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4.1 Pendahuluan

Dalam dunia yang terus barubah akibat plobalisasi, perkembangan teknologi, dan
disrupsi pasar, organisasi dituntut untuk adaptif, inovatif, dan responsif terhadap
tantangan mamarn. Untuk memenuhl tuntutan Inl, organisasi perlu membangun
budaya kerja yang mendukung transformasi berkelanjutan. 5alah satu pendekatan
yang telah terbukti efektif adalah penerapan budaya kerja transtormasional. Bu-
daya ini menekankan nilai-nilai perubahan, pembelajaran, kolaborasi, dan kepe-
mimpinan yang menginspirasi dalam mendorong pertumbuhan arganisasi secara
holistik.

Perubahan yang cepat di berbagai sektor, mulai dari teknologi digital, otomatisasi,
hingga perubahan perilaku konsumen, membuat arganisasi ddak bisa lagl mengan-
dalkan pendekatan manajerial korvensional. Mereka perlu mentransformasi cara
berpiklr, cara bekerja, dan cara berinteraks!, baik secara Inte rnal maupun eksternal.
Dalam kontels ini, budaya kerja transformasional bukan hanya sekadar strategi
manajemen sumber daya manusia, melainkan menjad| kerangka kerja utama yang

menuntun arah perkembangan organisasi.

Lebih jauh lagi, budaya kerja transformasional membantu menciptakan lingkungan
kerja yang memberdayakan karyawan untuk mengambil inisiatif, menyampaikan
ide-ide segar, serta terlibat secara aktif dalam proses perubahan. Hal ini bukan
hanya berdampak pada peninglatan produktivitas, tetapl Juga membentuk ident-
tas organisasi yang relevan dengan tantangan masa depan. Dengan kata lain, bu-
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daya ini adalah fondasi utama bagi organisasi yang ingin tetap kompetitif dan ber-
kelanjutan dalam lanskap bisnis global yvang dinamis.

4.2 Pengertian Budaya Kerja Transformasional

Budaya kerja transformasicnal adalah pola nilal, norma, sistem kepercayaan, dan
praktil organisas yang dibentuk oleh prinsip-prinsip kepemimpinan transforma-
sional. Budaya ini memfasilitasi terciptanya lingkungan kerja yang mendukung per-
ubahan positif secara berkelanjutan, vang mana seluruh individu dalarm organisasi
merasa diberdayakan, dihargai, dar termotivasi untuk tumbuh serta barkembang
bersama organisasl,

Menurut Bass dan Avolio (1994), budaya kerja transformasicnal ditandai dengan
kejelasan visi masa depan, pemberdayaan sumber daya manusia, dan dorongan
terhadap pembelajaran serta inovasi. Budaya ini menekankan pentingnya peran
kepemimpinan dalam membentuk arah organisasi, serta bagaimana nilai dan peri-
laku para pemimpin dapat menjadi katalisator bagl perubahan positif, Budaya trans-
formasional Hdak hanya berfokis pada hasil jangks pendek, melsinkan juga berupa-
va membentuk karakter dan kompetensi jangka panjang bagi individu dan orga-
nisasl.

Lebih dari sekadar pendekatan manajerial, budaya transformasional mencerminkan
komitmen organisasi untuk menumbuhkaniklim kerja yang inklusif, kolaboratif, dan
adaptif. Dalam praktikkrya, budaya ini mendorong karyawan untuk menjadi pembe-
lajar seumur hidup, berpikir kritis terhadap status guo, serta berani mengambil
risiko demi pencapaian yang lebih baik. Hal ini juga selaras dengan konsap organi-
sasi pembelajar (leorming orqgonization) vang diusung aleh Petar Senge, yvang mana
proses pembelajaran kolektdf menjadi bagian Integral darl kehldupan organisasi
(Senge, 1990).

Cengan kata |ain, budaya kerja transformasional adalah fondasi strategis yang me-
mungkinkan organisasi bertransformasi secara berkelanjutan, membangun keung-
oulan kempetitif, dan mempertahankan relevansi di tengah dinamika lingkungan
yang komplels,
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4.3 Pilar Utama Budaya Kerja Transformasional

L

Kepemimpinan yang Menginspirasi |Inspiretional Leadership).

