
dengan prinsip-prinsip moral yang telah dipilih secara
rasional.
~ Immanuel Kant ~
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3.1 Pendahuluan

udaya kerja merupakan aspek fundamental dalam

kehidupan manusia yang menentukan bagaimana

seseorang berinteraksi dalam lingkungan pekerjaan.
Konsep budaya kerja tidak hanya mencerminkan norma dan
nilai yang dianut individu dalam bekerja, tetapi juga men-
cerminkan identitas organisasi dan bangsa. Budaya kerja
juga mencerminkan etos kerja dan disiplin yang diterapkan
dalam sebuah lingkungan kerja. Dengan kata lain, budaya
kerja berfungsi sebagai pedoman bagi individu dalam me-
ngerjakan tugas dan tanggung jawab yang diemban.

Bab ini membahas hubungan antara manusia dan budaya
kerja, faktor-faktor yang memengaruhinya, serta dampak-
nya terhadap produktivitas dan kesejahteraan kerja. Selain
itu, bab ini juga akan mengulas bagaimana budaya kerja
dapat memberikan dampak jangka panjang bagi keberlan-
jutan organisasi dan kepuasan kerja karyawan.

3.2 Pengertian Budaya Kerja

Budaya kerja dapat diartikan sebagai seperangkat nilai,
norma, dan kebiasaan yang memengaruhi perilaku individu
dalam lingkungan kerja (Robbins & Judge, 2019). Budaya
kerja membentuk cara individu berinteraksi satu sama lain,
bagaimana keputusan diambil, serta bagaimana konflik
diselesaikan. Menurut Hofstede (1991), budaya kerja meru-
pakan bagian dari budaya nasional yang mencerminkan cara
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suatu masyarakat bekerja dan berinteraksi dalam dunia
profesional.

Contoh budaya kerja yang kuat dapat ditemukan di Jepang
dengan prinsip "Kaizen," yang berarti perbaikan berkelan-
jutan. Kaizen mengajarkan bahwa setiap individu dalam
organisasi bertanggung jawab untuk melakukan pening-
katan kecil secara terus-menerus demi efisiensi dan efek-
tivitas kerja. Sementara itu, di Amerika Serikat, budaya kerja
lebih menekankan pada individualisme dan inovasi. Budaya
ini mendorong karyawan untuk berpikir kreatif, mengambil
inisiatif, dan bekerja secara mandiri dengan sedikit
supervisi.

3.3 Faktor yang Memengaruhi Budaya Kerja
Beberapa faktor yang memengaruhi budaya kerja, antara
lain:

1. Nilai dan Norma Sosial.

Budaya kerja sangat dipengaruhi oleh nilai dan
norma sosial yang berkembang dalam masyarakat
(Triandis, 1995). Di negara dengan budaya kolek-
tivistik seperti Indonesia, kerja sama tim menjadi
elemen penting dalam budaya kerja. Sebaliknya, di
negara-negara dengan budaya individualistik seperti
Amerika Serikat dan Jerman, kemandirian dan kom-
petisi lebih ditekankan.
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2. Kepemimpinan dan Manajemen.

Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi memi-
liki peran besar dalam membentuk budaya kerja.
Menurut Bass & Avolio (1994), kepemimpinan trans-
formasional dapat membentuk budaya kerja yang
inovatif dan produktif. Pemimpin yang baik mampu
menginspirasi dan memotivasi karyawan, memberi-
kan visi yang jelas, serta menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung pertumbuhan dan inovasi.

3. Teknologi dan Globalisasi.

Kemajuan teknologi dan globalisasi mengubah bu-
daya kerja di banyak perusahaan. Konsep "remote
working" atau bekerja jarak jauh semakin populer,
terutama setelah pandemi COVID-19 (Bai et al.,
2021). Teknologi memungkinkan fleksibilitas dalam
bekerja, sehingga meningkatkan keseimbangan an-
tara kehidupan pribadi dan profesional. Namun, di
sisi lain, penggunaan teknologi juga menuntut kar-
yawan untuk lebih adaptif dan terus meningkatkan
keterampilan mereka agar tetap relevan di era di-
gital.

4. Kesejahteraan dan Motivasi Kerja.

Kesejahteraan karyawan memengaruhi budaya ker-
ja dalam organisasi. Menurut teori motivasi kerja
Herzberg (1968), faktor seperti gaji, lingkungan ker-

Budaya Kerja Transformasional | 77



ja, dan apresiasi memiliki dampak signifikan terha-
dap budaya kerja yang sehat. Organisasi yang mem-
berikan perhatian pada kesejahteraan karyawan
cenderung memiliki tenaga kerja yang lebih loyal,
produktif, dan termotivasi dalam bekerja.

3.4 Manfaat Budaya Kerja yang Baik

Budaya kerja yang positif memberikan berbagai manfaat
bagi individu maupun organisasi. Beberapa manfaatnya
adalah:

1. Meningkatkan Produktivitas.

Budaya kerja yang baik menciptakan lingkungan
yang kondusif bagi karyawan untuk bekerja secara
maksimal (Schein, 2010).

2. Meningkatkan Kepuasan dan Loyalitas Karyawan.

Karyawan yang merasa nyaman dengan budaya ker-
ja akan lebih betah dan termotivasi untuk bekerja
dalam jangka panjang (Cameron & Quinn, 2006).

3. Memperkuat Identitas Perusahaan.

Perusahaan dengan budaya kerja yang kuat memiliki
identitas yang jelas sehingga lebih mudah menarik
talenta terbaik dan membangun reputasi positif
(Kotter & Heskett, 1992).
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4. Mengurangi Stres dan Konflik.

Lingkungan kerja yang sehat membantu mengurangi
tekanan psikologis, meningkatkan kesejahteraan
karyawan, dan mencegah konflik internal (Deal &
Kennedy, 2000).

3.5 Tipologi Budaya Kerja

Menurut Cameron & Quinn (2006), terdapat empat tipe

budaya kerja berdasarkan Competing Values Framework:
1. Budaya Clan (Kekeluargaan)

o Berorientasi pada kolaborasi dan hubungan
personal.

o Contoh: Perusahaan kecil yang menekankan
kerja sama tim dan kesejahteraan karyawan.

2. Budaya Adhocracy (Inovasi)
o Berorientasi pada kreativitas dan inovasi.

o Contoh: Startup yang mendorong eksperi-
men dan pengambilan risiko.

3. Budaya Hierarki (Struktur dan Kontrol)
o Berorientasi pada aturan dan stabilitas.

o Contoh: Institusi pemerintahan atau perusa-
haan dengan regulasi ketat.
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4. Budaya Market (Kompetitif)
o Berorientasi pada hasil dan kinerja.

o Contoh: Perusahaan dengan target penjual-
an tinggi seperti perusahaan keuangan.

3.6 Dampak Budaya Kerja pada Produktivitas

Budaya kerja yang positif dapat meningkatkan produktivitas
dan kesejahteraan karyawan. Studi yang dilakukan oleh
Denison (1990) menunjukkan bahwa perusahaan dengan
budaya kerja yang baik memiliki tingkat produktivitas lebih
tinggi dibandingkan perusahaan dengan budaya kerja yang
lemah. Budaya kerja yang baik juga dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan, mengurangi tingkat perputaran kar-
yawan (employee turnover), serta meningkatkan kepuasan
kerja.

Sebagai contoh, Google menerapkan budaya kerja yang
fleksibel dan inovatif, memungkinkan karyawannya bekerja
dalam lingkungan yang mendukung kreativitas dan kola-
borasi. Selain itu, perusahaan seperti Netflix juga mene-
rapkan budaya kerja yang menekankan kepercayaan dan
tanggung jawab, yang mana karyawan diberikan kebebasan
besar dalam menentukan cara kerja mereka selama mereka
tetap bertanggung jawab atas hasil yang diharapkan.
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3.7 Menumbuhkan Budaya Kerja Positif
Membangun budaya kerja positif adalah langkah strategis
yang dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, produk-
tivitas, dan retensi dalam organisasi. Berikut adalah bebe-
rapa cara untuk menumbuhkan budaya kerja positif, didu-
kung oleh sumber-sumber terbaru:

1. Menetapkan dan Mengkomunikasikan Nilai-Nilai

Inti Perusahaan (Came-ron & Quinn, 2021).

Menentukan nilai-nilai inti yang jelas dan mengko-
munikasikannya secara efektif kepada seluruh kar-
yawan membantu menciptakan identitas perusa-
haan yang kuat. Nilai-nilai ini harus tercermin dalam
setiap aspek operasional dan pengambilan keputus-
an organisasi. Karyawan yang memahami dan seja-
lan dengan nilai-nilai perusahaan cenderung lebih
terlibat dan termotivasi dalam pekerjaannya.

2. Mendorong Komunikasi Terbuka dan Transparan
(Schein, 2015).

Komunikasi yang efektif dan transparan memba-
ngun kepercayaan antara manajemen dan karya-
wan. Menciptakan saluran komunikasi dua arah, se-
perti pertemuan rutin, forum diskusi, dan survei um-
pan balik, memungkinkan karyawan untuk menyam-
paikan ide, kekhawatiran, dan saran mereka. Hal ini
menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa
didengar dan dihargai.

Budaya Kerja Transformasional | 81



3. Menghargai dan Mengakui Prestasi Karyawan
(Robbins & Judge, 2019).

Pengakuan atas kontribusi karyawan dapat mening-
katkan moral dan motivasi. Program pengakuan
yang efektif, seperti penghargaan karyawan bulanan
atau apresiasi publik dalam pertemuan tim, menun-
jukkan bahwa perusahaan menghargai upaya dan
pencapaian individu. Pengakuan yang tulus dan te-
pat waktu memperkuat perilaku positif dan men-
dorong kinerja yang lebih baik.

4. Menyediakan Peluang Pengembangan Profesional
(Bai et al., 2021).

Investasi dalam pengembangan keterampilan dan
karier karyawan menunjukkan komitmen perusaha-
an terhadap pertumbuhan individu. Peluang seperti
pelatihan, workshop, dan program mentoring mem-
bantu karyawan meningkatkan kompetensi mereka
dan merasa dihargai. Hal ini juga berkontribusi pada
peningkatan kinerja dan inovasi dalam organisasi.

5. Mempromosikan Keseimbangan Kehidupan Kerja
dan Pribadi (Denison, 2020).

Mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi karyawan penting untuk mence-
gah kelelahan dan meningkatkan kepuasan kerja.
Kebijakan seperti jam kerja fleksibel, opsi kerja jarak
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jauh, dan cuti yang memadai membantu karyawan
mengelola tanggung jawab pribadi dan profesional
mereka secara efektif.

Mendorong Keberagaman, Kesetaraan, dan Inklusi
(Diversity, Equity, and Inclusion atau DEI)

Menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
menghargai keberagaman meningkatkan kreativitas
dan inovasi. Inisiatif DEI, seperti pelatihan kesadar-
an budaya dan kebijakan rekrutmen yang adil, men-
jamin bahwa setiap karyawan dihormati dan mem-
peroleh kesempatan yang sama untuk berkem-
bang.

Keberagaman, Kesetaraan, dan Inklusi merupakan
konsep yang berfokus pada memastikan bahwa se-
tiap individu dalam organisasi mendapatkan perla-
kuan yang adil serta memiliki kesempatan yang sa-
ma dalam lingkungan kerja (Mor Barak, 2022). DEI
berperan dalam membuat lingkungan kerja yang
inklusif, yang mana setiap individu merasa diperla-
kukan dan diterima dengan baik.

Beberapa strategi dalam mendorong DEI di ling-
kungan kerja meliputi:

a) Membangun Kesadaran DEI di Organisasi -
Melalui pelatihan dan edukasi untuk mening-
katkan pemahaman tentang pentingnya ke-

Budaya Kerja Transformasional | 83



beragaman dan inklusi (Bourke & Dillon,
2021).

b) Menciptakan Kebijakan yang Mendukung
Keberagaman — Mengem-bangkan kebijakan
yang memastikan kesetaraan kesempatan
dan penghapusan diskriminasi dalam proses
rekrutmen dan promosi (Roberson, 2020).

c¢) Menyediakan Program Mentorship dan
Sponsorship - Memastikan bahwa semua indi-
vidu, terutama dari kelompok yang kurang
terwakili, memiliki akses terhadap peluang
pengembangan karir (Ely et al., 2019).

d) Mengukur dan Mengevaluasi Keberhasilan
DEI - Menetapkan metrik yang jelas untuk me-
nilai keberhasilan inisiatif DEI dan melakukan
perbaikan berkelanjutan (Williams, 2021).

7. Membangun Kepemimpinan yang Dapat Dipercaya

Pemimpin yang menunjukkan integritas, transpa-
ransi, dan empati membangun kepercayaan dalam
tim mereka. Kepemimpinan yang dapat dipercaya
menciptakan lingkungan yang membuat karyawan
merasa aman untuk mengambil inisiatif dan berkon-
tribusi secara maksimal.
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Membangun kepemimpinan yang dapat dipercaya
merupakan aspek krusial dalam mewujudkan buda-
ya kerja yang positif dan produktif. Kepemimpinan
yang dipercaya oleh anggota tim akan meningkatkan
loyalitas, motivasi, dan kinerja karyawan.

Kepemimpinan yang dapat dipercaya adalah elemen
penting dalam menciptakan budaya kerja yang sehat
dan produktif. Pemimpin yang dipercaya oleh tim-
nya mampu meningkatkan motivasi, kolaborasi, dan
kinerja keseluruhan organisasi (Dirks & Ferrin,
2002). Berikut adalah beberapa strategi untuk mem-
bangun kepemimpinan yang dapat dipercaya:

a) Menunjukkan Integritas dan Konsistensi

Integritas adalah dasar dari kepercayaan. Pe-
mimpin yang menunjukkan kejujuran, konsisten-
si antara kata dan tindakan, serta memegang
teguh nilai-nilai etika akan lebih mudah men-
dapatkan kepercayaan dari timnya (Kouzes &
Posner, 2017).

b) Membangun Hubungan yang Autentik dengan
Anggota Tim

Pemimpin yang autentik cenderung membangun
hubungan yang lebih dalam dan bermakna de-
ngan anggota timnya. Gardner et al. (2021) me-
nemukan bahwa kepemimpinan autentik secara
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signifikan memprediksi kesejahteraan karyawan
melalui kepercayaan terhadap Pemimpin.

c) Menciptakan Lingkungan Kerja yang Aman dan
Terbuka

Lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan
untuk mengekspresikan diri tanpa rasa takut
akan meningkatkan kepercayaan terhadap pe-
mimpin. Artikel dari Harvard Business Publishing
menekankan pentingnya transparansi dan keas-
lian dalam mewujudkan lingkungan yang aman,
sehingga karyawan merasa nyaman berbicara
dan mengambil risiko (Harvard Business Review,
2020).

d) Memberikan Dukungan dan Menghargai Kon-
tribusi Karyawan

Mengakui dan menghargai kontribusi karyawan
menunjukkan bahwa pemimpin peduli dan
menghargai upaya timnya. Hal ini dapat me-
ningkatkan kepercayaan dan motivasi karyawan
(Gillespie & Mann, 2004).

e) Menyediakan Pelatihan dan Pengembangan
Berkelanjutan

Mendukung pengembangan profesional karya-
wan menunjukkan komitmen pemimpin terha-
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dap pertumbuhan individu dalam tim. Ini tidak
hanya meningkatkan kompetensi karyawan te-
tapi juga memperkuat kepercayaan mereka ter-
hadap Pemimpin (Avolio & Gardner, 2005).

Dengan menerapkan strategi-strategi di atas, pe-
mimpin dapat membangun dan mempertahan-
kan kepercayaan dalam tim, yang pada akhirnya
akan meningkatkan efektivitas organisasi secara
keseluruhan.

8. Menyediakan Dukungan untuk Kesejahteraan Kar-
yawan

Program kesejahteraan yang komprehensif, terma-
suk dukungan kesehatan mental, fasilitas olahraga,
dan konseling, menunjukkan perhatian perusahaan
terhadap kesejahteraan karyawan. Karyawan yang
merasa didukung dalam aspek kesejahteraan cende-
rung lebih produktif dan loyal.

Kesejahteraan karyawan adalah faktor vital dalam
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan pro-
duktif bagi organisasi. Dukungan yang diberikan per-
usahaan dapat berupa aspek fisik, mental, sosial,
dan keuangan yang bertujuan untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan secara menyeluruh.
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a) Perceived Organizational Support (POS)

Dukungan organisasi yang dirasakan (POS) berpe-
ngaruh terhadap kesejahteraan psikologis karya-
wan. Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung
oleh perusahaan, mereka cenderung memiliki kepu-
asan kerja yang lebih tinggi dan tingkat stres yang
lebih rendah (Eisenberger et al., 1986).

b) Dukungan Sosial di Tempat Kerja

Dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan mema-
inkan peran krusial dalam membantu karyawan
menghadapi tekanan kerja. Studi oleh Bakker &
Demerouti (2007) mengungkapkan bahwa lingkung-
an kerja suportif akan mengurangi risiko kelelahan
dan meningkatkan motivasi kerja.

c) Program Kesejahteraan Karyawan

Program kesejahteraan yang mencakup kesehatan
fisik, mental, dan keseimbangan kehidupan kerja
dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Menu-
rut laporan Harvard Business Review (2016), per-
usahaan yang menerapkan program kesejahteraan
melihat peningkatan produktivitas sebesar 20% dan
pengurangan absensi karyawan sebesar 25%.
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d) Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas dalam waktu dan lokasi kerja dapat
membantu karyawan mencapai keseimbangan anta-
ra pekerjaan dan kehidupan pribadi. Penelitian yang
dilakukan oleh Bloom et al. (2015) mengungkapkan
bahwa karyawan yang diberikan opsi bekerja dari
rumah memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi serta kinerja yang lebih baik.

e) Pengembangan Karir

Kesempatan untuk mengembangkan keterampilan
dan jenjang karir sangat penting bagi kesejahteraan
karyawan. Menurut laporan McKinsey (2020), 70%
karyawan merasa lebih terlibat dalam pekerjaan me-
reka ketika diberikan kesempatan untuk berkem-
bang dalam perusahaan.

f) Kesehatan Mental dan Program Bantuan Karya-
wan

Dukungan terhadap kesehatan mental karyawan se-
makin menjadi perhatian utama perusahaan. Emplo-
yee Assistance Programs (EAP) telah terbukti mem-
bantu karyawan mengelola stres dan meningkatkan
kesejahteraan psikologis mereka (Attridge, 2019).
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g) Penghargaan dan Insentif

Penghargaan finansial maupun non-finansial dapat
meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. Pe-
nelitian oleh Ryan & Deci (2000) menunjukkan bah-
wa apresiasi terhadap kinerja karyawan berkontri-
busi terhadap peningkatan kepuasan kerja dan ko-
mitmen organisasi.

h) Manajemen Beban Kerja

Beban kerja yang seimbang membantu mengurangi
risiko burnout. Menurut penelitian Maslach & Leiter
(2016), organisasi yang mengelola beban kerja de-
ngan baik memiliki tingkat retensi karyawan yang
lebih tinggi dan karyawan yang lebih produktif.

9. Mendorong Kolaborasi dan Kerja Tim

Lingkungan yang mendorong kerja sama antar tim
dan departemen meningkatkan efisiensi dan inovasi.
Proyek lintas fungsi dan aktivitas membangun tim
membantu memperkuat hubungan antar karyawan
dan menciptakan budaya kerja yang kolaboratif.

Kolaborasi dan kerja tim merupakan aspek penting
dalam lingkungan kerja yang dapat meningkatkan
produktivitas, inovasi, dan kepuasan karyawan. Tim
yang bekerja sama secara efektif mampu menyele-
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saikan tugas dengan lebih efisien dan mencapai tu-

juan organisasi dengan lebih baik (Atlassian, n.d.).

Manfaat Kolaborasi dan Kerja Tim

a)

b)

c)

Peningkatan Produktivitas

Tim yang bekerja dalam lingkungan kolaboratif
menunjukkan peningkatan produktivitas yang
signifikan. Studi menunjukkan bahwa individu
yang bekerja dalam tim lebih efisien dalam me-
nyelesaikan tugas dibandingkan mereka yang
bekerja sendiri (Density, n.d.).

Peningkatan Inovasi

Kolaborasi memungkinkan pertukaran ide yang
lebih luas dan kreatif, yang dapat menghasilkan
solusi inovatif. Menurut penelitian Dong et al.
(2018), tim dengan keragaman institusi yang
tinggi memiliki kemungkinan lebih besar untuk
menghasilkan penelitian dengan dampak tinggi.

Peningkatan Kepuasan dan Moral Karyawan

Lingkungan kerja yang kolaboratif berkontribusi
terhadap kesejahteraan karyawan dengan men-
ciptakan rasa kebersamaan dan dukungan sosial
(Simpplr, n.d.). Hal ini membantu meningkatkan
motivasi dan retensi karyawan.
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d) Pengembangan Keterampilan dan Pembelajar-
an

Dalam kerja tim, anggota dapat saling bertukar
pengetahuan dan pengalaman. Menurut peneli-
tian dari Core (2020), kerja tim mendorong pe-
ngembangan keterampilan interpersonal dan
profesional yang penting dalam dunia kerja.

e) Pengurangan Stres Kerja

Tim yang solid dapat membantu mengurangi
tingkat stres karyawan dengan memberikan du-
kungan emosional dan profesional. Studi dari
Yale University (n.d.) menunjukkan bahwa ada-
nya kerja tim yang baik berkorelasi dengan
tingkat stres yang lebih rendah di tempat kerja.

Strategi Mendorong Kolaborasi dan Kerja Tim

a) Menetapkan Tujuan Bersama

Tujuan yang jelas membantu menyelaraskan upa-
ya tim menuju hasil yang diinginkan (Atlassian,
n.d.).

b) Menyediakan Alat Kolaborasi

Penggunaan teknologi seperti perangkat lunak
manajemen proyek meningkatkan efisiensi tim
(Density, n.d.).
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10.

c) Membangun Budaya Kepercayaan

Kepercayaan di antara anggota tim memung-
kinkan komunikasi yang terbuka dan efektif
(Simpplr, n.d.).

d) Memberikan Pelatihan Kerja Tim

Pelatihan dalam keterampilan komunikasi dan re-
solusi konflik dapat meningkatkan efektivitas ko-
laborasi (Core, 2020).

e) Menghargai dan Mengakui Kinerja Tim

Pengakuan atas kontribusi individu dan tim me-
ningkatkan motivasi dan kepuasan kerja (Yale
University, n.d.).

Penerapan strategi-strategi ini bermanfaat bagi or-
ganisasi dalam membangun budaya kerja yang lebih
kolaboratif dan produktif, yang berdampak po-sitif
bagi individu maupun perusahaan secara keseluruh-
an.

Memberikan Otonomi dan Kepercayaan kepada
Karyawan

Memberikan karyawan kebebasan untuk mengam-
bil keputusan dalam pekerjaan mereka menunjuk-
kan kepercayaan perusahaan terhadap kemampu-
an mereka. Otonomi ini mendorong rasa tanggung
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jawab dan kepemilikan, yang dapat meningkatkan
motivasi dan kinerja.