Pernimpin transformasional berperan sebagai rcle model, memberi motivasi
dan semangat melalui visi yang jelas dan inspiratif. Mereka mengarahkan
energl tim ke tujuan bersama, membangun kepercayaan, dan menumbuhkan
kamitmen karyawan terhadap nilai-nilai organisasi (Bass & Riggio, 2006).

. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stmulation).

Organisasi mendorong cara berpikir baru, mengkritisi asumsi lama, dan me-
numbunkan budaya bertanya dan belajar. Karyawan didorong uniuk mencari

solusi kreatif atas masalah dan menyumbangkan ide-ide inovatif tanpa takut
gagal (Northouse, 2016).

Pertimbangan Individual | Individualized Consideration).

Tiap individu dalam organisasi diperlakukan dengan perhatian khusus. Pe-
mirmpin menyediakan pelatihan, mentoring, dan pengembangan karier ber-
dasarkan kebutuhan dan potens! unik setiap karyawan (Yukl, 2013).

Pengaruh Ideal (/dealized Influence).

Pemimpin menjadi teladan dalam hal integritas, tanggung jawsh, dan etika.
hMereka tidak hanya mengatakan, tetapi juga melakukan, sehingga mencipta-
kan rasa hormat dan kepercavaan dari para pengikut (Bass & Avolio, 1924,

. Adaptasi dan Inovasi.

Organisasi dengan budaya transfarmasional menunjukkan kelincahan dalam
beradaptas] terhadap perubahzan lingkungan dan memiliki proses inowvas
vang terintegrasi dalam alitivitas sehari-hari.

4.4 Manfaat Budaya Kerja Transformasional

Beberapa manfaat budaya kerja transformasional bagi organisasi, antara lain;
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1. Inovasi Berkelanjutan.

Budaya kerja transformasional merupakan pendekatan manajerial yang her-
fokus pada pemberdayaan individu, kolaboras| tim, dan penc ptaan visi ber-
sama untuk perubahan positif. Salah satu manfaat utama dari budaya kerja
ini adalah inovesi berkelanjutan, yang merujuk pada kemampuan organisasi
untuk terus menghasilkan ide-ide baru, memperbaiki proses, dan mencipta-
kan produk atau layanan yang relevan dalam Jangka panjang. Karyawan me-
miliki ruang untuk bareksperimen dan berkreasi, tahingga mempercepat si-
klus inovasi (Bass & Avolio, 1994; Senge, 1990).

Dalam budaya kerja transformasional, pemimpin tidak hanya mengarahlan,
tetapi juga menginspirasl dan memativasi karyawan untulk berpikic kreatif
dan mencar care-tara baru delam menyelesaikan masalah. Budaya ini men-
ciptakan lklim psikologls yvang aman bagi karyawan untuk bereksperimen tan-
pa takut gagal. Dukungan ini mendorong proses inovasi yang berkefanjutan
karena ide-ide baru terus bermunculan dari berbagzi tingkatan organisasi,

Pemimpin transfarmasional cenderung memberikan kepercayaan kepada ba-
wahannya, mendorong pengambilan keputusan secara mandiri dan kolabo-
ratif. Ketika karyawan merasa memiliki suara dan kontribusi mereka dihargai,
mereka akan lebih terdorong untuk terlibat dalam inovasi, Inovasi tidak |agi
menjadi tanggung jawab tm riset atau manajer saja, tetapi menjadi bagian
dari keseharian seluruh organisasi.

Incwasi berkelanjutan penting dalam menghadapi dinamika pasar dan tekno-
logi yang cepat berubah. Budaya kerja transformasional mendorong adapta-
bilitas melalui pembelajaran terus-menerus. Organizasi dengan budaya se-
perti inl lebih tangguh dalam menghadapi disrupsi karena mereka sudah ter-
hiasa berpikir fieksibel dan responsif terhadap perubahan eksternal,

Budaya transformasional mempromosikan keclaborasi lintas departemen
vang membuka peluang untuk inovasi interdisipliner. Inovasi berkelanjutan
lahir dari interaks) antara berbagai perspektif dan keahlian yang berbeda.
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Pendekatan kolaboratif ini mempercepat proses inocvatif dan meningkatkan
kualitas solusl yang dihasilkan.