Memberikan otonomi dan kepercayaan kepada
karyawan adalah pendekatan manajerial yang
memberikan kebebasan kepada individu untuk me-
ngatur cara mereka menyelesaikan pekerjaan,
membuat keputusan, dan mengelola tanggung ja-
wab mereka. Pendekatan ini didasarkan pada keya-
kinan bahwa karyawan yang merasa dipercaya dan
memiliki kontrol atas pekerjaan mereka cenderung
lebih termotivasi, puas, dan produktif.

Manfaat Memberikan Otonomi dan Kepercayaan
kepada Karyawan

a) Peningkatan Produktivitas

Karyawan yang diberikan otonomi menunjuk-
kan peningkatan produktivitas. Sebuah studi
menunjukkan bahwa otonomi dalam pekerjaan
meningkatkan produktivitas karyawan sebesar
5,2% secara rata-rata (Gajendran & Harrison,
2007).

b) Peningkatan Kepuasan Kerja

Otonomi dalam pekerjaan berkorelasi positif
dengan kepuasan kerja. Karyawan yang memi-
liki kontrol atas bagaimana dan kapan mereka
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d)

bekerja cenderung lebih puas dengan peker-
jaan mereka (Gajendran & Harrison, 2007).

Peningkatan Inovasi

Dengan memberikan kebebasan kepada karya-
wan untuk mengeksplorasi metode dan solusi
baru, organisasi dapat mendorong inovasi. Oto-
nomi memungkinkan karyawan untuk berpikir
kreatif dan mengambil inisiatif dalam meme-
cahkan masalah (Zhang & Liu, 2023).

Peningkatan Kepercayaan dan Loyalitas

Memberikan kepercayaan kepada karyawan
untuk membuat keputusan sendiri memper-
kuat hubungan antara manajemen dan staf.
Karyawan yang merasa dipercaya cenderung
lebih loyal dan berkomitmen pada organisasi
(Dirks & Ferrin, 2002).

Pengurangan Stres dan Peningkatan Kesejah-
teraan

Otonomi dalam pekerjaan dapat mengurangi
stres kerja dengan memungkinkan karyawan
menyesuaikan jadwal dan metode kerja mereka
sesuai dengan kebutuhan pribadi, sehingga me-
ningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan
(Gajendran & Harrison, 2007).
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Strategi untuk Menerapkan Otonomi dan Keper-
cayaan di Tempat Kerja

Meskipun memberikan otonomi dan kepercayaan
kepada karyawan memberikan banyak manfaat,
implementasinya perlu dirancang dengan hati-hati
agar tidak menimbulkan kebingungan atau penu-
runan kinerja. Berikut adalah strategi-strategi ber-
basis kajian akademik untuk menerapkan otonomi
secara efektif:

a) Tetapkan Ekspektasi yang Jelas

Meskipun memberikan kebebasan, penting un-
tuk menetapkan tujuan dan harapan yang jelas
agar karyawan memahami apa yang diharapkan
dari mereka (Yukl, 2013).

b) Sediakan Sumber Daya yang Diperlukan

Pastikan karyawan memiliki alat dan informasi
yang mereka butuhkan untuk membuat kepu-
tusan yang tepat dan menyelesaikan tugas me-
reka secara efektif. Otonomi tidak akan efektif
tanpa dukungan struktural seperti pelatihan, in-
formasi, dan alat kerja yang memadai. Menurut
Spreitzer (1995), pemberdayaan karyawan me-
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d)

libatkan persepsi atas ketersediaan sumber da-
ya dan dukungan dari organisasi.

Dorong Komunikasi Terbuka

Ciptakan lingkungan yang mana karyawan me-
rasa nyaman untuk berbagi ide, mengajukan
pertanyaan, dan melaporkan tantangan tanpa
rasa takut akan konsekuensi negatif. Lingkung-
an yang mendukung komunikasi terbuka dan
aman secara psikologis memungkinkan karya-
wan menggunakan otonominya tanpa takut ter-
hadap hukuman jika terjadi kegagalan (Ed-
mondson, 1999). Kepercayaan dan keterbukaan
adalah fondasi dari efektivitas kerja otonom.

Berikan Peluang Pengembangan

Sediakan pelatihan dan peluang pengembang-
an profesional untuk membantu karyawan
membangun keterampilan yang diperlukan un-
tuk bekerja secara mandiri. Karyawan memer-
lukan pengembangan kompetensi agar mampu
mengambil keputusan mandiri. Dalam konteks
Self-Determination Theory, pengembangan diri
merupakan kebutuhan dasar yang mendorong
motivasi intrinsik (Deci & Ryan, 2000).
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e) Akui dan Hargai Kinerja

Pengakuan atas pencapaian dan kontribusi kar-
yawan memperkuat perilaku positif dan me-
nunjukkan bahwa manajemen menghargai upa-
ya mereka. Pengakuan atas inisiatif dan hasil
kerja memperkuat persepsi dukungan dari or-
ganisasi, yang berdampak pada motivasi dan
loyalitas (Eisenberger & Stinglhamber, 2011).
Hal ini juga menunjukkan bahwa kepercayaan
yang diberikan dihargai dan dihitung.

Penerapan strategi-strategi ini dapat menciptakan
budaya kerja dalam organisasi yang menghargai
otonomi dan kepercayaan, yang pada akhirnya me-
ningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan.

Dengan menerapkan langkah-langkah di atas, organisasi da-
pat menciptakan budaya kerja yang positif, yang pada gi-
lirannya meningkatkan kepuasan, keterlibatan, dan produk-
tivitas karyawan.

Budaya kerja merupakan aspek penting dalam dunia pro-
fesional yang memengaruhi kinerja individu dan organisasi.
Faktor-faktor seperti nilai sosial, kepemimpinan, teknologi,
dan kesejahteraan kerja berperan dalam membentuk bu-
daya kerja yang sehat. Dengan memahami dan menerapkan
budaya kerja yang baik, organisasi dapat meningkatkan
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produktivitas serta menciptakan lingkungan kerja yang kon-
dusif bagi perkembangan individu dan perusahaan.
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BAB 4
BUDAYA KERJA TRANSFORMASIONAL

The ultimate competitive advantage is an organization's
ability to learn rapidly
and translate that learning into action.
~ Jack Welch~
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4.1 Pendahuluan

alam dunia yang terus berubah akibat globalisasi,

perkembangan teknologi, dan disrupsi pasar, orga-

nisasi dituntut untuk adaptif, inovatif, dan respon-
sif terhadap tantangan zaman. Untuk memenuhi tuntutan
ini, organisasi perlu membangun budaya kerja yang men-
dukung transformasi berkelanjutan. Salah satu pendekatan
yang telah terbukti efektif adalah penerapan budaya kerja
transformasional. Budaya ini menekankan nilai-nilai peru-
bahan, pembelajaran, kolaborasi, dan kepemimpinan yang
menginspirasi dalam mendorong pertumbuhan organisasi
secara holistik.

Perubahan yang cepat di berbagai sektor, mulai dari tekno-
logi digital, otomatisasi, hingga perubahan perilaku konsu-
men, membuat organisasi tidak bisa lagi mengandalkan
pendekatan manajerial konvensional. Mereka perlu men-
transformasi cara berpikir, cara bekerja, dan cara berinter-
aksi, baik secara internal maupun eksternal. Dalam konteks
ini, budaya kerja transformasional bukan hanya sekadar
strategi manajemen sumber daya manusia, melainkan men-
jadi kerangka kerja utama yang menuntun arah perkem-
bangan organisasi.

Lebih jauh lagi, budaya kerja transformasional membantu
menciptakan lingkungan kerja yang memberdayakan karya-
wan untuk mengambil inisiatif, menyampaikan ide-ide se-
gar, serta terlibat secara aktif dalam proses perubahan. Hal
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ini bukan hanya berdampak pada peningkatan produktivi-
tas, tetapi juga membentuk identitas organisasi yang rele-
van dengan tantangan masa depan. Dengan kata lain, bu-
daya ini adalah fondasi utama bagi organisasi yang ingin te-
tap kompetitif dan berkelanjutan dalam lanskap bisnis glo-
bal yang dinamis.

4.2 Pengertian Budaya Kerja Transformasional

Budaya kerja transformasional adalah pola nilai, norma, sis-
tem kepercayaan, dan praktik organisasi yang dibentuk oleh
prinsip-prinsip kepemimpinan transformasional. Budaya ini
memfasilitasi terciptanya lingkungan kerja yang mendu-
kung perubahan positif secara berkelanjutan, yang mana
seluruh individu dalam organisasi merasa diberdayakan, di-
hargai, dan termotivasi untuk tumbuh serta berkembang
bersama organisasi.

Menurut Bass & Avolio (1994), budaya kerja transforma-
sional ditandai dengan kejelasan visi masa depan, pember-
dayaan sumber daya manusia, dan dorongan terhadap
pembelajaran serta inovasi. Budaya ini menekankan pen-
tingnya peran kepemimpinan dalam membentuk arah orga-
nisasi, serta bagaimana nilai dan perilaku para pemimpin
dapat menjadi katalisator bagi perubahan positif. Budaya
transformasional tidak hanya berfokus pada hasil jangka
pendek, melainkan juga berupaya membentuk karakter dan
kompetensi jangka panjang bagi individu dan organisasi.
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Lebih dari sekadar pendekatan manajerial, budaya trans-
formasional mencerminkan komitmen organisasi untuk me-
numbuhkan iklim kerja yang inklusif, kolaboratif, dan adap-
tif. Dalam praktiknya, budaya ini mendorong karyawan un-
tuk menjadi pembelajar seumur hidup, berpikir kritis terha-
dap status quo, serta berani mengambil risiko demi pen-
capaian yang lebih baik. Hal ini juga selaras dengan konsep
organi-sasi pembelajar (learning organization) yang diusung
oleh Peter Senge, yang mana proses pembelajaran kolektif
menjadi bagian integral dari kehidupan organisasi (Senge,
1990).

Dengan kata lain, budaya kerja transformasional adalah fon-
dasi strategis yang memungkinkan organisasi bertransfor-
masi secara berkelanjutan, membangun keunggulan kom-
petitif, dan mempertahankan relevansi di tengah dinamika
lingkungan yang kompleks.

4.3 Pilar Utama Budaya Kerja Transformasional

1. Kepemimpinan yang Menginspirasi (Inspirational
Leadership)

Pemimpin transformasional berperan sebagai role
model, memberi motivasi dan semangat melalui visi
yang jelas dan inspiratif. Mereka mengarahkan
energi tim ke tujuan bersama, membangun keper-
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cayaan, dan menumbuhkan komitmen karyawan
terhadap nilai-nilai organisasi (Bass & Riggio, 2006).

2. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)

Organisasi mendorong cara berpikir baru, mengkri-
tisi asumsi lama, dan menumbuhkan budaya berta-
nya dan belajar. Karyawan didorong untuk mencari
solusi kreatif atas masalah dan menyumbangkan
ide-ide inovatif tanpa takut gagal (Northouse, 2016).

3. Pertimbangan Individual (Individualized Considera-
tion)

Tiap individu dalam organisasi diperlakukan dengan
perhatian khusus. Pemimpin menyediakan pelatih-
an, mentoring, dan pengembangan karier berda-
sarkan kebutuhan dan potensi unik setiap karyawan
(Yukl, 2013).

4. Pengaruh Ideal (Idealized Influence)

Pemimpin menjadi teladan dalam hal integritas,
tanggung jawab, dan etika. Mereka tidak hanya me-
ngatakan, tetapi juga melakukan, sehingga mencip-
takan rasa hormat dan kepercayaan dari para pe-
ngikut (Bass & Avolio, 1994).
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5.

Adaptasi dan Inovasi

Organisasi dengan budaya transformasional menun-
jukkan kelincahan dalam beradaptasi terhadap per-
ubahan lingkungan dan memiliki proses inovasi yang
terintegrasi dalam aktivitas sehari-hari.

4.4 Manfaat Budaya Kerja Transformasional

Beberapa manfaat budaya kerja transformasional bagi or-

ganisasi, antara lain:

1.

Inovasi Berkelanjutan

Budaya kerja transformasional merupakan pende-
katan manajerial yang berfokus pada pemberdayaan
individu, kolaborasi tim, dan penciptaan visi ber-
sama untuk perubahan positif. Salah satu manfaat
utama dari budaya kerja ini adalah inovasi berke-
lanjutan, yang merujuk pada kemampuan organisasi
untuk terus menghasilkan ide-ide baru, memper-
baiki proses, dan menciptakan produk atau layanan
yang relevan dalam jangka panjang. Karyawan me-
miliki ruang untuk bereksperimen dan berkreasi, se-
hingga mempercepat siklus inovasi (Bass & Avolio,
1994; Senge, 1990).

Dalam budaya kerja transformasional, pemimpin ti-
dak hanya mengarahkan, tetapi juga menginspirasi
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dan memotivasi karyawan untuk berpikir kreatif dan
mencari cara-cara baru dalam menyelesaikan masa-
lah. Budaya ini menciptakan iklim psikologis yang
aman bagi karyawan untuk bereksperimen tanpa
takut gagal. Dukungan ini mendorong proses inovasi
yang berkelanjutan karena ide-ide baru terus ber-
munculan dari berbagai tingkatan organisasi.

Pemimpin transformasional cenderung memberikan
kepercayaan kepada bawahannya, mendorong pe-
ngambilan keputusan secara mandiri dan kolabo-
ratif. Ketika karyawan merasa memiliki suara dan
kontribusi mereka dihargai, mereka akan lebih ter-
dorong untuk terlibat dalam inovasi. Inovasi tidak
lagi menjadi tanggung jawab tim riset atau manajer
saja, tetapi menjadi bagian dari keseharian seluruh
organisasi.

Inovasi berkelanjutan penting dalam menghadapi
dinamika pasar dan teknologi yang cepat berubah.
Budaya kerja transformasional mendorong adapta-
bilitas melalui pembelajaran terus-menerus. Organi-
sasi dengan budaya seperti ini lebih tangguh dalam
menghadapi disrupsi karena mereka sudah terbiasa
berpikir fleksibel dan responsif terhadap perubahan
eksternal.

Budaya transformasional mempromosikan kolabo-
rasi lintas departemen yang membuka peluang un-
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tuk inovasi interdisipliner. Inovasi berkelanjutan la-
hir dari interaksi antara berbagai perspektif dan ke-
ahlian yang berbeda. Pendekatan kolaboratif ini
mempercepat proses inovatif dan meningkatkan
kualitas solusi yang dihasilkan.

Pemimpin transformasional tidak hanya berorienta-
si pada target jangka pendek, tetapi juga memba-
ngun visi jangka panjang yang menginspirasi seluruh
organisasi. Inovasi berkelanjutan menjadi alat untuk
mewujudkan visi tersebut, dengan memastikan bah-
wa setiap inovasi sejalan dengan tujuan strategis
organisasi.

Inovasi berkelanjutan tidak dapat tumbuh dalam bu-
daya kerja yang kaku dan tertutup terhadap per-
ubahan. Budaya kerja transformasional memberikan
fondasi yang kokoh bagi organisasi untuk terus ber-
kembang, belajar, dan berinovasi. Dengan menum-
buhkan semangat kolaborasi, pemberdayaan, dan
orientasi masa depan, organisasi tidak hanya mam-
pu bertahan dalam persaingan global, tetapi juga
menjadi pelopor dalam menciptakan nilai-nilai baru
bagi masyarakat.

Keterlibatan Karyawan

Budaya kerja transformasional menciptakan ling-
kungan kerja yang berorientasi pada visi, inspirasi,
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dan pertumbuhan personal maupun profesional kar-
yawan. Salah satu manfaat paling signifikan dari bu-
daya ini adalah meningkatnya keterlibatan karya-
wan (employee engagement)—yakni tingkat kepe-
dulian, antusiasme, dan keterikatan emosional kar-
yawan terhadap pekerjaannya, tim, dan organisasi
secara keseluruhan. Lingkungan kerja yang suportif
dan terbuka mendorong karyawan untuk lebih ter-
libat dan loyal (Nort-house, 2016; Yukl, 2013).

Dalam budaya transformasional, pemimpin berpe-
ran sebagai sumber inspirasi yang membangkitkan
semangat dan makna kerja bagi karyawan. Mereka
tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga me-
nunjukkan integritas, visi jangka panjang, dan empa-
ti. Hal ini membuat karyawan merasa terhubung se-
cara emosional dengan tujuan organisasi, sehingga
lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksi-
mal.

Budaya kerja transformasional melibatkan karya-
wan dalam proses pengambilan keputusan strategis
dan pengembangan visi perusahaan. Ketika karya-
wan merasa suara mereka didengar dan dihargai,
mereka memiliki rasa kepemilikan terhadap peker-
jaan dan hasilnya. Keterlibatan pun meningkat kare-
na mereka merasa menjadi bagian penting dari per-
jalanan organisasi, bukan sekadar pelaksana tugas.
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Pemimpin transformasional aktif mendorong per-
tumbuhan pribadi dan profesional setiap individu.
Mereka menyediakan peluang pelatihan, mentoring,
dan pembelajaran berkelanjutan. Ketika karyawan
merasa bahwa perusahaan berinvestasi dalam pe-
ngembangan mereka, rasa keterlibatan meningkat
karena mereka melihat adanya masa depan dan nilai
tambah dari keberadaan mereka di organisasi.

Budaya ini mendorong komunikasi terbuka, rasa sa-
ling percaya, dan hubungan kerja yang sehat. Karya-
wan tidak takut mengemukakan ide atau masalah,
karena tahu bahwa masukan mereka akan diterima
dengan positif. Lingkungan seperti ini membangun
loyalitas dan keterlibatan yang tinggi karena men-
ciptakan rasa aman dan dihargai.

Dalam budaya kerja transformasional, pencapaian
individu dan tim diakui secara terbuka dan dihargai.
Apresiasi tidak hanya bersifat materi, tetapi juga da-
lam bentuk pengakuan publik, penghargaan simbo-
lik, atau pemberian tanggung jawab lebih besar. Hal
ini memperkuat semangat kerja, meningkatkan mo-
ral, dan mendorong keterlibatan yang berkelanjut-
an.

Budaya kerja transformasional menciptakan kondisi
ideal bagi keterlibatan karyawan yang tinggi. De-
ngan pendekatan yang inklusif, empatik, dan ber-
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orientasi pada pertumbuhan bersama, organisasi
tidak hanya membangun hubungan kerja yang se-
hat, tetapi juga menciptakan karyawan yang berde-
dikasi, produktif, dan inovatif. Keterlibatan ini, pada
akhirnya, menjadi kekuatan pendorong utama da-
lam meningkatkan kinerja dan daya saing organisasi
dalam jangka panjang.

3. Kinerja Organisasi Meningkat

Budaya kerja transformasional bukan sekadar pen-
dekatan manajemen, tetapi merupakan fondasi
yang membentuk cara organisasi beroperasi, ber-
inovasi, dan berinteraksi secara internal maupun
eksternal. Salah satu manfaat utama dari budaya ini
adalah meningkatnya kinerja organisasi secara kese-
luruhan, baik dalam aspek produktivitas, efisiensi,
inovasi, maupun keberlanjutan jangka panjang. De-
ngan adanya sinergi dan kepemimpinan yang kuat,
produktivitas dan efektivitas organisasi meningkat
(Bass & Riggio, 2006).

Dalam budaya kerja transformasional, pemimpin
bertindak sebagai katalisator motivasi. Mereka men-
dorong karyawan untuk melampaui target pribadi
demi mencapai tujuan kolektif yang lebih besar. Kar-
yawan yang termotivasi secara intrinsik cenderung
bekerja dengan semangat, fokus, dan komitmen
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tinggi—yang pada akhirnya berdampak langsung pa-
da peningkatan produktivitas organisasi.

Budaya transformasional mempromosikan kerja tim
dan kolaborasi lintas departemen. Ketika berbagai
unit dalam organisasi saling terhubung secara efek-
tif, alur kerja menjadi lebih efisien, konflik dapat di-
minimalisasi, dan proses pengambilan keputusan
menjadi lebih cepat dan akurat. Ini mendukung pen-
capaian tujuan organisasi secara lebih terkoordinasi
dan terarah.

Budaya ini mendorong pemikiran strategis dan eks-
perimentasi. Organisasi yang menganut nilai-nilai
transformasional lebih terbuka terhadap perubah-
an dan lebih cepat dalam merespons dinamika pa-
sar. Proses inovasi yang terus berlangsung memung-
kinkan perusahaan untuk mengembangkan produk,
layanan, atau model bisnis baru yang lebih kompe-
titif—yang pada akhirnya meningkatkan daya saing
dan profitabilitas.

Budaya kerja transformasional menekankan pen-
tingnya pembelajaran dan pengembangan berkelan-
jutan. Organisasi yang terus mengembangkan kete-
rampilan dan kompetensi karyawannya akan memi-
liki tenaga kerja yang unggul dan siap menghadapi
tantangan industri. Karyawan yang kompeten dan
terlatih dengan baik adalah aset penting dalam me-
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ningkatkan kualitas hasil kerja dan efisiensi opera-
sional.

Pemimpin dalam budaya transformasional memiliki
visi jangka panjang yang jelas, serta mampu meng-
komunikasikan visi tersebut ke seluruh lapisan orga-
nisasi. Visi ini menjadi arah yang memandu setiap
aktivitas, memastikan bahwa setiap tindakan selaras
dengan tujuan strategis. Kepemimpinan sema-cam
ini mampu menjaga fokus organisasi sekaligus men-
ciptakan budaya yang konsisten dan kuat.

Budaya kerja transformasional secara langsung ber-
kontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi.
Melalui kepemimpinan yang inspiratif, keterlibatan
karyawan yang tinggi, pengambilan keputusan yang
adaptif, dan dorongan terhadap inovasi serta kola-
borasi, organisasi menjadi lebih dinamis, produktif,
dan siap bersaing di pasar global. Dalam jangka pan-
jang, budaya ini menjadikan organisasi bukan hanya
unggul dalam kinerja finansial, tetapi juga tangguh
secara struktural dan berkelanjutan secara strategis.

4. Resiliensi Organisasi

Salah satu manfaat penting dari budaya kerja trans-
formasional adalah meningkatnya resiliensi organi-
sasi, yaitu kemampuan organisasi untuk bertahan,
beradaptasi, dan bangkit kembali dari berbagai te-
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kanan, perubahan, maupun krisis. Dalam dunia bis-
nis yang terus berubah—baik karena disrupsi tekno-
logi, pandemi, fluktuasi pasar, atau ketidakpastian
ekonomi—resiliensi bukan lagi keunggulan tambah-
an, melainkan kebutuhan utama. Budaya kerja
transformasional memberikan fondasi kuat bagi ke-
tahanan tersebut. Organisasi menjadi lebih tangguh
menghadapi krisis karena memiliki budaya belajar
dan beradaptasi (Senge, 1990).

Pemimpin transformasional memiliki karakteristik
visioner, fleksibel, dan responsif. Mereka mampu
melihat peluang dalam setiap tantangan dan meng-
inspirasi tim untuk tetap fokus dan optimis meski-
pun menghadapi tekanan. Dengan kepemimpinan
seperti ini, organisasi dapat bergerak cepat, membu-
at keputusan strategis di tengah ketidakpastian, dan
menjaga stabilitas internal.

Budaya kerja transformasional mendorong organi-
sasi untuk terbiasa dengan perubahan dan belajar
darinya. Adaptasi bukan dianggap sebagai respons
darurat, melainkan sebagai bagian dari keseharian
organisasi. Hal ini menjadikan organisasi lebih tang-
guh ketika terjadi perubahan mendadak, seperti
pergeseran teknologi, regulasi baru, atau krisis eko-
nomi.
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Budaya ini memupuk mentalitas growth mindset
pada individu. Karyawan diberdayakan untuk ber-
pikir kritis, mencari solusi, dan tidak takut mengha-
dapi kegagalan. Ketika seluruh anggota organisasi
memiliki ketangguhan mental dan emosional, mere-
ka mampu tetap produktif dan positif bahkan saat
or-ganisasi menghadapi tekanan besar. Inilah yang
menjadi salah satu faktor utama resiliensi jangka
panjang.

Budaya transformasional mendorong organisasi un-
tuk terus belajar dari pengalaman, baik dari keber-
hasilan maupun kegagalan. Organisasi yang belajar
tidak hanya menghindari kesalahan yang sama, te-
tapi juga memperkuat sistem dan proses untuk
menghadapi masa depan yang lebih kompleks. Sis-
tem feedback dan evaluasi berkelanjutan memban-
tu memperkuat ketahanan internal.

Dalam budaya ini, solidaritas dan kepercayaan antar
anggota tim sangat dijunjung tinggi. Ketika krisis
datang, tim yang solid mampu saling mendukung
dan bekerja sama untuk mencari jalan keluar. Rasa
kebersamaan dan komitmen terhadap tujuan bersa-
ma menjadi fondasi penting dalam menjaga stabi-
litas dan kecepatan pemulihan organisasi.

Budaya kerja transformasional secara aktif memper-
kuat resiliensi organisasi melalui kepemimpinan
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yang inspiratif, karyawan yang tangguh, sistem pem-
belajaran yang adaptif, serta kolaborasi yang erat.
Dalam jangka panjang, organisasi yang memiliki re-
siliensi tinggi tidak hanya mampu bertahan dari kri-
sis, tetapi juga mampu berkembang dan berinovasi
di tengah tekanan eksternal. Budaya ini menjadikan
ketahanan bukan sebagai respons darurat, melain-
kan sebagai keunggulan kompetitif yang berkelan-
jutan.

4.5 Faktor Anteseden

Budaya kerja transformasional merupakan elemen kunci
dalam mendorong inovasi, adaptasi, dan kinerja unggul
dalam organisasi. Untuk membangun budaya ini, penting
untuk memahami faktor-faktor yang menjadi pendahulu
atau anteseden yang mempengaruhi pembentukannya. Be-
berapa anteseden utama dari budaya kerja transforma-
sional, antara lain:

1. Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional adalah faktor uta-
ma dalam membentuk budaya kerja yang adaptif
dan inovatif. Pemimpin dengan gaya ini mengins-
pirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai
potensi terbaik mereka, mendorong perubahan po-
sitif dalam organisasi. Penelitian oleh Hamid et al.
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(2022) menyoroti bahwa kepemimpinan transfor-
masional, yang ditandai dengan visi dan komitmen
terhadap perubahan, berperan penting dalam evo-
lusi budaya organisasi.

2. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement)

Keterlibatan karyawan mencerminkan sejauh mana
karyawan merasa terhubung dan berkontribusi pada
organisasi. Keterlibatan yang tinggi mendorong bu-
daya kerja yang dinamis dan inovatif. Penelitian oleh
Indradewa dan Santiajie (2024) menunjukkan bah-
wa keterlibatan karyawan memiliki pengaruh signi-
fikan terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan,
yang menunjukkan pentingnya keterlibatan dalam
membentuk budaya kerja yang positif.

3. Budaya Organisasi yang Adaptif

Budaya organisasi yang fleksibel dan terbuka terha-
dap perubahan merupa-kan anteseden penting bagi
budaya kerja transformasional. Organisasi dengan
budaya adaptif lebih mampu menghadapi tantangan
dan memanfaatkan peluang baru. Studi oleh Khan et
al. (2021) menyoroti bahwa budaya organisasi yang
mendukung perubahan, dengan moderasi kepe-
mimpinan transformasional dan pemberdayaan kar-
yawan, memfasilitasi manajemen perubahan yang
efektif.
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4. Pengembangan Karyawan

Investasi dalam pengembangan kompetensi dan ke-
terampilan karyawan memperkuat budaya kerja
transformasional. Program pelatihan dan pengem-
bangan yang efektif meningkatkan kapasitas adap-
tasi dan inovasi karyawan. Penelitian oleh Rizki
(2024) menekankan pentingnya pengembangan kar-
yawan dalam mendukung kepemimpinan transfor-
masional dan budaya organisasi yang positif.

5. Lingkungan Kerja yang Mendukung

Lingkungan kerja yang kondusif, termasuk aspek fi-
sik dan sosial, mendukung terciptanya budaya kerja
transformasional. Lingkungan yang positif mening-
katkan kenyamanan dan produktivitas karyawan.
Penelitian oleh Hamid et al. (2022) menegaskan
bahwa lingkungan kerja yang baik berkontribusi sig-
nifikan terhadap pembentukan budaya organisasi
yang positif.

Membangun budaya kerja transformasional memerlukan
perhatian pada berbagai anteseden, termasuk kepemim-
pinan transformasional, keterlibatan karyawan, budaya or-
ganisasi yang adaptif, pengembangan karyawan, dan ling-
kungan kerja yang mendukung. Memahami dan mengelola
faktor-faktor ini secara efektif akan membantu organisasi
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menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, adaptif, dan
berkelanjutan.

4.6 Studi Kasus Internasional
Beberapa contoh penerapan budaya kerja transformasional
di berbagai perusahaan mancanegara, antara lain:

1. Google (AS): Menerapkan budaya inovasi dan oto-
nomi dengan program "20% Time", memberi kar-
yawan waktu untuk mengembangkan proyek pri-
badi yang bermanfaat bagi Perusahaan (Sekar,
2024).

2. Toyota (Jepang): Budaya Kaizen mendorong per-
baikan berkelanjutan oleh semua karyawan, dari
level bawah hingga atas (Toyota, 2013).

3. Spotify (Swedia): Menggunakan model "Squads and
Tribes" untuk membangun tim yang otonom, kola-
boratif, dan responsif terhadap kebutuhan pasar
(Hardy, 2016).

4. Unilever (Global): Menanamkan budaya keberlan-
jutan dan pembelajaran melalui program Future-Fit,
mempersiapkan tenaga kerja menghadapi tantang-
an masa depan (Unilever, 2025).
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4.7 Strategi Implementasi

Beberapa strategi untuk mengimplementasikan budaya ker-

ja transformasional, antara lain:

1.

Diagnosa Budaya Saat Ini

Gunakan survei atau wawancara untuk memahami
nilai dan praktik yang ada.

Tentukan Visi Budaya Transformasional

Rumuskan nilai dan perilaku baru yang ingin dicapai.
Kembangkan Kepemimpinan Transformasional
Latih pemimpin untuk menjadi agen perubahan
yang inspiratif.

Libatkan Karyawan dalam Proses

Libatkan semua level dalam diskusi dan pelaksanaan
perubahan budaya.

Evaluasi dan Penyesuaian

Lakukan evaluasi berkala dan sesuaikan strategi
berdasarkan umpan balik.

Budaya kerja transformasional bukan hanya pilihan, me-

lainkan kebutuhan strategis bagi organisasi masa kini dan

masa depan. Dengan menanamkan nilai-nilai kepemim-

pinan yang visioner, inovatif, dan kolaboratif, organisasi

tidak hanya mampu bertahan dalam persaingan global, te-

tapi juga menciptakan keunggulan berkelanjutan.
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BAB 5
PARAMETER BUDAYA KERJA
TRANSFORMASIONAL

Good leadership requires you to surround yourself with
people of diverse perspectives
who can disagree with you without fear of retaliation.
~ Doris Kearns Goodwin ~
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5.1 Pendahuluan

alam era disrupsi digital dan kompleksitas pasar

global yang terus meningkat, organisasi dituntut

untuk lebih adaptif, inovatif, dan kolaboratif. Untuk
menjawab tantangan tersebut, banyak perusahaan mulai
mengalihkan perhatian dari model manajerial tradisional ke
pendekatan yang lebih transformatif. Salah satu pende-
katan yang mendapatkan perhatian besar dalam literatur
manajemen modern adalah budaya kerja transformasional.
Budaya ini tidak hanya membentuk perilaku karyawan te-
tapi juga mendefinisikan ulang cara organisasi berinteraksi
dengan lingkungannya, merespons perubahan, serta men-
ciptakan nilai jangka panjang.

Budaya kerja transformasional berakar pada konsep kepe-
mimpinan transformasional, yang dicetuskan oleh Burns
(1978) dan kemudian dikembangkan oleh Bass dan Avolio.
Kepemimpinan ini menginspirasi, memotivasi, dan mem-
berdayakan anggota organisasi untuk berinovasi, belajar,
dan berkembang melampaui kepen-tingan pribadi mereka
demi tujuan bersama. Ketika nilai-nilai tersebut terinterna-
lisasi dalam praktik organisasi, maka terbentuklah suatu
budaya kerja yang tidak hanya responsif terhadap peru-
bahan, tetapi juga proaktif dalam menciptakan perubahan.

Studi terbaru menunjukkan bahwa budaya kerja transfor-
masional memiliki dampak positif terhadap kinerja organi-
sasi, keterlibatan karyawan, dan penciptaan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan (Suareski & Nawangsari,
2021; Min, 2024). Namun, untuk mengimplementasikannya
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secara efektif, organisasi perlu memahami parameter-pa-
rameter kunci yang menjadi fondasi dari budaya kerja
transformasional.

5.2 Visi Strategis yang Jelas

Visi yang jelas dan inspiratif merupakan parameter utama
dari budaya kerja transformasional. Visi strategis mem-
berikan arah, makna, dan motivasi kolektif bagi seluruh
elemen organisasi. Visi ini tidak sekadar menjadi slogan, me-
lainkan menjadi kompas strategis dalam pengambilan ke-
putusan dan inovasi. Visi strategis yang kuat dan jelas men-
jadi fondasi dalam budaya kerja transformasional. Visi ini
harus mampu menjawab tantangan jangka panjang, mem-
beri inspirasi, dan menyalurkan energi kolektif dalam orga-
nisasi.

Min (2024) menunjukkan bahwa organisasi dengan kepe-
mimpinan transformasional yang kuat cenderung memiliki
visi yang mampu menginspirasi tindakan kolektif dan me-
ningkatkan kohesi tim. Pemimpin transformasional tidak
hanya mengomunikasikan visi, tetapi juga menjadikannya
bagian dari narasi budaya sehari-hari. Hal ini menciptakan
keterikatan emosional dan rasional dari karyawan terhadap
misi organisasi. Penelitian Pefa & Caruajulca (2024) juga
menyatakan bahwa ketika pemimpin memiliki visi yang ku-
at, hal itu menciptakan struktur nilai bersama dalam orga-
nisasi yang berdampak langsung terhadap peningkatan ki-
nerja dan loyalitas karyawan. Studi lain oleh Rafiei &
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Pourrajab (2022) juga menunjukkan bahwa visi yang diko-
munikasikan dengan konsisten berkontribusi pada persepsi
positif terhadap budaya perusahaan dan mendorong peri-
laku proaktif di antara karyawan.

5.3 Inovasi Berkelanjutan

Inovasi berkelanjutan ialah budaya organisasi yang men-
dukung perubahan dan inovasi sebagai bagian dari kehi-
dupan sehari-hari, bukan sebagai proyek sesekali. Budaya
kerja transformasional sangat bergantung pada kemam-
puan organisasi untuk mendorong inovasi dan menyambut
perubahan. Ini menjadikan organisasi relevan dalam jangka
panjang dan mendorong pertumbuhan berkelanjutan.

Indikator:
e Proyek inovasi internal dan eksternal.
e Sistem penghargaan untuk ide kreatif.

e Kecepatan adaptasi terhadap perubahan pasar atau
teknologi.

Karakteristik Utama:
e Proses kerja selalu dievaluasi dan disempurnakan.

e Organisasi bersifat dinamis dan terbuka terhadap
teknologi baru.

Budaya Kerja Transformasional | 123



e Membangun mindset perubahan sebagai kekuatan
kolektif.

Transformasi hanya bisa tercapai bila perubahan menjadi
bagian dari budaya, bukan sesuatu yang ditolak atau ditun-
da. Transformasi organisasi tidak dapat terwujud tanpa
inovasi. Budaya inovasi mendorong penciptaan ide-ide baru
dan perbaikan proses secara berkelanjutan. Suareski dan
Nawangsari (2021) menemukan bahwa budaya kerja yang
mendukung kreativitas dan eksperimen, terutama ketika
diperkuat oleh gaya kepemimpinan transformasional, seca-
ra signifikan meningkatkan perilaku inovatif di tempat kerja.

Organisasi dengan budaya transformasional menjadikan
inovasi sebagai bagian dari sistem nilai mereka. Inovasi bu-
kan hanya terbatas pada pengembangan produk, melainkan
juga menyentuh proses kerja, model bisnis, dan pendekatan
kepemimpinan.

Azmi et al. (2023) menyoroti bahwa dalam lingkungan trans-
formasional, karyawan merasa bebas menyampaikan ide
tanpa takut gagal, yang mendorong proses eksperimen dan
kreativitas. Google, melalui program "20% Time", adalah
contoh nyata bagaimana inovasi dapat difasilitasi melalui
budaya kerja yang memberi ruang eksplorasi.

Penelitian oleh Al-Husseini, El Beltagi, & Moizer (2019) me-
nambahkan bahwa dampak langsung yang positif ditemu-
kan pada kepemimpinan transformasional, berbagi penge-
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tahuan, daninovasi. Selain itu, berbagi pengetahuan diiden-
tifikasi sebagai mediator antara kepemimpinan transforma-
sional dan inovasi.

5.4 Pemberdayaan Karyawan (Employee Empowerment)
Pemberdayaan karyawan ialah pemberian kepercayaan ke-
pada karyawan untuk membuat keputusan disertai kejelas-
an tanggung jawab atas hasilnya. Karyawan diberi otoritas
untuk bertindak dan mengambil keputusan, sekaligus ber-
tanggung jawab penuh terhadap hasilnya.

Indikator:
e Delegasi kewenangan yang jelas.
e Peluang pengambilan keputusan mandiri.

e Pengukuran kinerja berbasis hasil dan tanggung ja-
wab pribadi.

Penjabaran:

e Bukan hanya diberi tugas, tapi juga diberdayakan
untuk menyelesaikannya dengan cara terbaik.

e Adanya kejelasan peran dan metrik akuntabilitas
yang adil.

e Budaya "trust but verify" — mempercayai tapi tetap
mengukur.
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Contoh:

Tim proyek diberi kebebasan memilih metode dan tim kerja,
dengan target dan batas waktu yang jelas.

Pemberdayaan mempercepat inovasi dan membangun rasa
kepemilikan, sementara akuntabilitas memastikan arah te-
tap terjaga. Meningkatkan rasa percaya diri dan kompetensi
karyawan serta mempercepat proses operasional.

Karakteristik Utama:
o Desentralisasi otoritas dalam batas yang jelas.
e Karyawan diberi ruang untuk berinisiatif.
o Akuntabilitas diukur secara adil dan objektif.

Kombinasi antara kepercayaan dan tanggung jawab men-
ciptakan budaya ownership yang penting dalam mendorong
transformasi.

Karyawan yang diberdayakan merasa dihargai dan memiliki
kendali atas pekerjaan mereka. Dalam budaya kerja trans-
formasional, pemberian otonomi dan tanggung jawab bu-
kan hanya bentuk kepercayaan, tetapi juga strategi untuk
mendorong pengambilan inisiatif. Penelitian Prasetyaning-
tyas et al. (2020) menegaskan bahwa pemberdayaan karya-
wan meningkatkan praktik berbagi pengetahuan dan kepu-
asan kerja secara signifikan.

Pemberdayaan atau empowerment dalam budaya kerja
transformasional tidak hanya tentang pelimpahan tugas,
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tetapi lebih dalam tentang memberikan kepercayaan dan
pengakuan terhadap kapabilitas individu. Ini menciptakan
rasa kepemilikan terhadap hasil kerja dan mendorong ini-
siatif mandiri.

Studi oleh Saira et al. (2021) membuktikan bahwa pember-
dayaan psikologis karyawan menurunkan niat untuk keluar
dari organisasi dan meningkatkan perilaku organisasi yang
konstruktif. Di lingkungan kerja seperti di Toyota (dengan
filosofi Kaizen), pemberdayaan menjadi bagian dari upaya
kolektif untuk terus memperbaiki diri secara berkelanjutan.

Penelitian dari Cho & Song (2022) menunjukkan bahwa or-
ganisasi dengan sistem kerja yang mendukung otonomi dan
pengambilan keputusan karyawan memiliki tingkat produk-
tivitas dan retensi yang lebih tinggi.

5.5 Komunikasi Terbuka dan transparan

Komunikasi terbuka dan transparan ialah praktik komuni-
kasi yang membangun kepercayaan dan keterbukaan an-
tara seluruh elemen organisasi. Komunikasi terbuka dan
transparan merupakan budaya yang menumbuhkan komu-
nikasi yang jujur, terbuka, tanpa rasa takut, dan mendorong
umpan balik dua arah. Budaya kerja transformasional me-
merlukan komunikasi yang jujur, dua arah, dan penuh ke-
percayaan.
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Indikator:

e Keterbukaan saluran komunikasi antar level organi-
sasi.

e Umpan balik yang membangun secara rutin.

e Transparansi dalam pengambilan keputusan.
Penjabaran:

e Karyawan bebas menyampaikan kritik membangun.

e Informasi strategis disampaikan secara terbuka un-
tuk membangun kepercayaan.

e Komunikasi tidak hanya vertikal (atas ke bawah),
tetapi juga lateral dan dari bawah ke atas.

Contoh:

Pimpinan mengadakan sesi Q&A bulanan tanpa moderator
dan menjawab pertanyaan langsung dari karyawan.

Transparansi mengurangi konflik, membangun solidaritas,
dan mempercepat pengambilan keputusan. Komunikasi ter-
buka dan transparan meningkatkan rasa memiliki dan me-
ngurangi konflik akibat kesalahpahaman.

Karakteristik Utama:

e Informasi disampaikan dengan jujur dan tepat wak-
tu.
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e Terdapat ruang untuk menyampaikan kritik dan ma-
sukan.

e Komunikasi dua arah dan inklusif.

Tanpa komunikasi yang sehat, transformasi sulit dicapai ka-
rena akan terjadi resistensi, kesalahpahaman, dan konflik.

Komunikasi terbuka memungkinkan terjadinya pertukaran
informasi yang jujur dan konstruktif, yang pada akhirnya
menciptakan lingkungan kerja yang transparan dan kola-
boratif. Menurut Laila et al. (2022), komunikasi yang inklusif
dan dialogis merupakan ciri budaya organisasi yang men-
dukung komitmen dan kepercayaan tim secara berkelan-
jutan.

Komunikasi yang terbuka dan transparan merupakan aspek
krusial dari budaya kerja transformasional. Hal ini memung-
kinkan terciptanya kepercayaan, penyelesaian konflik se-
cara sehat, dan kolaborasi lintas fungsi.

Menurut Laila et al. (2022), komunikasi dua arah yang efek-
tif antara manajemen dan karyawan memediasi hubungan
antara budaya organisasi dan komitmen kerja. Spotify, me-
lalui pendekatan Squads and Tribes, mempraktikkan komu-
nikasi terbuka antar tim untuk menyelaraskan tujuan, ke-
cepatan inovasi, dan akuntabilitas bersama.

Penelitian oleh Lee et al. (2020) menunjukkan bahwa ling-
kungan kerja dengan komunikasi terbuka berkontribusi pa-
da kepuasan kerja yang lebih tinggi dan peningkatan krea-
tivitas karyawan.
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5.6 Komitmen terhadap Pembelajaran

Organisasi yang berbudaya transformasional memberikan
ruang dan dukungan untuk pembelajaran berkelanjutan.
Komitmen terhadap pembelajaran mencerminkan kesiapan
organisasi dalam menghadapi dinamika eksternal. Duwika
et al. (2024) menyoroti pentingnya dukungan organisasi
terhadap pengembangan kompetensi sebagai penentu ino-
vasi dan kinerja jangka panjang.

Organisasi transformasional memiliki komitmen kuat terha-
dap pengembangan individu dan pembelajaran organisasi.
Lingkungan belajar ini dibangun atas dasar kesadaran bah-
wa pengetahuan dan kompetensi merupakan aset strategis.

Menurut Duwika et al. (2024), investasi dalam pengem-
bangan karyawan (melalui pelatihan, coaching, dan sistem
pembelajaran berbasis digital) memperkuat kemampuan
inovasi dan daya saing jangka panjang. Unilever, melalui
program Future-Fit, memberi contoh implementasi nyata
komitmen terhadap pembelajaran yang menyiapkan karya-
wan menghadapi tantangan global.

Hasil studi oleh Kim & Park (2021) juga menunjukkan bahwa
pembelajaran organisasi memiliki hubungan langsung de-
ngan kinerja inovatif dan tingkat adaptasi terhadap tekno-
logi digital.

Parameter-parameter di atas bukan hanya indikator teknis,
tetapi juga mencerminkan nilai-nilai yang membentuk etos
organisasi. Visi strategis, inovasi berkelanjutan, pemberda-
yaan karyawan, komunikasi terbuka, dan komitmen terha-
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dap pembelajaran adalah kekuatan utama yang menjadikan
budaya kerja transformasional mampu mendorong organi-
sasi untuk tumbuh dalam ketidakpastian.

Implementasi parameter-parameter ini harus konsisten,
terintegrasi, dan disesuaikan dengan konteks organisasi.
Tanpa pemahaman yang mendalam dan dukungan dari se-
luruh elemen, budaya kerja transformasional hanya akan
menjadi slogan tanpa dampak nyata.

5.7 Kepemimpinan Inspiratif (Inspirational Leadership)
Kepemimpinan inspiratif ialah kemampuan pemimpin da-
lam membentuk visi, memberikan teladan nilai, dan mem-
bangkitkan motivasi kolektif untuk bergerak bersama ke
arah transformasi organisasi.

Kepemimpinan inspiratif adalah kemampuan pemimpin un-
tuk menyampaikan visi yang bermakna, menjadi role
model dalam tindakan dan nilai, serta membangkitkan se-
mangat kolektif di antara anggota organisasi.

Kepemimpinan inspiratif merupakan fondasi utama dalam
membangun budaya kerja transformasional. Seorang pe-
mimpin inspiratif tidak hanya mengarahkan, tetapi juga
membangkitkan semangat dan harapan. la memimpin de-
ngan visi yang jelas, nilai-nilai yang kuat, dan kemampuan
untuk menyatukan aspirasi seluruh elemen organisasi.

Bass dan Avolio (1994) dalam teori kepemimpinan trans-
formasional menyatakan bahwa pemimpin inspiratif adalah
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figur yang mampu membentuk makna kolektif terhadap
arah masa depan. Kepemimpinan inspiratif merupakan pilar
utama dalam menciptakan budaya kerja transformasional
yang berorientasi pada perubahan jangka panjang. Kepe-
mimpinan jenis ini menekankan pentingnya nilai moral, ke-
percayaan timbal balik, serta kemampuan menyulut komit-
men dari dalam diri setiap anggota organisasi, bukan seka-
dar ketundukan struktural.