Pemimpin transformasional tidak hanya berorientasi pada target jangka pen-
dek, tetapi juga membangun visi jangka panjang yang menginspiras: seluruh
organisasi. Inovasi berkelanjutan menjadi alat untuk mewujudkan visi terse-
but, dengan memastikan babwa setiap inovasi sejalan dengan tujuan strate-
Eis organisasi.

Inowvasi berkelanjutan fidak dapat tumbuh dalam budaya kerja yang kaku dan
tertutup terhadap perubahan. Budaya kerja transformasional memberikan
fondas yang kokoh bagi organisasi untuk terus berkembang, balajar, dan
berinovasi. Dengan menumbuhkan semangat kolaborasi, pemberdayaan,
dan erientasi mesa depan, organisasi tidak hanya mampu bertahan dalam
persaingan global, tetapl juga menjadl pelopor dalam menciptakan ntlai-nilal
baru bagi masyaralat.

Keterlibatan Karyawan

Budaya kerja transformasional menciptakan lingkungan kerja yang berorien-
tasi pada visl, inspirasi, dan pertumbuhan personal maupun profesional kar-
yawan. Salah satu manfaat paling signifikan darl budaya ini adalah mening-
katnya keverlibatan karyawan (emplopee engagement)—yakni tingkat kepe-
dulian, antusiasme, dan keterikatan emosional karyawan terhadap pekerja-
annya, tim, dan organisasi secara keseluruhan. Lingkungan kerja yang supor-
bif dan terbuka mendorong karyawan untuk lebih terlibat dan loyal [Nort-
house, 2016; Yukl, 2013).

Dalam budaya transformasional, pemimpin kerperan sebagai sumber inspi-
rasl yang membangkitkan cemangat dan makna kerja bagi karyawan. Mareka
tidak hanya memberikan arshan, tetapi juga menunjukkan integritas, visi
jongka panjang, dan empati. Hal ini membuat karyawan merasa terhubung
secara emesional dengan tujuan organisasi, sehingga lebih termotivas) untuk
berkontribusi secara maksimal.,
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Budaya kerja transformasional melibatkan karyawan dalam proses pengam-
bllan keputusan strategis dan pengembangan visi perusahaan. Ketika karya-
wan merasa suara mereka didengar dan dihargai, mereka memiliki rasa kepe-
milikan terhadap pekerjaan dan hasilnva. Keterlibatan pun meningkat karena
mereka merasa menjadi bagian penting dan penalanan organisasl, bulkan
sekadar pelaksana tugas.

Pemimpin transformasional aktf mendorong pertumbuhan pribadi dan pro-
fesional setiap individu. Mereka menyediakan peluang pelatihan, mentaring,
dan pembelajaran berkelanjutan. Ketika karyawan merasa bahwa perusaha-
an berinvestasi dalam pengembangan mereka, rasa keterlibatan meningkat
karena mereka melikat adanya masa depan dan nilai tambah dari keberada-
an mereka di organisasi.

Budaya Inl mendorong komunikas| terouka, rasa saling percaya, dan hubung-
an kerja yang sehat. Karyawan tidak takut mengemukakan ide atau masalah,
karena tahu bahwa masukan mereka akan diterima dengan positif. Lingkung-
an 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 dihargal. Apresiasi tidak harmya bersifat mater|, tetapi juga
dalam bentuk pengakuan publik, penghargaan smbolik, atau pemberian
tanggung jawab lebih besar. Hal im memperkuat semangat kerja, mening-
katkan moral, dan mendorong keterlibatan yang berkelanjutan.