Pemimpin inspiratif membangun hubungan berdasarkan
keyakinan bahwa setiap individu memiliki potensi untuk
berkembang dan berkontribusi besar dalam transformasi.
Oleh karena itu, mereka tidak hanya memerintah, tetapi
juga mendidik, membimbing, dan memberi teladan melalui
integritas dan konsistensi sikap. Kepemimpinan inspiratif
merujuk pada sejauh mana pemimpin organisasi memberi-
kan visi yang jelas, memotivasi karyawan dengan semangat
tinggi, serta menjadi teladan dalam nilai dan perilaku kerja.

Indikator:
e Penyampaian visi dan misi yang menggugah.
e Kemampuan menginspirasi semangat kolektif.
e Integritas pemimpin.
e Konsistensi nilai pemimpin.

Karakteristik Utama:

e Pemimpin menjadi panutan dalam nilai dan perila-
ku.
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e Mampu mengkomunikasikan visi secara menginspi-
rasi.

e Membangkitkan semangat dan harapan tim.

e Pemimpin tidak hanya memberi instruksi, tetapi
menghidupkan visi dan nilai strategis organisasi.

e Memiliki kharisma personal yang membuat karya-
wan merasa terhubung dan terinspirasi.

e Mampu membangun narasi bersama: "Kita semua
berkontribusi untuk perubahan besar."

Contoh:

CEO perusahaan teknologi yang mengajak semua staf untuk
tidak sekadar "mengerjakan coding", tetapi "membentuk
masa depan dunia digital yang lebih adil dan inklusif."

Dimensi Kepemimpinan Inspiratif
1. Visi yang Memotivasi

Pemimpin inspiratif memiliki visi jangka panjang
yang tidak hanya realistis, tetapi juga aspiratif. Visi
ini dikomunikasikan dengan gaya yang menggerak-
kan, menggugah perasaan dan mengundang keterli-
batan.

2. Keteladanan Nilai

Perilaku pemimpin sejalan dengan nilai-nilai organi-
sasi, seperti integritas, keadilan, keberanian moral,
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dan empati. Ini menumbuhkan rasa percaya dan
hormat di antara anggota tim.

3. Pengaruh Karismatik

Kepemimpinan inspiratif sering kali dikaitkan de-
ngan karisma, namun bukan semata pada aspek per-
sonalitas, melainkan pada kemampuan menciptakan
rasa percaya diri kolektif. Karisma ini lahir dari tin-
dakan, bukan dari popularitas.

4. Penyemangat dalam Ketidakpastian.

Dalam situasi sulit atau penuh ketidakpastian, pe-
mimpin inspiratif mampu menjadi jangkar emosi
bagi timnya. Mereka tidak menghindari kenyataan,
tetapi menyuntikkan optimisme yang rasional.

Peran dalam Budaya Kerja Transformasional

Budaya kerja transformasional membutuhkan fondasi emo-
si kolektif yang stabil dan positif. Pemimpin inspiratif mem-
bangun atmosfer kerja yang tidak hanya menekankan ki-
nerja, tetapi juga mendorong pertumbuhan pribadi dan tim.
Budaya yang dipimpin secara inspiratif akan memperlihat-
kan:

e Tingkat kepercayaan antarkaryawan yang tinggi.

e Semangat kerja yang bukan didorong oleh insentif
material semata, tetapi oleh tujuan bersama.
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e Kesiapan menghadapi perubahan sebagai peluang,
bukan ancaman.

Contoh Praktis Implementasi

Dalam organisasi seperti Google dan Patagonia, peran pe-
mimpin inspiratif sangat kentara. Di Google, misalnya, pe-
mimpin tim dituntut tidak hanya memberi instruksi, tetapi
juga mendorong diskusi terbuka dan menyemangati eks-
plorasi ide. Mereka dikenal karena mendukung keberagam-
an perspektif dan memberi ruang bagi karyawan untuk
bermakna dalam pekerjaan.

Keterkaitan dengan Kinerja Karyawan

Penelitian oleh Boerner, Eisenbeil}, dan Griesser (2007) me-
nunjukkan bahwa kepemimpinan inspiratif berdampak
langsung pada keterlibatan dan kinerja karyawan. Karyawan
yang merasa terinspirasi oleh pemimpinnya cenderung
menunjukkan loyalitas tinggi, inisiatif pribadi, serta motivasi
intrinsik dalam bekerja.

Kepemimpinan inspiratif adalah jantung dari budaya kerja
transformasional. Tanpa kehadiran pemimpin yang mampu
menggerakkan hati dan pikiran, transformasi akan berhenti
pada level prosedural. Kepemimpinan ini bukan tentang
kekuasaan, tetapi tentang daya pengaruh yang dibangun
melalui visi, keteladanan, dan komitmen terhadap perubah-
an berkelanjutan.

Menurut Bass & Avolio (1994), kepemimpinan transforma-
sional merupakan tulang punggung budaya kerja transfor-
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masional. Tanpa pemimpin yang menginspirasi, budaya ker-
ja akan menjadi mekanis dan tidak menyentuh hati atau
nilai. Kepemimpinan inspiratif menciptakan atmosfer kerja
yang positif dan meningkatkan komitmen serta kepercaya-
an antar individu.

5.8 Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)
Stimulasi intelektual ialah kemampuan organisasi mendo-
rong cara berpikir kritis dan kreatif, serta mengembangkan
budaya eksploratif untuk memecahkan masalah dengan
pendekatan baru. Organisasi mendorong cara berpikir baru,
eksperimen, dan pembelajaran terus-menerus dari kega-
galan maupun keberhasilan. Stimulasi intelektual menun-
jukkan dorongan organisasi terhadap pemikiran kritis, ino-
vasi, dan pengambilan keputusan kreatif.

Indikator:
e Ketersediaan ruang diskusi ide dan solusi alternatif.

e Dukungan terhadap eksperimen dan pembelajaran
dari kesalahan.

e Pelatihan berkelanjutan untuk pengembangan inte-
lektual karyawan.

Penjabaran:

e Karyawan diajak menganalisis ulang pola kerja lama
dan menciptakan pendekatan baru.
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e Dihapusnya budaya "takut salah", diganti dengan
budaya eksperimen bertanggung jawab.

e Intelektualitas menjadi budaya kolektif, bukan ha-
nya tugas tim R&D.

Contoh:

Rapat mingguan dibuka dengan "kegagalan terbaik minggu
ini", yang mana karyawan membagikan ide yang gagal na-
mun memberikan pelajaran penting.

Karakteristik Utama:
e Mendorong pengambilan risiko yang terukur.

e Menerima kegagalan sebagai bagian dari proses be-
lajar.

e Mendukung inovasi di setiap level organisasi.

Organisasi yang mendorong stimulasi intelektual akan
mampu menghadapi tantangan dengan lebih adaptif dan
menciptakan inovasi yang berkelanjutan.

Dalam teori transformasional oleh Bass & Riggio (2006),
stimulasi intelektual adalah salah satu dari empat elemen
utama (4 I's) yang membentuk gaya kepemimpinan dan
budaya kerja transformasional. Stimulasi intelektual men-
dorong pengikut untuk berpikir secara independen, meng-
evaluasi ulang masalah dari sudut pandang yang berbeda,
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dan mengembangkan pendekatan kreatif dalam menyele-
saikan tugas-tugas kerja.

Berbeda dengan budaya kerja tradisional yang cenderung
menekankan stabilitas dan kepatuhan terhadap prosedur
baku, budaya kerja transformasional melalui stimulasi inte-
lektual justru merangkul ketidakpastian sebagai ladang
pembelajaran dan inovasi.

Dimensi Stimulasi Intelektual
1. Pemikiran Kritis dan Refleksi Mendalam

Individu dilatih untuk tidak langsung menerima
asumsi yang ada, tetapi didorong untuk memper-
tanyakan proses, pendekatan, dan kebijakan yang
dianggap sudah mapan.

2. Kreativitas dan Eksperimentasi

Organisasi menciptakan ruang aman untuk Melaku-
kan eksperimen, termasuk memberikan toleransi
terhadap kesalahan sebagai bagian dari proses ino-
vasi.

3. Pemecahan Masalah Kolaboratif

Karyawan diberdayakan untuk terlibat dalam diskusi
lintas fungsi, berpikir lintas disiplin, dan menyum-
bangkan ide tanpa rasa takut akan penolakan atau
kritik yang destruktif.
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4. Pengembangan Mentalitas Belajar Berkelanjutan

Karyawan didorong untuk terus belajar melalui pela-
tihan, pembelajaran mandiri, dan proyek pengem-
bangan diri yang terintegrasi dalam proses kerja.

Peran dalam Budaya Kerja Transformasional

Budaya yang menempatkan stimulasi intelektual sebagai
parameter utama akan terlihat dalam sikap organisasi yang
adaptif, terbuka terhadap masukan, dan berorientasi pada
pertumbuhan. Beberapa manifestasi nyata dari budaya se-
perti ini, antara lain:

e Keberanian untuk mengadopsi teknologi baru dan
pendekatan kerja non-konvensional.

e Penyusunan sistem reward yang menghargai inisiatif
dan keberanian mencoba hal baru.

e Pola komunikasi horisontal yang memungkinkan
pertukaran ide tanpa hambatan hierarki.

Contoh Praktis Implementasi

Organisasi seperti 3M dan IDEO dikenal sebagai pelopor
dalam membudayakan stimulasi intelektual. Di 3M, karya-
wan diberikan waktu 15% dari total jam kerja untuk meng-
eksplorasi ide pribadi yang berpotensi menjadi produk atau
solusi baru. Hasilnya, banyak inovasi revolusioner seperti
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Post-it Notes lahir dari sistem kerja yang menumbuhkan
kebebasan intelektual ini.

Hubungan dengan Kinerja dan Transformasi Organisasi

Penelitian oleh Gumusluoglu & llsev (2009) menemukan
bahwa stimulasi intelek-tual berkontribusi signifikan terha-
dap inovasi organisasi, yang pada gilirannya berdampak
pada daya saing dan kelangsungan bisnis jangka panjang.
Karyawan yang merasa secara intelektual tertantang dan
dihargai idenya cenderung menunjukkan kepuasan kerja
yang lebih tinggi, komitmen yang lebih kuat, dan pening-
katan produktivitas yang berkelanjutan.

Stimulasi intelektual dalam budaya kerja transformasional
bukan sekadar mendorong berpikir "di luar kotak", tetapi
menciptakan lingkungan yang menantang status quo secara
sistemik. Budaya semacam ini menghasilkan organisasi yang
tidak hanya bertahan dalam perubahan, tetapi justru ber-
kembang karena perubahan. Di sinilah letak kekuatan sejati
dari parameter ini: menjadi motor penggerak inovasi ko-
lektif yang berakar dari pemikiran bebas namun bertang-
gung jawab.

Transformasi tidak mungkin terjadi tanpa munculnya pemi-
kiran baru. Budaya ini memicu inovasi, adaptasi terhadap
perubahan, dan pemecahan masalah kreatif. Organisasi
yang mendorong pemikiran inovatif lebih mampu beradap-
tasi dan bersaing dalam lingkungan yang dinamis.
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Stimulasi intelektual adalah parameter yang membentuk
inti dari proses pembelajaran organisasi dalam budaya kerja
transformasional. Parameter ini menekankan perlunya
menghidupkan rasa ingin tahu, eksplorasi gagasan baru, dan
kemampuan untuk berpikir kritis di semua tingkat organi-
sasi. Dalam kerangka ini, setiap individu didorong untuk
bertanya, menggugat asumsi, dan mencari solusi inovatif
atas masalah yang kompleks.

5.9 Pertimbangan Individual (Individualized Consideration)
Pertimbangan individual ialah praktik organisasi dalam
memperlakukan setiap individu secara personal, menghar-
gai keunikan, dan mendukung pertumbuhan karier sesuai
potensi masing-masing. Setiap individu dihargai bukan
hanya sebagai "sumber daya", tetapi sebagai pribadi yang
unik dengan kebutuhan, potensi, dan latar belakang yang
berbeda.

Pertimbangan individual mengacu pada bagaimana organi-
sasi memperhatikan kebutuhan, potensi, dan perkem-
bangan tiap individu secara personal. Pertimbangan indi-
vidual bermanfaat membangun loyalitas dan kepercayaan
karyawan serta menciptakan lingkungan kerja yang manu-
siawi dan suportif. Dengan memperhatikan kebutuhan in-
dividual, organisasi dapat meningkatkan loyalitas, kepu-
asan kerja, serta menumbuhkan budaya saling menghargai.
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Indikator:

Mentoring.
Coaching personal.
Pengakuan terhadap prestasi individu.

Dukungan terhadap keseimbangan kerja-kehidupan
(work-life balance).

Penjabaran:

Penerapan coaching dan personal mentoring.

Sistem penghargaan yang disesuaikan dengan karak-
teristik dan motivasi pribadi.

Karyawan dianggap sebagai mitra dalam pemba-
ngunan organisasi.

Contoh:

Program pengembangan karier disesuaikan dengan minat
dan kekuatan individu, bukan seragam.

Karakteristik Utama:

Adanya mentoring dan personal coaching.

Program pengembangan karier berbasis kekuatan
individu.

Pengakuan atas kontribusi secara spesifik dan perso-
nal.
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Pertimbangan individual adalah parameter budaya kerja
transformasional yang menekankan perhatian dan penghar-
gaan terhadap perbedaan individu dalam organisasi. Dalam
pendekatan ini, setiap karyawan dipandang sebagai pribadi
yang unik, dengan potensi, kebutuhan, aspirasi, dan gaya
kerja yang berbeda. Budaya kerja yang menanamkan per-
timbangan individual menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif, manusiawi, dan suportif, yang mana individu me-
rasa dihargai, dipahami, dan didampingi dalam proses per-
tumbuhannya.

Menurut Bass & Riggio (2006), pertimbangan individual
adalah elemen esensial dalam kepemimpinan transforma-
sional yang memanusiakan hubungan kerja. Pemimpin atau
manajer yang menunjukkan pertimbangan individual tidak
hanya bertindak sebagai atasan administratif, melainkan
juga sebagai mentor, coach, dan rekan belajar. Mereka aktif
dalam mendengarkan, memberi umpan balik yang bersifat
membangun, serta membuka ruang pengembangan yang
sesuai dengan karakteristik dan potensi unik setiap individu.

Budaya yang menerapkan parameter ini memandang kar-
yawan bukan sekadar sebagai human resource, melainkan
sebagai human being — pribadi yang dinamis dan membu-
tuhkan interaksi emosional yang positif agar dapat bekerja
dengan sepenuh hati.

Dimensi Pertimbangan Individual

1. Pengakuan atas Perbedaan
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Organisasi mengakui bahwa tiap individu memiliki
kebutuhan belajar, gaya komunikasi, motivasi, dan
kecepatan kerja yang berbeda. Ini tercermin dalam
fleksibilitas sistem manajerial dan pengembangan
sumber daya manusia.

2. Pembinaan dan Pendampingan (Mentoring)

Budaya kerja mengintegrasikan praktik coaching
dan mentoring, yang mana para pemimpin atau se-
nior memberikan perhatian personal terhadap per-
kembangan bawahannya, baik secara teknis mau-
pun psikologis.

3. Umpan Balik Konstruktif yang Dipersonalisasi

Pemberian umpan balik dilakukan secara empatik
dan tidak seragam. Tujuannya bukan menghukum,
tetapi membangun, menumbuhkan, dan memfasili-
tasi perbaikan berkelanjutan.

4. Peluang Pengembangan yang Disesuaikan

Kesempatan pelatihan, rotasi jabatan, dan proyek
pengembangan karier disesuaikan dengan kekuatan
dan potensi masing-masing individu, bukan sekadar
mengikuti pola massal atau struktur baku.
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Peran dalam Budaya Kerja Transformasional

Parameter ini menjadi penjaga keharmonisan dan keberlan-
jutan dalam budaya kerja transformasional. Ketika karya-
wan merasa dilihat dan didengar sebagai individu, maka:

e Komitmen afektif terhadap organisasi meningkat.
e Turnover intention menurun.
e Kepuasan kerja dan loyalitas menjadi lebih stabil.

e Hubungan antarpersonal menjadi lebih kuat dan sa-
ling mendukung.

Contoh Praktis Implementasi

Di perusahaan seperti Salesforce dan Zappos, pertimbangan
individual dijadikan prinsip dasar dalam manajemen. Sales-
force, misalnya, menyediakan program pengembangan per-
sonal berbasis kebutuhan spesifik karyawan, seperti “Trail-
head” — platform belajar mandiri yang bisa diakses berda-
sarkan minat dan tahapan karier. Sementara Zappos mem-
bangun budaya “employee-first” dengan struktur yang long-
gar dan dukungan kuat terhadap pertumbuhan individual,
seperti pelatihan psikologis dan career coaching.

Hubungan dengan Kinerja dan Kesejahteraan Organisasi

Studi oleh Aryee, Walumbwa, Zhou, & Hartnell (2012)
menunjukkan bahwa pertimbangan individual berkorelasi
positif dengan kepercayaan interpersonal, keterlibatan ker-
ja (work engagement), dan performa tugas. Ketika karya-
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wan merasa dihargai sebagai individu, mereka cenderung
bekerja dengan antusiasme lebih tinggi, lebih terbuka ter-
hadap perubahan, dan bersedia memberikan kontribusi
ekstra tanpa diminta.

Pertimbangan individual bukan sekadar bentuk kebaikan
hati dalam manajemen, tetapi merupakan strategi organi-
sasi yang cerdas dalam membangun ketahanan budaya ker-
ja jangka panjang. Di tengah dunia kerja yang makin kom-
pleks dan beragam, perhatian pada aspek personal karya-
wan adalah kunci untuk mempertahankan motivasi intrin-
sik, menciptakan hubungan kerja yang sehat, serta memas-
tikan bahwa transformasi organisasi berjalan dengan empa-
ti dan rasa memiliki. Budaya kerja dengan pertimbangan
individual menumbuhkan ekosistem kerja yang saling pedu-
li, bukan sekadar produktif secara mekanis, tetapi juga se-
hat secara emosional.

5.10 Motivasi Inspiratif (Inspirational Motivation)
Motivasi inspiratif ialah upaya organisasi menumbuhkan
motivasi kerja yang bersumber dari makna, emosi positif,
serta nilai-nilai luhur yang diyakini bersama. Ini akan me-
ningkatkan keterikatan emosional dan makna kerja bagi
individu dalam organisasi. Motivasi berbasis nilai jauh lebih
tahan lama daripada motivasi materialistik dan terbukti
mendorong komitmen karyawan yang lebih kuat.
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Karakteristik Utama:
e Pekerjaan dikaitkan dengan kontribusi sosial.

o Ditekankan pentingnya integritas, kejujuran, dan ke-
adilan.

e Lingkungan kerja yang menghidupkan rasa bangga,
harapan, dan empati.

Motivasi inspiratif merupakan elemen kunci dalam mem-
bangun semangat kolektif dan arah yang jelas dalam budaya
kerja transformasional. Parameter ini menekankan pen-
tingnya menyampaikan visi yang menggugah, tujuan yang
bermakna, serta semangat kerja yang melampaui batas-
batas rutinitas fungsional. Melalui motivasi inspiratif, orga-
nisasi tidak hanya menggerakkan perilaku kerja, tetapi juga
menghidupkan aspirasi dan rasa bangga menjadi bagian
dari perjalanan bersama.

Menurut Bass & Riggio (2006), motivasi inspiratif adalah
kemampuan untuk menyampaikan harapan yang tinggi dan
menyemangati anggota organisasi dengan optimisme serta
makna dari pekerjaan yang mereka lakukan. Visi dan misi
organisasi tidak hanya menjadi slogan administratif, tetapi
diinternalisasi melalui komunikasi yang penuh keyakinan,
simbolisme, serta narasi bersama yang menyatukan.

Budaya kerja transformasional yang menerapkan motivasi
inspiratif mendorong terbentuknya sense of purpose — rasa
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bahwa apa yang dilakukan memiliki kontribusi nyata, bukan
hanya bagi organisasi, tetapi juga bagi masyarakat luas.

Dimensi Motivasi Inspiratif
1. Visi yang Menginspirasi

Visi bukan hanya ditulis dan dipajang, melainkan di-
hidupkan melalui narasi dan contoh nyata. Karya-
wan mampu melihat “mengapa” mereka bekerja,
bukan sekadar “apa” yang mereka kerjakan.

2. Komunikasi Penuh Makna dan Optimisme

Pemimpin dan rekan kerja menyampaikan pesan-
pesan yang membangun harapan, meredakan keta-
kutan terhadap perubahan, serta memperkuat ha-
rapan positif terhadap masa depan.

3. Penciptaan Tujuan Bersama

Budaya kerja mengarah pada penyelarasan antara
tujuan individu dan tujuan organisasi. Setiap orang
merasa terlibat dan memiliki kontribusi terhadap
kemajuan kolektif.

4. Pemaknaan Pekerjaan Sehari-hari

Pekerjaan rutin diposisikan sebagai bagian dari pro-
ses besar yang penting. Dengan cara ini, bahkan tu-
gas-tugas teknis terasa bermakna karena berkaitan
langsung dengan pencapaian misi organisasi.
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Peran dalam Budaya Kerja Transformasional

Motivasi inspiratif memperkuat dimensi emosional dari
budaya kerja. la menciptakan daya gerak intrinsik dalam diri
individu, yang menghasilkan:

e Kinerja lebih tinggi karena dorongan dari dalam diri,
bukan semata-mata insentif eksternal.

e Ketahanan psikologis dalam menghadapi tekanan
atau tantangan organisasi.

e Kohesi tim yang tinggi, karena visi bersama menjadi
tali pengikat di tengah keragaman.

e Peningkatan inisiatif dan kontribusi sukarela (orga-
nizational citizenship behavior).

Contoh Praktis Implementasi

Di perusahaan seperti Patagonia dan Tesla, motivasi ins-
piratif sangat terasa. Patagonia membangun visinya di se-
kitar keberlanjutan lingkungan, dan mengomunika-sikannya
dengan cara yang menggerakkan hati. Setiap karyawan tahu
bahwa pekerjaannya membantu melindungi planet. Semen-
tara itu, Tesla di bawah Elon Musk menekankan pada pen-
ciptaan masa depan energi terbarukan. Kedua organisasi ini
menunjukkan bahwa motivasi inspiratif bukan hanya soal
“kata-kata indah”, tetapi tentang menyatukan tindakan dan
nilai.
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Hubungan dengan Kepemimpinan dan Kinerja Tim

Penelitian oleh Bono & Judge (2003) menunjukkan bahwa
motivasi inspiratif dalam budaya kerja berkorelasi dengan
kepuasan kerja, loyalitas organisasi, dan produk-tivitas tim.
Ketika pemimpin berhasil menyampaikan harapan dan arah
secara inspiratif, karyawan akan termotivasi bukan karena
tekanan, melainkan karena mereka melihat makna dalam
kontribusinya.

Motivasi inspiratif bukan sekadar teknik komunikasi, mela-
inkan roh penggerak yang membentuk karakter budaya
kerja transformasional. la menjadi alasan mengapa orang
tetap bertahan ketika menghadapi tantangan, dan alasan
mengapa orang bersedia melangkah lebih jauh daripada
yang diminta. Ketika organisasi mampu menginspirasi, ia
tidak hanya membangun struktur, tetapi juga membangun
harapan, keyakinan, dan perubahan yang bermakna.

5.11 Keterlibatan dan Komitmen Karyawan (Employee
Engagement and Commitment)

Keterlibatan dan komitmen karyawan ialah budaya yang
menciptakan keterikatan emosional karyawan terhadap pe-
kerjaan dan organisasi, serta menumbuhkan rasa memiliki
dan tanggung jawab bersama. Kemampuan dan kemauan
organisasi untuk terus berinovasi bukan hanya sebagai
proyek temporer, tetapi sebagai bagian dari identitas bu-
daya. Ini menunjukkan sejauh mana karyawan merasa ter-
libat secara aktif dalam pekerjaan dan memiliki rasa kepe-
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milikan terhadap tujuan organisasi. Keterlibatan tinggi ber-
dampak langsung pada produktivitas dan kualitas kerja.

Indikator:
e Tingkat partisipasi dalam pengambilan keputusan.

e Karyawan menunjukkan antusiasme dalam tugas-
nya.

e Tingkat turnover rendah.
e Tingkat absensi minim.
Penjabaran:
e Adaruang eksplorasi dan inkubasiide di semua level.

e Perubahan dianggap sebagai proses alami, bukan
ancaman.

e Sistem organisasi fleksibel terhadap perubahan tek-
nologi, sosial, dan pasar.

Contoh:

Setiap divisi wajib melakukan minimal satu inisiatif peru-
bahan proses tiap kuartal.

Karakteristik Utama:
e Karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan.
e Lingkungan kerja menghargai kontribusi nyata.

e Adanya hubungan emosional dengan visi organisasi.
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Karyawan yang merasa terlibat dan dihargai akan menun-
jukkan performa yang tinggi dan loyalitas jangka panjang.
Menurut Kotter (2012), organisasi dengan budaya inovatif
memiliki kemampuan lebih tinggi untuk bertahan dalam
krisis dan beradaptasi dengan disrupsi.

5.12 Motivasi Emosional dan Nilai (Emotional and Value-
Based Motivation)

Motivasi emosional dan nilai ialah upaya organisasi me-
numbuhkan motivasi kerja yang bersumber dari makna,
emosi positif, serta nilai-nilai luhur yang diyakini bersama.
Budaya kerja transformasional menumbuhkan motivasi
yang bersumber dari nilai dan emosi luhur, bukan semata
insentif materi. Ini merupakan upaya organisasi dalam me-
numbuhkan semangat kerja yang tidak hanya rasional, te-
tapi juga emosional dan nilai-nilai luhur.

Indikator:
e Pemberian tantangan yang bermakna.

e Komunikasi yang membangkitkan empati dan sema-
ngat kolektif.

e Penguatan nilai bersama seperti integritas, kerja sa-
ma, dan etos kerja tinggi.
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Penjabaran:

Pekerjaan dikaitkan dengan makna dan kontribusi
sosial.

Pemimpin mengaktifkan rasa bangga, empati, dan
harapan dalam bekerja.

Nilai seperti kejujuran, integritas, kolaborasi menja-
di pondasi organisasi.

Contoh:

Tim logistik rumah sakit yang bangga karena merasa pe-
kerjaannya menyelamatkan nyawa, bukan hanya mengatur
barang.

Karakteristik Utama:

Pekerjaan dikaitkan dengan kontribusi sosial.

Ditekankan pentingnya integritas, kejujuran, dan ke-
adilan.

Lingkungan kerja yang menghidupkan rasa bangga,
harapan, dan empati.

Motivasi berbasis nilai jauh lebih tahan lama daripada mo-
tivasi materialistik dan terbukti mendorong komitmen kar-
yawan yang lebih kuat. Budaya ini memperkuat employee
engagement dan emotional commitment yang sangat pen-
ting untuk kinerja jangka panjang.
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Budaya kerja transformasional adalah ekosistem nilai dan
praktik yang saling memperkuat dan dirancang untuk mem-
bawa organisasi ke arah yang lebih adaptif, inovatif, dan
berorientasi pada nilai luhur. Parameter-parameter ini bu-
kan hanya alat ukur, tetapi juga peta jalan bagi organisasi
yang ingin membangun budaya transformatif yang otentik
dan tahan uji zaman.
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BAB 6
MEWUJUDKAN BUDAYA KERJA
TRANSFORMASIONAL

We can change culture if we change behavior.
~ Aubrey Daniels ~
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6.1 Pendahuluan

alam era yang ditandai oleh percepatan perubahan

teknologi, globalisasi, dan dinamika pasar yang ti-

dak menentu, organisasi dituntut untuk tidak ha-
nya adaptif tetapi juga transformatif. Salah satu kunci ke-
berhasilan organisasi modern terletak pada kemampuannya
membentuk dan mengembangkan budaya kerja transfor-
masional—sebuah sistem nilai, norma, dan praktik kerja
yang mendorong perubahan positif, pemberdayaan indivi-
du, dan peningkatan kinerja organisasi secara berkelanjutan
(Bass & Riggio, 2006).

Budaya kerja transformasional tidak hanya berkaitan de-
ngan gaya kepemimpinan, tetapi merupakan ekosistem ker-
ja yang mengintegrasikan visi bersama, kolaborasi, inovasi,
dan pengembangan sumber daya manusia. Dalam konteks
Indonesia, urgensi budaya ini semakin menguat seiring de-
ngan tantangan daya saing global, perubahan demografi
tenaga kerja, dan tekanan terhadap efektivitas pelayanan
publik maupun swasta.

Budaya kerja transformasional adalah lingkungan kerja yang
dibentuk oleh nilai-nilai, norma, dan praktik yang mendo-
rong perubahan positif, inovasi, serta pengembangan indi-
vidu dan tim. Dalam budaya ini, pemimpin berperan sebagai
agen perubahan yang menginspirasi dan memotivasi karya-
wan untuk mencapai potensi terbaik mereka. Bass & Riggio
(2006) mengidentifikasi empat komponen utama dalam ke-
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pemimpinan transformasional: pengaruh idealis, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan indi-
vidual.

Mewujudkan budaya kerja transformasional merupakan
langkah strategis bagi organisasi yang ingin tetap kompetitif
dan adaptif dalam menghadapi perubahan. Budaya kerja
transformasional mendorong inovasi, kolaborasi, dan pe-
ngembangan diri karyawan, sehingga meningkatkan kinerja
individu dan organisasi secara keseluruhan.

6.2 Karakteristik Budaya Kerja Transformasional

Budaya kerja transformasional mencerminkan karakteristik
tertentu yang dapat diidentifikasi dan dikembangkan dalam
organisasi (Stempel et al., 2005; Yukl, 2013):

1. Visi dan nilai Bersama

Seluruh elemen organisasi memahami dan berko-
mitmen terhadap visi besar organisasi.

Visi dan nilai bersama merupakan elemen krusial
dalam budaya kerja transformasional, yang mana
pemimpin berperan dalam menginspirasi dan me-
motivasi anggota organisasi untuk mencapai tujuan
bersama. Kepemimpinan transformasional mene-
kankan pentingnya komunikasi visi yang jelas dan
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penanaman nilai-nilai inti yang diadopsi oleh seluruh
anggota organisasi.

Visi dan nilai bersama merupakan elemen kunci da-
lam budaya kerja transformasional. Kepemimpinan
transformasional menekankan pentingnya pemim-
pin dalam mengartikulasikan visi yang jelas dan
menginspirasi, yang kemudian diinternalisasi oleh
anggota organisasi sebagai tujuan bersama. Proses
ini dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan
dan juga mendorong perilaku inovatif dan partisipasi
aktif dalam mencapai tujuan organisasi.

Liu et al. (2024) menyoroti bahwa kepemimpinan
transformasional secara tidak langsung memenga-
ruhi perilaku kewarganegaraan organisasi melalui
pengaruh karismatik dan perhatian individual. Da-
lam konteks ini, visi bersama berperan sebagai mo-
derator positif yang memperkuat hubungan antara
atribusi karisma dan perhatian individual, sehingga
mendorong perilaku inovatif di kalangan karyawan.

Nguyen et al. (2023) juga menunjukkan bahwa kepe-
mimpinan transformasional secara signifikan meme-
ngaruhi budaya organisasi, yang pada gilirannya
berdampak positif pada kinerja organisasi. Studi ini
menyoroti bahwa pemimpin transformasional mam-
pu membentuk budaya yang mendukung inovasi
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dan adaptasi terhadap perubahan, dengan mena-
namkan visi dan nilai bersama di antara karyawan.

Selain itu, penelitian oleh Sahin & Bilir (2024) me-
nemukan bahwa kepemimpinan transformasional
dan nilai budaya personal memiliki pengaruh lang-
sung terhadap pembentukan organisasi pembelajar.
Pemimpin yang mampu mengartikulasikan visi yang
jelas dan mendorong nilai-nilai kolektif dapat men-
ciptakan lingkungan yang mendukung pembelajaran
dan inovasi berkelanjutan dalam organisasi.

Lebih lanjut, studi oleh Diamantidou & Halkiopoulos
(2024) menegaskan bahwa kecerdasan emosional
pemimpin transformasional berperan penting da-
lam membentuk budaya organisasi yang positif. Pe-
mimpin dengan kecerdasan emosional tinggi mam-
pu menanamkan nilai-nilai bersama yang memper-
kuat komitmen dan kinerja karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa visi dan
nilai bersama yang dikomunikasikan oleh pemimpin
transformasional berperan penting dalam mem-
bentuk budaya organisasi yang adaptif, inovatif, dan
berorientasi pada pembelajaran, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja dan daya saing organisasi.

Budaya Kerja Transformasional | 159



2. Pemberdayaan individu

Karyawan diberi kepercayaan untuk mengambil ke-
putusan dan mengembangkan potensi diri.

Pemberdayaan individu merupakan salah satu ka-
rakteristik utama dalam budaya kerja transforma-
sional, yang mana pemimpin berupaya meningkat-
kan kapasitas dan kepercayaan diri karyawan untuk
mencapai kinerja optimal. Kepemimpinan transfor-
masional menekankan pentingnya memberikan
otonomi, mendorong pengambilan keputusan, dan
memfasilitasi pengembangan keterampilan karya-
wan, sehingga mereka merasa lebih berdaya dan
termotivasi dalam pekerjaan mereka. Kepemim-
pinan transformasional memiliki peran krusial untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pemberdayaan melalui komunikasi visi yang jelas,
dukungan terhadap inovasi, dan perhatian pada ke-
butuhan individu karyawan.

Penelitian oleh Mohammed & Al-Abrrow (2023)
menyoroti bahwa kepemimpinan transformasional
dan pemberdayaan memiliki dampak signifikan ter-
hadap kinerja dan inovasi organisasi. Studi ini juga
menemukan bahwa kepemimpinan transformasio-
nal secara positif memengaruhi pemberdayaan kar-
yawan, yang dapat mendorong kinerja dan inovasi
organisasi.
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Penelitian oleh Amundsen & Martinsen (2014) me-
nunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berhubungan positif dengan pemberdayaan psiko-
logis karyawan untuk peningkatan kinerja. Studi ini
menyoroti bahwa pemimpin yang memberikan du-
kungan dan inspirasi akan meningkatkan kompe-
tensi dan otonomi karyawan, yang esensial untuk
pemberdayaan individu.

Selain itu, meta-analisis oleh Lee (2021) mengung-
kap bahwa kepemimpinan transformasional berko-
relasi positif dengan pemberdayaan psikologis. Te-
muan ini menegaskan bahwa pemimpin yang meng-
adopsi gaya kepemimpinan transformasional cende-
rung menciptakan lingkungan kerja yang member-
dayakan karyawan, sehingga meningkatkan motivasi
dan kinerja mereka.

Lebih lanjut, studi oleh Albrecht & Andreetta (2011)
menemukan bahwa pemberdayaan struktural me-
mediasi hubungan antara kepemimpinan transfor-
masional dan keterlibatan kerja. Artinya, pemimpin
transformasional yang menyediakan sumber daya
dan dukungan struktural dapat meningkatkan keter-
libatan karyawan melalui pemberdayaan.

Penelitian oleh Pourbarkhordari et al. (2016) me-
nunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
yang berfokus pada individu secara signifikan berhu-
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bungan dengan kinerja kerja, dengan keterlibatan
kerja sebagai mediator. Hal ini menegaskan bahwa
pemberdayaan individu melalui kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan keterlibatan
dan kinerja karyawan.

Dengan demikian, pemberdayaan individu dalam
konteks budaya kerja transformasional berperan
penting dalam meningkatkan keterlibatan dan ki-
nerja karyawan, serta mendorong inovasi dalam or-
ganisasi.

3. Inovasi dan pembelajaran berkelanjutan

Organisasi mendorong eksperimen, refleksi, dan
perbaikan berkelanjutan.

Inovasi dan pembelajaran berkelanjutan merupakan
karakteristik penting dalam budaya kerja transfor-
masional, yang mana pemimpin berperan dalam
mendorong kreativitas, adaptasi, dan peningkatan
kompetensi secara terus-menerus di dalam organi-
sasi. Kepemimpinan transformasional menekankan
pentingnya visi yang menginspirasi, stimulasi inte-
lektual, dan perhatian individual untuk menciptakan
lingkungan yang mendukung inovasi dan pembe-
lajaran berkelanjutan.

Penelitian oleh Garcia-Morales et al. (2012) meng-
ungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional
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berpengaruh positif pada inovasi organisasi, de-
ngan pembelajaran organisasi sebagai mediator.
Studi ini menyoroti bahwa pemimpin transforma-
sional mendorong pembelajaran yang memungkin-
kan organisasi untuk berinovasi dan meningkatkan
kinerja.

Selain itu, studi oleh Sahin & Bilir (2024) menemu-
kan bahwa kepemimpinan transformasional dan ni-
lai budaya personal secara langsung memengaruhi
pembentukan organisasi pembelajar. Pemimpin
yang mampu mengartikulasikan visi yang jelas dan
mendorong nilai-nilai kolektif dapat menciptakan
lingkungan yang mendukung pembelajaran dan ino-
vasi berkelanjutan organisasi.

Lebih lanjut, penelitian oleh Purwanto et al. (2023)
mengungkap bahwa kepemimpinan transformasio-
nal, budaya pembelajaran, dan struktur organisasi
secara signifikan memengaruhi kapasitas inovasi se-
kolah. Hal ini menegaskan bahwa pemimpin trans-
formasional yang mendorong budaya pembelajaran
dan struktur yang mendukung dapat meningkatkan
kemampuan inovasi dalam konteks pendidikan.

Dengan demikian, inovasi dan pembelajaran berke-
lanjutan sebagai karakteristik budaya kerja trans-
formasional berperan penting dalam meningkatkan
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adaptabilitas, kreativitas, dan kinerja organisasi se-
cara keseluruhan.

4. Kepemimpinan inspiratif

Pemimpin menjadi panutan dan penggerak peru-
bahan.

Kepemimpinan inspiratif merupakan salah satu ka-
rakteristik utama dalam budaya kerja transforma-
sional, yang mana pemimpin berperan dalam me-
motivasi dan menginspirasi karyawan untuk men-
capai tujuan organisasi yang lebih tinggi. Pemimpin
inspiratif mampu membangun visi yang jelas dan
menarik, serta mendorong karyawan berkarya me-
lampaui kepentingan pribadi untuk keberhasilan
bersama.

Penelitian oleh Podsakoff et al. (1990) menjelaskan
bahwa perilaku kepemimpinan transformasional,
termasuk kepemimpinan inspiratif, memiliki dam-
pak positif pada kepercayaan karyawan, kepuasan
kerja, dan perilaku kewarganegaraan organisasi.
Studi ini menekankan bahwa pemimpin yang mem-
berikan inspirasi dan motivasi akan mendorong ko-
mitmen dan kinerja karyawan.

Selain itu, studi oleh Bass dan Avolio (1993) meng-
ungkap bahwa kepemimpinan transformasional me-
miliki peran vital dalam membangun budaya orga-
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nisasi yang adaptif dan inovatif. Pemimpin inspiratif
mewujudkan lingkungan kerja yang kondusif bagi
kreativitas dan pembelajaran berkelanjutan, sehing-
ga organisasi lebih responsif terhadap perubahan.

Lebih lanjut, penelitian oleh Gardner et al. (2010)
menyoroti bahwa kepemimpinan inspiratif dalam
konteks transformasional berkontribusi pada pe-
ngembangan budaya organisasi yang kuat dan po-
sitif. Pemimpin yang mampu mengartikulasikan visi
yang menginspirasi dan menunjukkan komitmen
terhadap nilai-nilai inti organisasi dapat memperku-
at identitas dan kohesi organisasi.

Dengan demikian, kepemimpinan inspiratif sebagai
karakteristik budaya kerja transformasional berpe-
ran penting dalam meningkatkan motivasi, komit-
men, dan kinerja karyawan, serta membentuk bu-
daya organisasi yang adaptif dan inovatif.

Keterbukaan dan komunikasi dua arah

Terbangun budaya dialog, umpan balik, dan par-
tisipasi aktif.

Keterbukaan dan komunikasi dua arah merupakan
karakteristik penting dalam budaya kerja transfor-
masional, yang mana pemimpin mendorong trans-
paransi dan dialog aktif dengan karyawan untuk
membangun kepercayaan dan meningkatkan kinerja
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organisasi. Kepemimpinan transformasional yang
efektif melibatkan komunikasi yang jelas dan ter-
buka, memungkinkan pertukaran ide dan umpan
balik yang konstruktif antara pemimpin dan anggota
tim.

Penelitian oleh Men et al. (2020) menjelaskan bah-
wa kepemimpinan transformasional dan komunikasi
organisasi yang transparan dapat meningkatkan ke-
percayaan karyawan pada organisasi. Studi ini me-
nekankan bahwa komunikasi yang transparan dari
pemimpin transformasional memperkuat hubungan
positif dengan karyawan, yang pada gilirannya me-
ningkatkan kepercayaan dan keterlibatan mereka.

Selain itu, studi oleh Detert & Burris (2007) mene-
mukan bahwa perilaku kepemimpinan yang terbuka
dan mendukung komunikasi dua arah secara positif
berhubungan dengan kecenderungan karyawan un-
tuk menyuarakan ide-ide perbaikan. Pemimpin yang
menunjukkan keterbukaan terhadap masukan kar-
yawan menciptakan lingkungan di mana karyawan
merasa nyaman untuk berbagi pemikiran dan saran,
yang penting untuk inovasi dan perbaikan berkelan-
jutan.

Lebih lanjut, penelitian oleh Islam et al. (2021) me-
nyoroti bahwa kepemimpinan transformasional
akan mendorong komunikasi terbuka dan dua arah
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berkontribusi pada perilaku karyawan yang mendu-
kung perubahan organisasi. Studi ini menunjukkan
bahwa kepercayaan karyawan terhadap pemimpin,
yang diperkuat melalui komunikasi efektif, memain-
kan peran mediasi dalam hubungan antara kepe-
mimpinan transformasional dan perilaku pro-aktif
karyawan selama perubahan organisasi.

Dengan demikian, keterbukaan dan komunikasi dua
arah dalam kepemimpinan transformasional berpe-
ran penting dalam membangun kepercayaan, men-
dorong partisipasi karyawan, dan meningkatkan
efektivitas organisasi secara keseluruhan.

6.3 Strategi Praktis Mewujudkan Budaya Kerja Transfor-
masional

Berikut ini adalah langkah-langkah praktis untuk mewujud-
kan budaya kerja transformasional, antara lain:

1. Membangun Komitmen Kepemimpinan Transformasio-
nal

Langkah awal dan paling krusial dalam membangun budaya
kerja transformasional adalah komitmen kuat dari pimpinan
puncak. Pemimpin harus menjadi role model dalam me-
nanamkan nilai-nilai transformasional melalui tindakan nya-
ta, bukan sekadar retorika. Penelitian oleh Kristiawan dan
Widodo (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan trans-
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formasional memiliki kontribusi signifikan dalam memben-
tuk budaya kerja yang produktif dan inovatif.

Pemimpin harus menjadi teladan dalam menerapkan nilai-
nilai transformasional. Mereka perlu menunjukkan integri-
tas, komitmen terhadap visi organisasi, dan kemampuan
untuk menginspirasi serta memotivasi karyawan. Pelatihan
kepemimpinan yang berfokus pada pengembangan kete-
rampilan komunikasi, empati, dan pengambilan keputusan
strategis sangat penting dalam proses ini.

Penelitian oleh Farras et al. (2024) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi se-
cara bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan. Studi
ini menekankan pentingnya peran pemimpin dalam mem-
bentuk budaya kerja yang mendukung peningkatan kinerja.

Selain itu, Kristiawan dan Widodo (2020) menemukan bah-
wa kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi
berpengaruh pada kinerja karyawan. Penelitian ini meng-
garisbawahi bahwa budaya organisasi yang kuat, didukung
oleh kepemimpinan yang efektif, dapat meningkatkan ki-
nerja individu dalam organisasi.

Lebih lanjut, studi oleh Hidayati et al. (2024) melalui tin-
jauan literatur menyimpulkan bahwa kepemimpinan trans-
formasional dan budaya organisasi berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan
bahwa kom-binasi antara kepemimpinan yang inspiratif dan
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budaya kerja yang positif dapat menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif bagi pencapaian tujuan strategis orga-
nisasi.

2. Merancang Sistem dan Struktur Organisasi yang Men-
dukung

Budaya tidak tumbuh dalam ruang hampa. Organisasi perlu
mendesain ulang sistem dan struktur agar mendukung
fleksibilitas, kolaborasi lintas fungsi, dan pengambilan ke-
putusan partisipatif. Misalnya, struktur tim datar (flat
teams) terbukti mendorong keterlibatan karyawan dan
meningkatkan rasa memiliki (Farras et al., 2024).

3. Mendorong Inovasi melalui Eksperimen

Budaya kerja transformasional tidak bisa dilepaskan dari se-
mangat inovasi. Organisasi perlu menciptakan ruang aman
untuk eksperimen, menghargai kegagalan sebagai bagian
dari proses belajar, dan memberikan insentif bagi ide-ide
kreatif. Lingkungan yang tidak menghukum kesalahan, me-
lainkan menghargai upaya dan proses, terbukti mening-
katkan efisiensi tim (Alrowwad et al., 2020).

Organisasi perlu menciptakan lingkungan yang kondusif ba-
gi eksperimen dan pengambilan risiko yang terukur. Hal ini
dapat dilakukan dengan menyediakan sumber daya yang
memadai, memberikan penghargaan atas ide-ide inovatif,
dan membangun budaya yang tidak menghukum kegagalan,
tetapi melihatnya sebagai peluang belajar.
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4. Penguatan Komunikasi Internal yang Terbuka dan Trans-
paran

Salah satu ciri budaya transformasional adalah keterbukaan
informasi dan komunikasi dua arah. Komunikasi internal
yang efektif tidak hanya memperlancar koordinasi, tetapi
juga membangun kepercayaan dan engagement. Penelitian
oleh Hidayati et al. (2024) menegaskan bahwa komunikasi
organisasi yang terbuka menjadi fondasi budaya kerja yang
sehat dan produktif.

Komunikasi yang efektif antara semua level dalam organi-
sasi sangat penting. Pemimpin harus mendorong dialog
terbuka, mendengarkan masukan dari karyawan, dan mem-
berikan umpan balik yang konstruktif. Hal ini menciptakan
rasa saling percaya dan memperkuat komitmen karyawan
terhadap tujuan organisasi.

5. Investasi dalam Pengembangan Karyawan

Transformasi budaya tidak mungkin terjadi tanpa pengem-
bangan individu. Organisasi harus menyediakan pelatihan
yang relevan, program mentoring, dan jalur karier yang jelas
untuk mendorong pertumbuhan karyawan. Budaya pembe-
lajaran berkelanjutan memperkuat budaya kerja transfor-
masional karena mendorong mindset berkembang (growth
mindset).

Organisasi memberikan kesempatan karyawan mengem-
bangkan kompetensi dan karier mereka melalui pelatihan,
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mentoring, dan program pengembangan lainnya. Dengan
demikian, karyawan merasa dihargai dan dianggap penting.
Mereka akan termotivasi berkontribusi lebih dalam menca-
pai tujuan organisasi.

6. Mengelola Perubahan Secara Strategis

Setiap transformasi pasti menghadapi resistensi. Oleh ka-
rena itu, manajemen perubahan perlu dijalankan secara sis-
tematis: mulai dari analisis readiness, komunikasi perubah-
an, pelibatan stakeholder, hingga monitoring dan evaluasi.
Pemimpin transformasional harus mampu menjelaskan ur-
gensi perubahan dan mengajak seluruh elemen organisasi
menjadi bagian dari proses.

7. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Kolaboratif

Mendorong kerja sama antar tim dan departemen untuk
mencapai sinergi dalam organisasi. Hal ini dapat dicapai de-
ngan membangun struktur organisasi yang fleksibel, mem-
fasilitasi proyek lintas fungsi, dan menciptakan ruang kerja
yang mendukung interaksi dan kolaborasi.

6.4 Implikasi Positif Budaya Kerja Transformasional
Budaya kerja transformasional memberikan banyak dam-
pak positif, di antaranya:

1. Meningkatkan kinerja individu dan tim (Farras et
al., 2024)
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Budaya kerja transformasional, yang ditandai oleh
kepemimpinan yang menginspirasi, memotivasi,
dan mendorong inovasi, telah terbukti memberikan
dampak positif signifikan pada peningkatan kinerja
individu dan tim dalam berbagai konteks organisasi.

Penelitian oleh Purwadi (2024) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
positif yang signifikan pada kinerja tim dalam proyek
konstruksi. Studi ini menyoroti bahwa dimensi moti-
vasi inspirasional dan pengaruh ideal dari kepemim-
pinan transformasional berkontribusi paling besar
dalam meningkatkan kinerja tim.

Lai et al. (2020) menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional menginspirasi karyawan untuk le-
bih terlibat dalam tugas-tugas mereka, sehingga me-
ningkatkan kinerja dan perilaku positif dalam orga-
nisasi.

Di tingkat internasional, penelitian oleh Schaubro-
eck et al. (2007) mengungkap bahwa kepemimpinan
transformasional memengaruhi kinerja tim melalui
mediasi potensi tim, menunjukkan bahwa pemimpin
yang transformasional mampu membangun keper-
cayaan dan keyakinan tim dalam mencapai tujuan
bersama.
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Dengan demikian, implementasi budaya kerja trans-
formasional dalam organisasi dapat secara signifikan
meningkatkan kinerja individu dan tim melalui pe-
ningkatan motivasi, kolaborasi, dan komitmen ter-
hadap tujuan bersama.

. Meningkatkan retensi dan kepuasan kerja karya-
wan (Bass & Riggio, 2006)

Budaya kerja transformasional, yang ditandai oleh
kepemimpinan yang menginspirasi dan memotivasi,
telah terbukti secara signifikan meningkatkan kepu-
asan kerja dan retensi karyawan. Kepemimpinan
transformasional menciptakan lingkungan kerja
yang mana karyawan merasa dihargai. Dengan de-
mikian mereka akan termotivasi berkarya secara
maksimal, sehingga mengurangi niat untuk mening-
galkan organisasi.

Penelitian oleh Sihite et al. (2023) menungkapkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpenga-
ruh pada kepuasan kerja dan keterlibatan karya-
wan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja per-
usahaan. Studi ini menyoroti pentingnya peran pe-
mimpin dalam membangun budaya kerja yang men-
dukung dan memotivasi karyawan.

Lai et al. (2020) menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional mendorong keterlibatan kerja kar-
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yawan, yang berkontribusi pada peningkatan kinerja
individu dan tim. Keterlibatan kerja yang tinggi se-
ring kali dikaitkan dengan tingkat kepuasan dan re-
tensi karyawan yang lebih baik.

Di tingkat internasional, penelitian oleh Caillier
(2016) mengungkap bahwa kepemimpinan transfor-
masional berpengaruh signifikan dalam mengurangi
niat karyawan untuk meninggalkan organisasi, de-
ngan meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen
organisasi.

Dengan demikian, penerapan budaya kerja trans-
formasional dalam organisasi dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, memperkuat komitmen
organisasi, dan mengurangi niat karyawan untuk
meninggalkan perusahaan, yang secara keseluruhan
berkontribusi pada peningkatan retensi karyawan.

3. Memperkuat keunggulan kompetitif organisasi
melalui inovasi (Stempel et al., 2005)

Inovasi memainkan peran penting dalam memper-
kuat keunggulan kompetitif organisasi. Melalui stra-
tegi inovasi yang efektif, organisasi dapat mening-
katkan kinerja dan mempertahankan posisinya di
pasar yang kompetitif.

Penelitian oleh Garrido-Moreno et al. (2024) mene-
kankan bahwa ketahanan organisasi memiliki dam-
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pak signifikan pada keunggulan kompetitif perusa-
haan. Studi ini juga menemukan bahwa inovasi ber-
kontribusi positif pada kinerja bisnis, menunjukkan
bahwa perusahaan yang mengadopsi inovasi dan
memperkuat ketahanan organisasi cenderung men-
capai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Selain itu, studi oleh Sutanto et al. (2024) menyoroti
peran inovasi layanan dan keunggulan kompetitif
sebagai mediator antara inovasi produk dan kinerja
pemasaran pada perusahaan manufaktur skala kecil
dan menengah di Indonesia. Hasil penelitian menun-
jukkan bahwa inovasi produk secara tidak langsung
meningkatkan kinerja pemasaran melalui inovasi la-
yanan dan keunggulan kompetitif.

Lebih lanjut, penelitian oleh Ligia et al. (2024) meng-
kaji bagaimana karakteristik kewirausahaan dan di-
fusi budaya memengaruhi kompetensi magang in-
ternasional. Meskipun fokus utama penelitian ini
pada magang internasional, temuan mengenai pen-
tingnya karakteristik kewirausahaan dan adaptasi
budaya dapat diterapkan dalam konteks organisasi
untuk mendorong inovasi dan meningkatkan keung-
gulan kompetitif.

Dengan demikian, penerapan strategi inovasi yang
tepat, baik dalam bentuk inovasi layanan, produk,
maupun pengembangan karakteristik kewirausaha-
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an, merupakan faktor kunci dalam memperkuat ke-
unggulan kompetitif organisasi.

4. Menciptakan organisasi pembelajar yang adaptif
dan resilien (Yukl, 2013)

Menciptakan organisasi pembelajar yang adaptif
dan resilien menjadi krusial dalam menghadapi di-
namika lingkungan bisnis yang terus berubah. Kon-
sep ini menekankan pentingnya pembelajaran ber-
kelanjutan, kemampuan beradaptasi, dan ketahan-
an organisasi dalam merespons tantangan dan peru-
bahan eksternal. Penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa pembelajaran organisasi berperan signifikan
dalam meningkatkan kapasitas adaptasi dan keta-
hanan organisasi terhadap perubahan dan tantang-
an.

Pembelajaran Organisasi dan Ketahanan

Pembelajaran organisasi (organizational learning)
adalah proses yang mana organisasi meningkatkan
kapasitasnya untuk mencapai hasil yang diinginkan
melalui peningkatan pengetahuan dan pemahaman.
Proses ini melibatkan pembelajaran dari pengalam-
an masa lalu dan penyesuaian terhadap perubahan
lingkungan. Menurut Orth & Schuldis (2021), ke-
mampuan organisasi untuk belajar dan melepaskan
pengetahuan lama (unlearning) berkontribusi signi-
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fikan pada ketahanan organisasi, terutama dalam
menghadapi krisis seperti pandemi COVID-19.

Pembelajaran organisasi memungkinkan pengem-
bangan kapabilitas untuk menyerap dan menang-
gapi perubahan secara efektif, yang pada gilirannya
memperkuat ketahanan organisasi. Studi oleh
Limnios et al. (2014) menyoroti bahwa respons
adaptif dalam ketahanan organisasi merupakan pro-
ses evolusioner yang melibatkan variasi, seleksi, dan
retensi. Proses ini memungkinkan organisasi untuk
beradaptasi dengan perubahan lingkungan melalui
pembelajaran dan inovasi yang berkelanjutan.

Lebih lanjut, penelitian oleh Nyadzayo et al. (2023)
mengembangkan model proses dinamis multilevel
yang menunjukkan bagaimana elemen-elemen da-
lam organisasi berkontribusi pada ketahanan adap-
tif. Model ini menekankan pentingnya interaksi an-
tara berbagai tingkat dalam organisasi untuk men-
capai ketahanan yang efektif.

Peran Budaya Adaptif dan Kepemimpinan Trans-
formasional

Selain itu, kemampuan untuk belajar dan melupakan
(unlearning) dalam organisasi juga berkontribusi pa-
da ketahanan selama krisis. Studi oleh Aman-kwah-
Amoah et al. (2021) menjelaskan bahwa pembela-
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jaran organisasi memiliki efek positif yang kuat pada
kapasitas adaptif ketahanan, dibandingkan dengan
ketahanan organisasi secara keseluruhan. Ini me-
nunjukkan bahwa kemampuan untuk mengadopsi
pengetahuan baru sambil melepaskan praktik lama
yang tidak lagi relevan adalah kunci dalam memba-
ngun organisasi yang adaptif dan tangguh.

Budaya adaptif dalam organisasi memungkinkan
fleksibilitas dan respons cepat terhadap perubahan.
Madi Odeh et al. (2021) menekankan bahwa kepe-
mimpinan transformasional memiliki peran penting
dalam membangun budaya adaptif yang mendu-
kung ketahanan organisasi. Pemimpin yang mampu
menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk me-
nerima perubahan dan berinovasi akan memperkuat
ketahanan organisasi.

Kapabilitas Dinamis dan Sistem Adaptif Kompleks

Kapabilitas dinamis merujuk pada kemampuan orga-
nisasi untuk mengintegrasikan, membangun, dan
merekonfigurasi kompetensi internal dan eksternal
guna menghadapi lingkungan yang berubah. Konsep
ini pertama kali diperkenalkan oleh Teece, Pisano,
dan Shuen pada tahun 1997. Akpinar dan Ozer-
Caylan (2022) mengusulkan pendekatan sistem
adaptif kompleks (complex adaptive systems) seba-
gai kerangka kerja untuk mencapai ketahanan orga-
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nisasi. Pendekatan ini menekankan pentingnya in-
teraksi dinamis antara elemen-elemen organisasi
dalam menghadapi ketidakpastian.

Pembelajaran Ganda dan Tiga Kali Lipat

Untuk mencapai ketahanan, organisasi perlu mene-
rapkan pembelajaran ganda (double-loop learning)
dan tiga kali lipat (triple-loop learning). Pembelajar-
an ganda melibatkan penyesuaian norma dan kebi-
jakan yang mendasari tindakan, sementara pembe-
lajaran tiga kali lipat berfokus pada refleksi men-
dalam terhadap proses pembelajaran itu sendiri.
Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk me-
respons perubahan, mengantisipasi, dan memper-
siapkan diri terhadap tantangan masa depan.

Membangun organisasi pembelajar yang adaptif dan
resilien memerlukan kombinasi antara pembelajar-
an berkelanjutan, budaya adaptif, kepemimpinan
transformasional, dan penerapan kapabilitas dina-
mis. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat lebih
efektif dalam menghadapi perubahan dan memas-
tikan kelangsungan serta pertumbuhan di tengah
dinamika lingkungan bisnis yang kompleks. Untuk
mencapai pembelajaran organisasi yang efektif da-
lam meningkatkan ketahanan, penting bagi manajer
untuk mendorong budaya sistem terbuka yang men-
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dukung pembelajaran dan adaptasi. Hal ini me-
mungkinkan organisasi untuk tetap tangguh dan
responsif terhadap tantangan yang muncul.

6.5 Tantangan dalam Mewujudkan Budaya Kerja Trans-
formasional

Meskipun banyak manfaat yang dapat diperoleh, memba-
ngun budaya kerja transformasional tidak tanpa tantangan.
Beberapa hambatan yang mungkin dihadapi, antara lain:

1. Resistensi terhadap Perubahan

Karyawan yang merasa nyaman dengan cara kerja
lama biasanya enggan beradaptasi dengan perubah-
an. Resistensi terhadap perubahan adalah fenome-
na umum di kalangan karyawan yang merasa nya-
man dengan metode kerja lama dan enggan ber-
adaptasi dengan perubahan organisasi. Beberapa
faktor utama yang memengaruhi resistensi ini, an-
tara lain:

a) Kebiasaan
Karyawan cenderung mempertahankan cara
kerja yang sudah dikenal dan nyaman, se-
hingga perubahan dianggap mengganggu ru-
tinitas yang telah mapan.

b) Rasa Aman
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d)

Perubahan dapat menimbulkan ketidakpas-
tian yang mengancam perasaan aman kar-
yawan dalam pekerjaannya.

Faktor Ekonomi

Kekhawatiran akan dampak finansial, seperti
potensi kehilangan pekerjaan atau penurun-
an pendapatan, dapat mendorong karyawan
menolak perubahan.

Rasa Takut

Ketakutan terhadap hal-hal baru atau keti-
dakmampuan memenubhi tuntutan perubah-
an menjadi alasan signifikan di balik resis-
tensi.

Persepsi Selektif

Karyawan mungkin menafsirkan informasi
secara bias sesuai dengan pandangan priba-
di, sehingga menolak perubahan yang tidak
sesuai dengan persepsi mereka.

Selain faktor-faktor di atas, penelitian lain menyo-
roti peran kecerdasan emosional dalam mengha-
dapi perubahan. Karyawan dengan kecerdasan emo-
sional tinggi cenderung lebih mampu mengelola
emosi dan stres yang timbul akibat perubahan, se-
hingga menunjukkan resistensi yang lebih rendah
(Jessica & Wicaksono, 2019).
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Komunikasi yang efektif juga berperan penting da-
lam mengurangi resistensi. Kurangnya komunikasi
dapat menyebabkan ketidakpahaman dan ketidak-
percayaan terhadap perubahan yang diusulkan,
sehingga meningkatkan resistensi (Hendarto, 2014).

Dengan memahami faktor-faktor tersebut, organi-
sasi dapat merancang strategi yang tepat untuk
mengelola dan meminimalkan resistensi karyawan
terhadap perubahan.

2. Kurangnya Komitmen Manajemen Puncak

Tanpa dukungan penuh dari manajemen, inisiatif
untuk membangun budaya transformasional sulit
terwujud. Kurangnya komitmen dari manajemen
puncak merupakan salah satu faktor utama yang
dapat menyebabkan resistensi terhadap perubahan
dalam organisasi. Manajemen puncak memiliki pe-
ran krusial dalam mengarahkan dan mendukung
proses perubahan; tanpa komitmen yang kuat dari
mereka, inisiatif perubahan sering kali menghadapi
hambatan yang signifikan.

Penelitian oleh Pardo del Val & Martinez Fuentes
(2003) menekankan bahwa resistensi terhadap per-
ubahan dapat bersumber dari kurangnya dukungan
manajemen puncak. Ketika manajemen puncak ti-
dak menunjukkan komitmen yang jelas terhadap
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perubahan, karyawan cenderung meragukan pen-
tingnya inisiatif tersebut, yang pada akhirnya me-
ningkatkan resistensi.

Peng et al. (2020) menyatakan bahwa pemimpin
transformasional dengan komitmen tinggi terhadap
perubahan mampu mengurangi resistensi karya-
wan. Sebaliknya, kurangnya komitmen dari mana-
jemen puncak dapat menghambat proses perubah-
an dan meningkatkan resistensi di kalangan karya-
wan.

Dengan demikian, komitmen yang kuat dari mana-
jemen puncak menjadi elemen kunci dalam memas-
tikan keberhasilan implementasi perubahan dan
meminimalkan resistensi dari karyawan.

. Sumber Daya Terbatas

Implementasi program pengembangan dan inovasi
memerlukan investasi waktu dan biaya yang tidak
sedikit. Keterbatasan sumber daya merupakan salah
satu faktor utama yang dapat menyebabkan resis-
tensi terhadap perubahan dalam organisasi. Keter-
batasan ini mencakup aspek finansial, waktu, tenaga
kerja, dan infrastruktur yang diperlukan untuk men-
dukung proses perubahan. Ketika sumber daya yang
tersedia tidak mencukupi, karyawan cenderung me-
ragukan efektivitas dan keberhasilan implementasi
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perubahan, yang pada akhirnya meningkatkan re-
sistensi terhadap perubahan tersebut.

Penelitian oleh Poister et al. (2010) menekankan
bahwa keterbatasan anggaran, tenaga kerja, dan
waktu, dapat menghambat implementasi strategi
dalam organisasi publik. Organisasi publik banyak
kali mengalami situasi dengan anggaran yang ketat
dan sumber daya yang terbatas. Organisasi akan su-
lit untuk menerapkan strategi secara optimal. Hal ini
dapat menyebabkan karyawan merasa terbebani
dan kurang mendukung inisiatif perubahan yang di-
usulkan.

Selain itu, studi oleh Christensen & Lzegreid (2011)
menjelaskankan bahwa alokasi sumber daya yang
tidak memadai akan menghambat efektivitas stra-
tegi perubahan. Keterbatasan dalam sumber daya
manusia dan finansial sering kali menyebabkan im-
plementasi perubahan tidak berjalan sesuai renca-
na, yang pada akhirnya meningkatkan resistensi di
kalangan karyawan.

Dengan demikian, untuk mengurangi resistensi yang
disebabkan oleh keterbatasan sumber daya, organi-
sasi perlu memastikan bahwa mereka memiliki pe-
rencanaan yang matang dalam pengalokasian sum-
ber daya. Hal ini mencakup penyediaan anggaran
yang memadai, waktu yang cukup, tenaga kerja yang
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kompeten, dan komunikasi yang transparan menge-
nai bagaimana sumber daya akan dialokasikan dan
digunakan dalam proses perubahan. Dengan pende-
katan ini, organisasi dapat meningkatkan keperca-
yaan karyawan dan meminimalkan resistensi terha-
dap perubahan.

Mewujudkan budaya kerja transformasional bukanlah pro-
vek jangka pendek, melainkan proses strategis yang me-
merlukan visi jangka panjang, kepemimpinan kuat, dan ke-
terlibatan seluruh elemen organisasi. Melalui penguatan ni-
lai, pembaruan sistem kerja, komunikasi terbuka, dan pe-
ngembangan karyawan yang berkelanjutan, budaya ini da-
pat menjadi kekuatan utama dalam meningkatkan kinerja
dan daya saing organisasi.

Mewujudkan budaya kerja transformasional memerlukan
komitmen dan upaya berkelanjutan dari seluruh elemen or-
ganisasi. Dengan mengembangkan kepemimpinan yang ins-
piratif, mendorong inovasi, membangun komunikasi yang
efektif, memberdayakan karyawan, dan menciptakan ling-
kungan kerja yang kolaboratif, organisasi dapat mencapai
kinerja yang lebih baik dan siap menghadapi tantangan di
masa depan. Penelitian terdahulu mendukung bahwa pen-
dekatan ini efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan
dan mencapai tujuan strategis organisasi.
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BAB 7
MENGEMBANGKAN BUDAYA KERJA
TRANSFORMASIONAL

A company'’s culture is the foundation for future
innovation.
An entrepreneur'’s job is to build the foundation.
~ Brian Chesky ~
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7.1 Pendahuluan

etelah organisasi berhasil mewujudkan budaya kerja

transformasional—yakni menanamkan nilai-nilai uta-

ma, menetapkan visi bersama, dan menjalankan
praktik-praktik kepemimpinan yang inspiratif—tahapan se-
lanjutnya adalah mengembangkan budaya tersebut agar
tetap hidup, relevan, dan menyebar secara luas di seluruh
organisasi. Tahap ini bersifat strategis dan berskala jangka
menengah hingga panjang. Tanpa pengembangan lanjutan,
budaya yang telah diwujudkan berisiko stagnan atau bah-
kan menghilang ketika dihadapkan pada perubahan ling-
kungan, rotasi personel, atau pergeseran strategi bisnis
(Cameron & Quinn, 2011).

7.2 Tahapan Mengembangkan Budaya Kerja Transforma-
sional

Beberapa tahap mengembangkan budaya kerja transforma-
sional, antara lain:

1. Melakukan Replikasi Budaya ke Unit-Unit Lain

Pengembangan budaya transformasional dimulai
dengan menyebarkan praktik-praktik unggulan ke
seluruh unit kerja yang belum sepenuhnya meng-
adopsi nilai tersebut. Ini termasuk membentuk
champion internal dan tim fasilitator budaya dari
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unit yang telah berhasil menerapkan transformasi
sebelumnya.

"Cultural development requires systematic diffusion
of practices through replication of high-performing
subcultures."

— Schein (2010, p. 313)

Pelatihan lintas-unit, pertukaran staf sementara,
dan benchmarking internal adalah metode replikasi
budaya yang telah terbukti efektif dalam memper-
luas pengaruh nilai-nilai transformasional (Phipps et
al., 2012).

2. Menyesuaikan Budaya terhadap Perubahan Kon-
teks Organisasi

Setelah terwujud, budaya perlu dikembangkan agar
tetap responsif terhadap dinamika eksternal seperti
digitalisasi, disrupsi pasar, dan pergeseran demo-
grafis. Menurut Kotter (2012), budaya organisasi
transformasional yang berkembang adalah yang
mampu menyerap konteks baru tanpa kehilangan
nilai inti.

"Adaptive cultures evolve without compromising
their core, enabling resilience in changing environ-
ments."

— Kotter (2012, p. 72)
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Oleh karena itu, organisasi perlu membentuk forum
internal untuk Melakukan “cultural sensing” —yakni
forum diskusi rutin untuk mengidentifikasi tantang-
an budaya yang muncul dan cara meresponsnya se-
cara kolektif.

Menginstitusionalisasi Pembelajaran Berkelanjut-
an

Budaya transformasional tidak hanya didasarkan pa-
da nilai tetap, tetapi pada semangat pembelajaran
yang terus berkembang. Salah satu strategi pengem-
bangan adalah dengan membangun sistem learning
organization, yang mana refleksi, diskusi lintas tim,
dan pembelajaran adaptif menjadi budaya kerja se-
hari-hari (Garvin et al., 2008).

"A learning-oriented culture sustains transformation
by ensuring continuous capacity-building and renew-
al."

— Garvin, Edmondson, & Gino (2008, p. 110)

Ini bisa difasilitasi dengan program mentoring inter-
nal, komunitas belajar, dan penggunaan teknologi
pembelajaran kolaboratif.
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4. Menilai dan Memperbarui Simbol dan Ritual Bu-
daya

Simbol, ritual, dan narasi budaya yang sebelumnya
efektif bisa menjadi tidak relevan seiring waktu.
Oleh karena itu, pengembangan budaya transforma-
sional mencakup evaluasi ulang atas simbolisme
budaya: mulai dari tagline, ruang kerja, hingga cara
perayaan keberhasilan.

"Culture develops not just through structure, but
through symbolic redefinition and ritual evolution."

— Hatch (2011, p. 82)

Organisasi dapat mengganti simbol-simbol yang su-
dah usang dengan bentuk ekspresi baru yang lebih
sesuai dengan nilai dan tantangan kontemporer.

5. Menjaga Keteladanan Kepemimpinan di Semua
Level.

Pada tahap pengembangan, risiko penurunan sema-
ngat budaya bisa muncul akibat hilangnya konsis-
tensi keteladanan. Oleh sebab itu, organisasi perlu
terus mengembangkan pipeline kepemimpinan
transformasional melalui rotasi posisi, pengembang-
an karier berbasis nilai, dan asesmen kepemimpin-
an secara berkala.
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"Transformational cultures thrive when leadership
modeling is continuously reinforced and regenera-
ted."

— Yukl et al. (2013, p. 44)

Pemimpin di semua level harus dievaluasi tidak ha-
nya berdasarkan hasil kinerja, tetapi juga kontribusi
terhadap penguatan budaya.

Melibatkan Karyawan sebagai Agen Budaya

Dalam pengembangan lanjutan, karyawan perlu di-
berdayakan sebagai subjek budaya, bukan sekadar
objek. Ini dilakukan dengan membuka ruang partisi-
pasi aktif dalam penyusunan kebijakan budaya, pe-
laksanaan evaluasi nilai, dan inisiasi proyek budaya
dari bawah (bottom-up initiative).

"Empowered employees act as culture multipliers
when granted agency and voice in organizational
transformation."

— Groysberg et al. (2018, p. 48)

Forum budaya, tim ambassador nilai, dan platform
digital untuk berbagi praktik baik bisa menjadi alat
strategis dalam memperkuat pengaruh budaya
transformasional dari level akar rumput.
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7.3 Studi Kasus: Pengembangan Budaya Kerja Transfor-
masional di Microsoft

Latar Belakang

Pada awal 2014, Satya Nadella menjabat sebagai CEO
Microsoft dan langsung mewarisi organisasi yang sangat
birokratis, penuh silo, dan cenderung stagnan secara bu-
daya. Meskipun secara finansial masih kuat, banyak pihak
menilai bahwa Microsoft saat itu tertinggal dalam hal
inovasi dan kolaborasi lintas tim. Nadella memilih untuk
tidak hanya mengubah strategi bisnis, tetapi terlebih dahulu
mengembangkan budaya kerja transformasional sebagai
fondasi pembaruan menyeluruh perusahaan.

Tahap Awal: Mewujudkan Budaya
Transformasi awal yang dilakukan oleh Nadella meliputi:
e Penanaman growth mindset sebagai nilai inti orga-
nisasi.
e Menekankan empati, kolaborasi, dan pembelajaran
berkelanjutan.

e Mengubah gaya kepemimpinan dari kompetitif-in-
dividualistis menjadi kooperatif dan suportif.

Proses ini dianggap sebagai keberhasilan dalam “mewu-
judkan budaya kerja transformasional” (Microsoft, 2017).
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Tahap Lanjutan: Mengembangkan Budaya Kerja Transfor-
masional

Setelah fase awal berhasil, Microsoft berlanjut ke tahap
pengembangan budaya transformasional, yang dilakukan
melalui langkah-langkah strategis, sebagai berikut:

1. Replikasi Melalui Unit dan Proyek Lintas Fungsi

Microsoft membentuk culture crew—tim internal dari ber-
bagai departemen—untuk menyebarkan praktik budaya
baru ke seluruh cabang dan divisi. Mereka mendorong
kolaborasi lintas unit melalui hackathon global tahunan
yang disebut OneWeek, yang melibatkan lebih dari 18.000
karyawan dari berbagai divisi (McCarter et al., 2021).

2. Pembelajaran Berkelanjutan dan Teknologi Kolaboratif

Microsoft mengintegrasikan sistem pembelajaran berkelan-
jutan ke dalam platform digital seperti Viva Learning dan
Microsoft Teams. Karyawan didorong untuk membangun
komunitas pembelajaran berdasarkan minat (learning cir-
cles), dan hasil pembelajaran tersebut dikaitkan langsung
dengan pencapaian tujuan tim (Thomas & Seely-Brown,
2020).

3. Redefinisi Simbol dan Ritual Budaya

Upacara penghargaan internal yang sebelumnya kaku di-
ubah menjadi selebrasi inklusif yang menonjolkan kolabo-
rasi tim, bukan hanya individu. Slogan seperti “Don’t be a
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know-it-all, be a learn-it-all’” menjadi simbol budaya baru
yang terus dikomunikasikan dalam setiap forum manajerial
(Nadella, 2017).

4. Keteladanan Berkelanjutan oleh Pemimpin

Nadella secara terbuka membagikan proses belajarnya sen-
diri, termasuk tantangan personal, dalam forum internal
dan publik. Kepemimpinan transformasional tidak hanya
berhenti di level eksekutif, tetapi dipetakan dalam program
Leadership Principles yang menjadi standar evaluasi semua
level manajerial.

Hasil dan Dampak

Dampak dari pengembangan budaya kerja transformasional
ini sangat signifikan (McKinsey & Company, 2022):

e Inovasi produk meningkat, termasuk keberhasilan
Azure, Teams, dan integrasi Al.

e Microsoft kembali ke posisi perusahaan paling ber-
nilai di dunia pada 2020-an.

e Survei internal menunjukkan peningkatan signifikan
dalam engagement dan persepsi terhadap kepe-
mimpinan.

7.4 Strategi Implementasi Jangka Panjang
Mengembangkan budaya kerja transformasional bukanlah
proyek satu kali, melainkan komitmen jangka panjang yang
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memerlukan strategi berkelanjutan. Setelah budaya kerja
transformasional mulai terbentuk, organisasi perlu memas-
tikan bahwa nilai-nilai tersebut terus tumbuh dan mengakar
kuat dalam sistem kerja sehari-hari.

Beberapa strategi implementasi jangka panjang yang telah
terbukti efektif berdasarkan literatur dan studi internasio-
nal, antara lain:

1. Institutionalization: Integrasi Budaya ke dalam Sistem
dan Prosedur

Agar budaya transformasional tidak hanya menjadi jargon,
perlu dilakukan institusionalisasi budaya dalam setiap aspek
organisasi. Ini mencakup (Alavi & Gill, 2017):

e Menyesuaikan sistem reward dan pengukuran kiner-
ja berbasis perilaku budaya.

e Integrasi nilai-nilai budaya dalam sistem rekrutmen,
onboarding, dan promosi.

e Penyesuaian SOP dan kebijakan internal agar sejalan
dengan prinsip transformasional.

@ Contoh Praktik: IBM mengaitkan nilai “inovasi yang
penting bagi pelanggan” dalam sistem pengukuran kinerja
berbasis outcome dan feedback 360 derajat.

2. Strategic Culture Leadership: Kepemimpinan Budaya
yang Berkelanjutan
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Kepemimpinan budaya berkelanjutan harus dibangun seca-
ra sistemik melalui beberapa strategi di bawah ini, antara
lain (Warrick, 2017):

e Pengembangan cultural champions di berbagai ting-
katan organisasi.

e Pelatihan rutin tentang kepemimpinan berbasis nilai
(values-based leadership).

e Sistem coaching dan mentoring yang mendorong
pertumbuhan karakter kepemimpinan inspiratif.

& Contoh Praktik: Salesforce memiliki program “V2MOM”
(Vision, Values, Methods, Obstacles, Measures) untuk se-
mua pemimpin, sebagai panduan eksplisit dalam membawa
budaya ke dalam strategi harian.

3. Continuous Feedback & Cultural Health Assessment

Organisasi perlu rutin melakukan evaluasi kesehatan buda-
ya untuk mengetahui sejauh mana nilai transformasional
telah membudaya, menggunakan (Beer et al., 2016):

e Survei budaya berbasis data (culture pulse surveys).

e Forum diskusi terbuka (open talk & listening ses-
sions).

e Analisis percakapan di internal digital platform (peo-
ple analytics) untuk mendeteksi pola komunikasi
dan kolaborasi.
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@ Contoh Praktik: Adobe melakukan “Check-in” budaya
secara kuartalan sebagai pengganti sistem evaluasi tahunan
yang kaku.

4. Adaptability and Innovation Loop

Budaya transformasional yang sehat mendorong inovasi
yang berkelanjutan melalui beberapa hal di bawah ini
(Denning, 2018):

e Memberi ruang eksplorasi ide melalui jam inovasi
atau innovation sprint days.

e Menyediakan platform internal untuk eksperimen
(misalnya lab ide digital).

e Mendorong kegagalan yang terukur sebagai bagian
dari proses belajar.

@ Contoh Praktik: Google menerapkan kebijakan 20%
time, yang mana karyawan boleh menggunakan 20% wak-
tunya untuk proyek inovasi pribadi yang relevan dengan
perusahaan.

5. Cross-Generational Learning & Inclusivity

Budaya kerja transformasional jangka panjang harus mam-
pu mengakomodasi keberagaman usia, latar belakang, dan
perspektif melalui beberapa hal di bawah ini (Zhou &
George, 2021):

e Program kolaborasi antar generasi (reverse men-
toring).
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e Perayaan atas keberagaman (diversity celebrations).
e Pembentukan komunitas minat yang menyatukan
berbagai unit dan latar belakang.

@ Contoh Praktik: Unilever menjalankan program Con-
nected 4 Growth yang membangun komunitas lintas usia
dan budaya untuk memfasilitasi inovasi terbuka.

Mengembangkan budaya kerja transformasional pada ta-
hap lanjutan adalah upaya menjaga keberlanjutan nilai dan
perilaku positif yang telah terbentuk. Fokus utamanya ada-
lah memperluas adopsi, mempertahankan relevansi terha-
dap perubahan, dan memperdalam internalisasi melalui
pembelajaran, partisipasi, dan inovasi simbolik. Jika tidak di-
kembangkan secara berkelanjutan, budaya yang telah diwu-
judkan akan kehilangan daya pengaruhnya dan berisiko
menjadi slogan kosong.
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BAB 8
MELESTARIKAN BUDAYA KERJA
TRANSFORMASIONAL

Anything that is measured and watched, improves.
~ Bob Parsons ~
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8.1 Pendahuluan

udaya kerja transformasional adalah fondasi penting

bagi organisasi yang ingin tumbuh dan berkembang

dalam era disrupsi yang terus bergulir. Budaya ini
tidak hanya membentuk lingkungan kerja yang positif dan
adaptif, tetapi juga mendorong pencapaian kinerja tinggi
melalui motivasi intrinsik, partisipasi aktif, inovasi berke-
lanjutan, serta kepemimpinan yang visioner dan mengins-
pirasi. Ketika suatu organisasi telah berhasil mewujudkan
dan mengembangkan budaya kerja transformasional, tan-
tangan berikutnya yang tidak kalah penting adalah meles-
tarikannya.

Melestarikan budaya kerja transformasional bukanlah se-
kadar mempertahankan status quo, melainkan suatu proses
dinamis yang melibatkan pembaruan berkelanjutan, keter-
libatan kolektif, dan komitmen jangka panjang dari seluruh
elemen organisasi. Hal ini sangat penting karena perubahan
internal maupun eksternal—seperti pergantian kepemim-
pinan, ekspansi bisnis, atau dinamika pasar—dapat meng-
gerus nilai-nilai budaya jika tidak dikelola dengan baik. Oleh
karena itu, organisasi perlu memiliki strategi yang kokoh
dan berlandaskan pada bukti ilmiah agar budaya kerja trans-
formasional tidak hanya bertahan, tetapi juga terus ber-
kembang dan relevan.

Melestarikan budaya kerja transformasional merupakan
langkah krusial bagi organisasi yang ingin mempertahankan
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keunggulan kompetitif dan adaptabilitas dalam lingkungan
bisnis yang terus berubah. Setelah berhasil mewujudkan
dan mengembangkan budaya tersebut, tantangan berikut-
nya adalah memastikan nilai-nilai transformasional tetap
hidup dan berkembang dalam jangka panjang.

Budaya kerja transformasional ditandai oleh kepemimpinan
yang menginspirasi, mendorong inovasi, dan memberdaya-
kan karyawan untuk mencapai potensi mak-simal mereka.
Setelah budaya ini terbentuk, penting bagi organisasi untuk
menjaga dan memperkuatnya agar tetap relevan dan efek-
tif. Melestarikan budaya kerja transformasional memerlu-
kan pendekatan strategis yang berkelanjutan, dengan fokus
pada praktik-praktik yang telah terbukti efektif berdasarkan
penelitian terdahulu.

8.2 Memahami Pentingnya Melestarikan Budaya Kerja
Transformasional

Melestarikan budaya kerja transformasional esensial untuk
memastikan bahwa nilai-nilai positif yang telah dibangun
tetap mengakar dalam organisasi. Hal ini membantu orga-
nisasi tetap adaptif terhadap perubahan lingkungan bisnis
dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat berkon-
tribusi signifikan terhadap kinerja dan inovasi organisasi
(Bass & Avolio, 1993).
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Dalam konteks praktis, pelestarian budaya kerja transfor-
masional berarti memperkuat sistem internal seperti pela-
tihan berkelanjutan, sistem penghargaan yang konsisten,
proses komunikasi yang terbuka, dan keteladanan dari para
pemimpin puncak. Di sisi lain, pendekatan strategis juga ha-
rus diterapkan secara menyeluruh agar budaya tersebut
tidak hanya dijalankan oleh individu-individu tertentu, me-
lainkan menjadi kebiasaan kolektif seluruh organisasi
(Cameron & Quinn, 2011).

Lebih jauh lagi, organisasi yang secara aktif melestarikan bu-
daya kerja transformasional cenderung lebih mampu me-
narik dan mempertahankan talenta terbaik, menciptakan
lingkungan kerja yang sehat, serta menumbuhkan inovasi
dari berbagai lini. Dalam jangka panjang, hal ini akan men-
ciptakan siklus positif yang memperkuat identitas, loyali-
tas, dan reputasi organisasi di mata publik dan para pe-
mangku kepentingan (Kotter & Heskett, 1992).

Melestarikan budaya kerja transformasional juga berkon-
tribusi terhadap kohesi sosial di dalam organisasi, mening-
katkan ketahanan organisasi dalam menghadapi krisis, dan
memperkuat kepercayaan di antara karyawan. Dengan de-
mikian, pelestarian bukan hanya tentang mempertahankan
budaya, tetapi juga tentang membentuk fondasi kuat bagi
pertumbuhan masa depan yang berkelanjutan dan berdaya
saing.
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8.3 Strategi Praktis Melestarikan Budaya Kerja Transfor-
masional

Beberapa strategi praktis untuk melestarikan budaya kerja
transformasional, antara lain:

1. Penguatan Kepemimpinan Transformasional

Salah satu elemen krusial dalam melestarikan bu-
daya kerja transformasional adalah keberlangsung-
an kepemimpinan yang sejalan dengan nilai-nilai
transformasional. Pemimpin memiliki peran strate-
gis dalam menjaga semangat perubahan, menyam-
paikan visi masa depan, dan menjadi panutan dalam
menginternalisasi nilai-nilai organisasi. Menurut
Bass & Riggio (2006), pemimpin transformasional
membentuk budaya melalui pengaruh ideal, moti-
vasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian
individual.

Dalam praktiknya, organisasi perlu merancang pro-
gram pengembangan kepemimpinan yang berkelan-
jutan, bukan hanya terbatas pada pelatihan awal.
Coaching, mentoring, dan sistem umpan balik 360
derajat adalah contoh alat yang efektif untuk mem-
pertahankan kualitas kepemimpinan. Penelitian
oleh Tajasom & Hung (2008) menegaskan bahwa
organisasi yang secara aktif membina pemimpin de-
ngan gaya transformasional akan lebih mudah mem-

Budaya Kerja Transformasional | 203



pertahankan budaya kerja yang inovatif dan adaptif
dalam jangka panjang.

Lebih dari itu, penguatan kepemimpinan transfor-
masional juga mencakup proses suksesi yang diren-
canakan dengan baik. Pemimpin baru harus diper-
siapkan tidak hanya secara teknis, tetapi juga secara
nilai dan budaya, agar kesinambungan nilai-nilai
transformasional tetap terjaga (Garcia-Morales,
Jiménez-Barrionuevo, & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012).
Dengan demikian, pelestarian budaya tidak hanya
menjadi tugas satu generasi pemimpin, tetapi ber-
transformasi menjadi warisan organisasional yang
diteruskan secara konsisten. Kepemimpinan trans-
formasional berperan penting dalam mempertahan-
kan budaya kerja yang adaptif dan inovatif. Pemim-
pin harus secara konsisten menunjukkan komitmen
terhadap nilai-nilai organisasi dan menjadi teladan
bagi karyawan. Program pengembangan kepemim-
pinan yang berkelanjutan dapat membantu pemim-
pin memahami dan menerapkan prinsip-prinsip
transformasional secara konsisten (Avolio & Bass,
2004).

Salah satu pilar utama dalam pelestarian budaya

kerja transformasional adalah penguatan peran ke-
pemimpinan transformasional di seluruh tingkatan
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organisasi. Kepemimpinan transformasional tidak
hanya bersifat karismatik dan inspiratif, tetapi juga
bertanggung jawab dalam menanamkan serta me-
revitalisasi nilai-nilai budaya secara konsisten. Pe-
mimpin yang transformasional mampu menjadi pa-
nutan dalam sikap, keputusan, dan interaksi sehari-
hari yang mencerminkan budaya organisasi.

Penelitian oleh Eisenbeiss, van Knippenberg, &
Boerner (2008) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional yang berkelanjutan memiliki dam-
pak langsung terhadap pelestarian budaya inovatif
dalam organisasi, terutama ketika pemimpin berpe-
ran aktif dalam mentoring, pemberdayaan, dan
pembentukan visi jangka panjang yang berakar pada
nilai-nilai organisasi. Oleh karena itu, organisasi per-
lu membangun sistem kaderisasi kepemimpinan
yang tidak hanya menekankan pada kinerja individu,
tetapi juga keselarasan dengan budaya kerja trans-
formasional.

Pelatihan dan pengembangan kepemimpinan secara
reguler sangat penting dalam menjaga semangat
dan kesadaran kolektif tentang nilai budaya yang
ingin dilestarikan. Dalam praktiknya, ini bisa berben-
tuk pelatihan kepemimpinan berbasis nilai (value-
based leadership development), forum diskusi lintas
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departemen yang difasilitasi oleh pemimpin senior,
atau program coaching dan feedback dua arah yang
memperkuat hubungan antara nilai organisasi dan
perilaku kerja harian.

Selain itu, transparansi dan akuntabilitas dalam ke-
pemimpinan juga harus ditekankan. Ketika pemim-
pin mampu menunjukkan integritas dalam tindak-an
dan konsistensi dalam penyampaian pesan budaya,
maka nilai-nilai transformasional lebih mudah ter-
tanam dan direplikasi oleh anggota tim. Menurut
penelitian dari Groves & LaRocca (2011), kepemim-
pinan yang mengedepankan moral dan etika mem-
berikan kontribusi yang signifikan terhadap kesta-
bilan budaya organisasi dan peningkatan keterlibat-
an karyawan secara berkelanjutan.

Dengan demikian, pelestarian budaya kerja trans-
formasional memerlukan komitmen strategis untuk
membina pemimpin yang tidak hanya cakap dalam
teknis manajerial, tetapi juga dalam membangun,
memelihara, dan menyebarluaskan budaya organi-
sasi yang menginspirasi dan memberdayakan selu-
ruh anggota tim.
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2.

Integrasi Nilai Budaya dalam Proses Organisasi
Nilai-nilai budaya transformasional harus diintegra-
sikan ke dalam semua aspek operasional organisasi,
termasuk rekrutmen, penilaian kinerja, dan pe-
ngembangan karyawan. Hal ini memastikan bahwa
budaya tersebut menjadi bagian integral dari iden-
titas organisasi dan mempengaruhi perilaku sehari-
hari karyawan (Schein, 2010).

Integrasi nilai budaya dalam proses organisasi me-
rupakan strategi krusial untuk melestarikan budaya
kerja transformasional. Dengan menginternalisasi
nilai-nilai inti ke dalam setiap aspek operasional, or-
ganisasi dapat memastikan bahwa prinsip-prinsip
tersebut tidak hanya menjadi slogan, tetapi juga ter-
cermin dalam tindakan dan keputusan sehari-hari.

Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berperan penting dalam proses ini.
Pemimpin yang mampu menginspirasi dan memo-
tivasi karyawan untuk mencapai visi bersama dapat
memperkuat budaya organisasi yang adaptif dan
inovatif (Bass & Riggio, 2006). Selain itu, budaya
organisasi yang kuat dan selaras dengan nilai-nilai
transformasional terbukti meningkatkan komitmen
karyawan terhadap organisasi (Wibowo et al., 2023).
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Lebih lanjut, praktik manajemen pengetahuan yang
efektif dapat memediasi hubungan antara budaya
organisasi dan komitmen karyawan. Dengan men-
dorong berbagi pengetahuan dan pembelajaran ber-
kelanjutan, organisasi dapat memperkuat budaya
yang mendukung inovasi dan adaptasi terhadap pe-
rubahan (Laila et al., 2022). Selain itu, kepemim-
pinan transformasional yang diterapkan secara kon-
sisten dapat meningkatkan budaya organisasi yang
positif, yang pada gilirannya berdampak pada pe-
ningkatan kinerja karyawan (Suartama et al., 2022).

Dengan demikian, integrasi nilai budaya dalam pro-
ses organisasi melalui kepemimpinan transformasio-
nal dan praktik manajemen pengetahuan yang efek-
tif merupakan strategi yang didukung oleh peneli-
tian untuk melestarikan dan memperkuat budaya
kerja transformasional.

3. Pemberdayaan Karyawan dan Partisipasi Aktif
Memberdayakan karyawan dengan memberikan
otonomi dalam pengambilan keputusan dan men-
dorong partisipasi aktif dalam proses inovasi dapat
meningkatkan rasa memiliki dan komitmen terha-
dap budaya organisasi. Penelitian menunjukkan
bahwa pemberdayaan karyawan berhubungan posi-
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tif dengan kinerja dan kepuasan kerja (Conger &
Kanungo, 1988).

Pemberdayaan karyawan dan partisipasi aktif meru-
pakan elemen kunci dalam melestarikan budaya
kerja transformasional. Kepemimpinan transforma-
sional yang efektif mendorong karyawan untuk ter-
libat secara aktif dalam pengambilan keputusan dan
inovasi, sehingga memperkuat komitmen terhadap
nilai-nilai organisasi.

Bass & Riggio (2006) menekankan bahwa pemimpin
transformasional menginspirasi dan memotivasi kar-
yawan untuk melampaui kepentingan pribadi demi
mencapai tujuan bersama, yang pada gilirannya me-
ningkatkan partisipasi aktif dan pemberdayaan in-
dividu. Penelitian oleh Yang et al. (2016) menunjuk-
kan bahwa kepemimpinan transformasional berpe-
ngaruh positif ter-hadap pemberdayaan psikologis
karyawan, yang mencakup rasa makna, kompetensi,
otonomi, dan dampak dalam pekerjaan mereka.

Lebih lanjut, penelitian oleh Li et al. (2018) menemu-
kan bahwa pemberdayaan karyawan berperan seba-
gai mediator antara kepemimpinan transformasio-
nal dan kepuasan kerja, yang menunjukkan bahwa
pemberdayaan karyawan dapat meningkatkan ke-
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puasan kerja dan, pada akhirnya, mempertahankan
budaya kerja transformasional. Selain itu, studi oleh
Afsar et al. (2019) mengidentifikasi bahwa kepe-
mimpinan transformasional meningkatkan keterli-
batan kerja karyawan melalui pemberdayaan psiko-
logis, yang memperkuat budaya kerja yang adaptif
dan inovatif.

Dengan demikian, strategi pemberdayaan karyawan
dan partisipasi aktif, yang didukung oleh kepemim-
pinan transformasional, merupakan pendekatan
efektif untuk melestarikan budaya kerja transforma-
sional dalam organisasi.

4. Komunikasi Terbuka dan Transparan

Membangun saluran komunikasi yang terbuka an-
tara manajemen dan karyawan memungkinkan per-
tukaran ide dan umpan balik yang konstruktif, yang
esensial untuk mempertahankan budaya transfor-
masional. Komunikasi yang efektif membantu dalam
menyelaraskan tujuan organisasi dengan harapan
karyawan (Men, 2014).

Komunikasi terbuka dan transparan merupakan fon-
dasi penting dalam membangun dan mempertahan-
kan budaya kerja transformasional. Kepemimpinan
transformasional yang efektif mendorong tercipta-
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nya lingkungan komunikasi yang jujur, terbuka, dan
dua arah, yang memungkinkan karyawan merasa
dihargai dan terlibat dalam proses organisasi.

Bass & Riggio (2006) menekankan bahwa pemimpin
transformasional menginspirasi dan memotivasi kar-
yawan melalui komunikasi yang jelas dan transpa-
ran, yang memperkuat kepercayaan dan komitmen
terhadap visi organisasi. Penelitian oleh Men et al.
(2019) menunjukkan bahwa komunikasi organisasi
yang transparan berperan penting dalam memba-
ngun kepercayaan karyawan terhadap organisasi,
yang pada gilirannya memperkuat budaya kerja
yang positif dan adaptif.

Selain itu, studi oleh Roache (2023) menemukan
bahwa kepemimpinan transformasional yang mene-
kankan komunikasi terbuka dan transparan dapat
meningkatkan iklim kepercayaan dalam organisasi,
yang merupakan elemen kunci dalam memperta-
hankan budaya kerja transformasional. Penelitian
oleh Lee (2024) juga mengidentifikasi bahwa komu-
nikasi yang terbuka dan jujur menciptakan dialog
yang setara, yang memperkuat partisipasi karyawan
dan keterlibatan dalam budaya organisasi.
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Dengan demikian, strategi komunikasi terbuka dan
transparan, yang didukung oleh kepemimpinan
transformasional, merupakan pendekatan efektif
untuk melestarikan dan memperkuat budaya kerja
transformasional dalam organisasi.

5. Pengakuan dan Penghargaan atas Perilaku Sesuai
Budaya
Mengakui dan memberikan penghargaan atas kon-
tribusi karyawan dalam mendukung nilai-nilai buda-
ya transformasional dapat memperkuat perilaku
positif dan mendorong replikasi tindakan serupa di
masa depan. Sistem penghargaan yang adil dan
transparan meningkatkan motivasi dan komitmen
karyawan (Eisenberger et al., 1990).

Pengakuan dan penghargaan atas perilaku yang
mencerminkan nilai-nilai budaya kerja transforma-
sional merupakan langkah krusial dalam memperta-
hankan dan memperkuat budaya organisasi. Strategi
ini tidak hanya meningkatkan motivasi intrinsik kar-
yawan, tetapi juga mempertegas pentingnya kon-
sistensi antara nilai organisasi dan perilaku kerja
sehari-hari.

Menurut Luthans dan Youssef-Morgan (2017), pe-
nguatan positif melalui penghargaan berbasis buda-
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ya memiliki dampak langsung terhadap peningkatan
keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya mem-
perkuat keberlangsungan budaya organisasi. Peng-
hargaan dapat berupa apresiasi verbal, pengakuan
formal, atau insentif yang dikaitkan secara eksplisit
dengan nilai budaya yang ditunjukkan oleh individu
maupun tim.

Studi oleh Jin et al. (2022) mengungkapkan bahwa
sistem pengakuan yang adil dan transparan berkon-
tribusi terhadap pembentukan iklim organisasi yang
kohesif dan suportif. Dalam konteks budaya kerja
transformasional, bentuk penghargaan yang paling
efektif adalah yang mengaitkan pencapaian individu
dengan nilai-nilai budaya seperti inovasi, kolaborasi,
etika, dan inisiatif. Hal ini membantu menanamkan
pemahaman bahwa keberhasilan dalam organisasi
tidak semata-mata diukur dari output, tetapi juga
dari Bagaimana karyawan mencapainya secara se-
suai dengan budaya kerja.

Lebih lanjut, penelitian oleh Alfes et al. (2013) me-
nekankan bahwa pengakuan yang diberikan secara
konsisten dan terintegrasi dalam sistem manajemen
kinerja akan memperkuat hubungan psikologis an-
tara karyawan dan organisasi. Hal ini menciptakan
efek jangka panjang terhadap retensi karyawan, pe-
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ningkatan moral, dan stabilitas budaya transforma-
sional.

Praktik pengakuan dan penghargaan juga perlu di-
sesuaikan dengan konteks budaya dan demografis
organisasi agar tidak menjadi simbolis semata. Pe-
mimpin dan manajer lini harus dilatih untuk meng-
identifikasi serta memberikan umpan balik yang spe-
sifik terhadap perilaku sesuai budaya, sehingga
penghargaan menjadi bermakna dan memperkuat
nilai-nilai transformasional yang ingin dilestarikan.

8.4 Studi Kasus: Praktik Nyata dari Organisasi Global
Budaya kerja transformasional tidak hanya dapat diwujud-
kan dan dikembangkan, tetapi juga dapat dibuktikan keber-
hasilannya melalui studi kasus nyata. Organisasi-organisasi
global telah menunjukkan bagaimana prinsip-prinsip trans-
formasional—seperti kepemimpinan visioner, partisipasi
aktif, inovasi berkelanjutan, dan nilai kolektif —dapat men-
jadi penggerak utama dalam membentuk budaya kerja ung-
gul yang berdampak langsung terhadap kinerja dan keber-
lanjutan organisasi.

Bagian ini menyajikan studi kasus dari organisasi-organisasi
terkemuka yang telah sukses dalam mengimplementasikan
budaya kerja transformasional. Fokus utamanya bukan ha-
nya pada kebijakan atau struktur formal, tetapi pada prak-
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tik-praktik nyata yang berkelanjutan dan terbukti memberi-
kan hasil positif secara konsisten.

Studi Kasus 1: Zappos — Budaya Pelayanan dan Empo-
werment

Zappos merupakan contoh ideal perusahaan yang meng-
integrasikan budaya kerja transformasional melalui pela-
yanan pelanggan yang luar biasa dan pemberdayaan kar-
yawan. Perusahaan e-commerce ini membangun budaya di
mana kebahagiaan karyawan menjadi pusat dari kesuk-
sesan bisnis. Zappos memberikan pelatihan intensif pada
karyawan baru dan memperkuat prinsip-prinsip otonomi,
kepercayaan, dan tanggung jawab pribadi dalam setiap
lapisan organisasi (Hsieh, 2010).

Pendekatan ini membuahkan hasil positif, seperti tingkat
kepuasan karyawan dan pelanggan yang tinggi, serta retensi
karyawan yang kuat. Sistem penghargaan yang otentik dan
pengakuan atas inisiatif individu memperkuat keterlibatan
emosional terhadap visi perusahaan. Budaya pelayanan
yang diinternalisasi ini tidak dibentuk secara instan, mela-
inkan melalui konsistensi nilai, komunikasi terbuka, dan pe-
libatan langsung pimpinan perusahaan.

Studi Kasus 2: Volvo Cars — Budaya Agile dan Tim Berdaya

Volvo Cars menunjukkan keberhasilan dalam mengem-
bangkan budaya kerja transformasional dengan memben-
tuk lebih dari 700 tim agile yang melibatkan 9.000 karya-
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wan. Inisiatif ini dilakukan sebagai respon terhadap kebu-
tuhan untuk berinovasi secara cepat dan kolaboratif dalam
industri otomotif yang sangat dinamis. Volvo tidak hanya
mendorong struktur tim otonom, tetapi juga mengembang-
kan program pelatihan intensif bagi pelatih internal (Stray
et al., 2024).

Platform digital yang dikembangkan mendukung umpan ba-
lik real-time, pengukuran kesehatan tim, dan pertumbuhan
berkelanjutan. Transformasi budaya di Volvo berfokus pada
nilai keterbukaan, kepemilikan bersama, dan eksperimen
berkelanjutan, yang seluruhnya dikuatkan oleh sistem me-
trik dan evaluasi yang berpusat pada pembelajaran.

Studi Kasus 3: IKEA — Penyesuaian Nilai Global Secara Lokal

IKEA adalah contoh bagaimana nilai-nilai transformasional
yang bersifat global dapat disesuaikan secara lokal tanpa
kehilangan inti budaya. IKEA mempertahankan prinsip ke-
sederhanaan, efisiensi, dan keberlanjutan dalam skala in-
ternasional, tetapi juga mengadaptasi desain produk dan
strategi pemasarannya untuk memenuhi kebutuhan dan
kebiasaan pelanggan lokal. Di Tiongkok, IKEA mendesain
ruang pamer berdasarkan ukuran apartemen lokal dan
menyediakan layanan yang lebih kontekstual seperti kafe
ala lokal dan pembayaran digital (Zhang & Zhou, 2020).
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Strategi ini tidak hanya memperkuat keterlibatan pelang-
gan, tetapi juga memberi ruang bagi karyawan untuk ber-
inovasi secara lokal. IKEA membentuk tim lokal lintas fungsi
yang memiliki wewenang untuk mengambil keputusan ter-
kait pelayanan dan desain, dengan tetap mengacu pada nilai
global perusahaan.

Studi Kasus 4: Starbucks — Kepemimpinan Otentik dan
Budaya ‘Third Place’

Howard Schultz, CEO Starbucks, menerapkan pendekatan
kepemimpinan transfor-masional dengan mengedepankan
empati, pemberdayaan, dan nilai sosial dalam membentuk
budaya kerja. Konsep “Third Place”—ruang ketiga antara
rumah dan kantor—mendorong Starbucks menjadi tempat
yang ramabh, inklusif, dan terbuka. Schultz juga memper-
kenalkan sistem pelatihan barista yang holistik, pengharga-
an saham kepada karyawan, dan program beasiswa untuk
pengembangan diri (Schultz & Yang, 2011).

Karyawan diberdayakan untuk mengambil keputusan ber-
dasarkan prinsip pelayanan dan nilai kemanusiaan. Hasil-
nya, Starbucks dikenal tidak hanya sebagai tempat menik-
mati kopi, tetapi juga sebagai tempat kerja yang mem-
berdayakan, dengan tingkat loyalitas dan kepuasan kerja
yang tinggi secara global.
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Studi Kasus 5: Amazon - Budaya Day One dan
Kepemimpinan Data-Driven

Amazon membentuk budaya kerja transformasional melalui
filosofi “Day One”, yaitu prinsip untuk terus berpikir dan
bertindak layaknya perusahaan startup. Filosofi ini dikem-
bangkan oleh Jeff Bezos untuk menanamkan semangat
inovasi, orientasi pelanggan ekstrem, dan keberanian me-
ngambil risiko (Bezos, 2021).

Amazon juga menekankan prinsip ownership, bias for
action, dan kemampuan beradaptasi tinggi terhadap per-
ubahan pasar. Data menjadi landasan utama dalam pe-
ngambilan keputusan, dan eksperimen berskala besar men-
jadi norma dalam proses inovasi. Kepemimpinan di Amazon
mendorong karyawan untuk terus belajar dan berkontribusi
terhadap pembaruan strategi bisnis.

Studi-studi kasus di atas menunjukkan bahwa implementasi
budaya kerja transformasional yang berhasil selalu melibat-
kan kombinasi antara kepemimpinan visioner, pemberda-
yaan karyawan, fleksibilitas struktural, dan komitmen terha-
dap nilai jangka panjang. Praktik-praktik nyata dari perusa-
haan global ini membuktikan bahwa budaya transforma-
sional bukan sekadar jargon, tetapi kekuatan strategis yang
membentuk keunggulan kompetitif secara berkelanjutan.

218 | Prof. Dr. Drs. Ec. Eddy Madiono Sutanto, M.Sc.



8.5 Tantangan dan Solusi dalam Melestarikan Budaya
Transformasional

Beberapa tantangan dalam melestarikan budaya transfor-
masional meliputi resistensi terhadap perubahan, kurang-
nya komitmen manajemen, dan komunikasi yang tidak
efektif. Mengatasi tantangan ini memerlukan pendekatan
strategis yang mencakup pelibatan karyawan, pelatihan
berkelanjutan, dan evaluasi rutin terhadap implementasi
budaya (Kotter, 1995).

Melestarikan budaya kerja transformasional adalah proses
yang memerlukan perhatian dan komitmen jangka panjang.
Setelah budaya tersebut berhasil dibentuk, tantangan baru
muncul dalam mempertahankannya secara konsisten di
tengah dinamika organisasi dan lingkungan eksternal.

Berikut ini adalah sejumlah tantangan utama dan solusi
praktis yang diangkat dari berbagai literatur akademik dan
kasus dunia nyata:

1. Ketidakseimbangan Beban Kerja dan Sinergi Tim

Ketika organisasi telah tumbuh besar dan dinamis, pemba-
gian beban kerja yang tidak merata antar tim sering menjadi
hambatan besar. Beban yang timpang dapat menyebabkan
kelelahan pada sebagian tim dan demotivasi pada lainnya.
Penelitian Pigola et al. (2024) menemukan bahwa salah satu
solusi efektif adalah keterlibatan aktif pemimpin transfor-
masional dalam menyusun strategi kerja berbasis keadilan,
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serta penggunaan sistem teknologi manajemen proyek
yang transparan. Pendekatan ini memungkinkan pengukur-
an beban kerja secara objektif, meningkatkan kolaborasi,
dan mempercepat pemecahan masalah lintas unit.

2. Resistensi terhadap Perubahan

Budaya transformasional mensyaratkan adaptasi berkelan-
jutan, namun tidak semua individu siap menyambut peru-
bahan. Eisenbach et al. (1999) menyebutkan bahwa resis-
tensi sering muncul karena ketidakpastian peran, kehilang-
an kontrol, dan kekhawatiran akan masa depan. Pemimpin
transformasional dapat mengatasi ini dengan mengedepan-
kan komunikasi terbuka, menyusun narasi perubahan yang
inspiratif, dan melibatkan seluruh lapisan organisasi dalam
proses transformasi sejak awal. Dialog dua arah, forum
diskusi rutin, serta penguatan nilai bersama menjadi solusi
yang memperkuat iklim adaptif.

3. Ketidakjelasan Peran dan Tanggung Jawab

Salah satu alasan mengapa budaya transformasional gagal
dipertahankan adalah kaburnya batas tanggung jawab in-
dividu dalam struktur organisasi modern yang cenderung
datar. Bass & Riggio (2006) menekankan bahwa penguatan
struktur peran dan ekspektasi yang jelas, ditambah umpan
balik yang terukur dan berkelanjutan, menjadi syarat pen-
ting agar semangat kepemimpinan transformasional tetap
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hidup. Ini termasuk pengembangan job description yang
dinamis dan proses coaching yang terjadwal.

4. Kurangnya Pembelajaran Organisasi

Budaya kerja transformasional tidak cukup hanya berfokus
pada tujuan jangka pendek. Tanpa pembelajaran organisasi
yang aktif dan kontinyu, nilai-nilai transforma-sional dapat
terkikis. Schulz (2002) menunjukkan bahwa organisasi perlu
menanamkan kebiasaan reflektif dan pencatatan pengeta-
huan secara sistematis. Praktik-praktik seperti evaluasi pas-
ca proyek, diskusi lintas departemen, dan pembelajaran dari
kesalahan harus diformalisasi agar pengetahuan terserap
dan digunakan kembali.

5. Tantangan dalam Mengelola Transformasi Digital

Ketika teknologi diperkenalkan tanpa strategi budaya yang
selaras, potensi budaya kerja transformasional bisa ter-
ganggu. Hanelt et al. (2021) mengingatkan bahwa keberha-
silan digitalisasi sangat bergantung pada kesiapan budaya
organisasi. Integrasi teknologi harus dilakukan sejalan de-
ngan nilai budaya yang sudah ada, dan bukan mengganti-
kannya. Program literasi digital, pelatihan soft-skill dalam
teknolo-gi, serta keterlibatan karyawan dalam proses desa-
in teknologi menjadi strategi yang efektif.

Studi-studi kasus di atas menunjukkan bahwa implementasi
budaya kerja transformasional yang berhasil selalu melibat-
kan kombinasi antara kepemimpinan visioner, pemberdaya-
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an karyawan, fleksibilitas struktural, dan komitmen terha-
dap nilai jangka panjang. Praktik-praktik nyata dari peru-
sahaan global ini membuktikan bahwa budaya transforma-
sional bukan sekadar jargon, tetapi kekuatan strategis yang
membentuk keunggulan kompetitif secara berkelanjutan.

Selain implementasi awal, pelestarian budaya transforma-
sional memerlukan kesadaran terhadap tantangan-tantang-
an seperti resistensi, beban kerja, dan transformasi digital.
Namun, dengan pendekatan kepemimpinan yang adaptif
dan kolaboratif, serta dukungan sistem pembelajaran yang
kuat, budaya ini dapat terus dipertahankan dan bahkan di-
tingkatkan.

Sebab segala sesuatu adalah dari Dia, dan oleh Dia, dan
kepada Dia.

Bagi Dialah kemuliaan sampai selama-lamanya!

Roma 11:36
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JURNAL EKONOMI DAN BISNIS (SINTA 5). Keberadaannya
dapat dilihat dan dikunjungi di laman: journal.idei.or.id/ jeb.

Di samping itu, beberapa jurnal internasional bereputasi,
yaitu: International Journal of Productivity and Performance
Management, Emerald Group Publishing Ltd. (SCOPUS Q1);
Journal of Information and Knowledge Management (JIKM)
(SCOPUS Q2); International Journal of Business and Society,
Universiti Sarawak Malaysia (SCOPUS Q3); Asia Pacific
Journal Multidisciplinary Research, Lyceum of the Phi-
lippines University; Journal of Economy and Enterprise Stu-
dies (JEES), the University of Mindanao, Davao City, Phi-
lippines, dan beberapa jurnal nasional terakreditasi seperti
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Journal of Economics Business and Accountancy Ventura
(JEBAV), Jurnal Trikonomika, Jurnal Manajemen & Pema-
saran Jasa memberikan kepercayaan kepadanya sebagai ex-
ternal reviewer. Journal of Economics Business and Banking
(JBB) menetapkannya sebagai editorial board 2024—2026.

Banyak hasil karya penelitiannya telah dipublikasikan pada
berbagai jurnal nasional terakreditasi maupun internasional
bereputasi yang terindeks Scopus maupun Web of Science.
Buku bunga rampai yang telah dihasilkannya berjudul OR-
CHESTRA: Bagaimana Pengelolaan Sumber Daya Manusia
Menginspirasi Dalam Menyatukan Irama Bisnis dan diterbit-
kan di awal tahun 2021 sebagai persembahan bagi bangsa
yang bersamaan dengan terselenggaranya upacara pengu-
kuhan guru besar pada hari Sabtu, 6 Februari 2021 ketika
masa pandemi COVID-19 mengganas. Selain itu buku-buku
yang telah dipublikasikannya, antara lain: Entrepreneurial
Leadership Dalam Organisasi, Entrepreneurial Performance:
Studi Empirik di Perguruan Tinggi Indonesia, dan Kekerasan
Dalam Organisasi.

Prof. Sutanto adalah founder dari konferensi internasional
di bidang Manajemen dan Entrepreneurial dengan brand i-
CoME (International Conference on Management and En-
trepreneurship — i-come.petra.ac.id). Jabatan struktural
yang pernah diembannya di Universitas Kristen Petra ialah
Ketua Program Manajemen Bisnis pada tahun 2015-2018
dan Kepala Biro Administrasi Kemahasiswaan pada tahun
2000-2004. Lebih daripada itu, beliau aktif terlibat sebagai
pembicara dan nara-sumber dalam berbagai acara seminar,
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persekutuan, workshop, talkshow di Radio Suara Surabaya
serta memberikan sumbangsih dengan keterlibatannya da-
lam orgnisasi sosial kemasyarakatan maupun organisasi
profesi ISEl (Ikatan Sarjana Ekonomi Indonesia), KADIN (Ka-
mar Dagang dan Industri) Jawa Timur, Wakil Ketua Bidang
Penelitian dan Pengembangan DPP IDEI (Insan Doktor Eko-
nomi Indonesia) 2020-2025, dan sebagai Ketua Umum
PDMI (Perkumpulan Dosen Manajemen Indonesia) Wilayah
VIl Jawa Timur 2024-2029.

Bersama Prof. Purwanto dan tim, Prof. Sutanto memper-
oleh dana hibah penelitian fundamental dari Direktorat Ri-
set, Teknologi, dan Pengabdian kepada Masyarakat, Direk-
torat Jenderal Pendidikan Tinggi, Riset, dan Teknologi Ke-
menterian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi
Tahun Anggaran 2023 dan 2024 dengan judul proposal “Ino-
vasi Model Bisnis Berbasis Co-preneurship Practices dan
Skunk Works Model dalam Menunjang UMKM Batik Naik
Kelas.”

~ Soli Deo Gloria ~
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uku Budaya Kerja Transformasional mengupas
Bsecara mendalam bagaimana budaya kerja yang

dinamis dan visioner dapat menjadi fondasi utama
dalam membentuk organisasi yang adaptif dan berdaya
saing tinggi. Melalui pendekatan transformasional, buku ini
menyoroti pentingnya kepemimpinan yang inspiratif, nilai-
nilai kolektif, serta komitmen terhadap inovasi berkelanjutan.
Pembaca akan diajak memahami bagaimana perubahan
budaya kerja tidak hanya soal struktur dan kebijakan, tetapi
menyentuh aspek psikologis, motivasi, serta keterlibatan
aktif seluruh anggota organisasi.

Dengan bahasa yang aplikatif dan disertai studi
kasus dari berbagai sektor, buku ini memberikan panduan
praktis dalam menumbuhkan budaya kerja yang
mengutamakan kolaborasi, integritas, dan pertumbuhan
bersama. Baik bagi pemimpin, manajer, maupun pelaku
organisasi, Budaya Kerja Transformasional menawarkan
wawasan segar untuk memulai perubahan dari dalam dan
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang sehat,
produktif, dan bermakna di tengah tantangan zaman yang
terus berubah.
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