Budaya kerja transformasional menciptakan kondisi ideal bagi keterlibatan
karyawan yang tinggi. Dengan pendekatan yang inklusif, empatik, dan ber-
orientas pada pertumbuhan bersama, organisasi tidak hanya membangun
hubungan kerja yang sehat, tetapl juga mendptakan karyawan yang berde-
dikasi, produktif, dan inovatif. Keterlibatan ini, pada akhirnya, menjadi keku-
atan pendorong utama dalam meningkatkan kinerja dan daya saing organi-
sasi dalam jangka panjang.
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3. Kinerja Organisasi Meninghkat,

Budaya kerja transformasional bukan sekadar pendekatan manajemen, teta-
pi merupakan fondasi yang membentuk cara organisasi beroperasi, berino-
vasi, dan berinteraksi secara internal maupun eksternal. 5alah satu manfaat
utama dari budaya ini adala h meningkatnya kinerja organisasi secara keselu-
ruban, baik dalam aspek produktivitas, efisiensi, inovasi, maupun keberlan-
jutan jangka panjang. Dengan adanya sinergi dan kepemimpinan yang kuat,
produktivitas dan efektivitas crganisasi meningkat (Bass & Rigaio, 2006).

Dalam budaya kerja transformasional, pemimpin bertindak sebagai katalisa-
tor motivasi. Mereka mendorong karyawan untuk melampau target pribadi
demi mencapal tujuan kalektif yang lebih besar. Karyawan yang termotivasi
secara intrinsik cenderung bekerja dengan semangat, fokus, dan komitmen
tinggl—yang pada akhirnya berdampak langsung pada peningkatan produk-
bivitas organisasi.

Budaya transformasional mempromasikan kerja im dan kolaboras! lintas de-
partemen. Ketika berbagai unit dalam organisasi saling terhubung secara
efektif, alur kerja menjadi lebih efisien, konflik dapat diminimalisasi, dan pro-
ses pengambilan keputusan menjadi lebih cepat dan akurat. Ini mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara lebih terkoordinasi dan terarah.

Budaya inl mendorong pemnikiran strategis dan eksperimentasi. Organisasi
vang menganut nilai-nilai transformasienal lebih terbuka terhadap perubah-
ah dan lzbih cepat dalam merespons dinamika pasar. Proses inovasi vang te-
rus berlangsung memunghkinkan perusahaan untuk mengembangkan produk,
layanan, atau model bisnis baru yang lebih kompetitif—yang pada akhirnya
meningkatkan daya saing dan profitabilitas.

Budayz kerja transformasional menekankan pentingnya pembelajaran dan
pengembangan berkelanjutan. Organisasi yang terus mengembangkan kete-
rampilan dan kompetensi karvawannya akan memiliki tenaga kerja yang ung-
gul dan siap menghadapi tantangan industri. Karyawan yang kompeten dan
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terlatih dengan baik adalah aset penting dalam meningkatkan leualitas hasil
kerja dan efisiensi cperasional.

FPemimpin dalam budaya transformasional memiliki visl jangka panjang yang
jelas, serta mampu mengkomunikasikan visi tersebut ke seluruh [apisan arga-
nisasi. Visl ini menjadi arah yang memandu setap aktvitas, memastikan
bahwa setiap tindakan selaras dengan tujuan strategis. Kepemimpinan sema-
cam ini mampu menjaga fokus organisasi sekaligus menciptakan budaya yang
konsisten dan kuat.

Budaya kerja transfarmasional tecara langsung berkontribusi terhadap pe-
ningkatzan kinerja organisasi. Melalui kepemimpinan yang inspiratif, keterl-
batan karyawan yang tinggl, pengambilan keputusan yang adaptif, dan do-
rengan terhadap inovasi serta kolaborasi, organisasi menjadi lebih dinamis,
produktif, dan siap tersalng di pasar global. Dalam Jangka panjang, budaya
ini menjadikan organizasi bukan hanya unggu! dalam kinerja inansial, tetapi
juga tangguh secara struktural dan berkelanjutan secara strategis.

Resiliensi Organisasi.

Salah zatu manfaat penting dari budaya kerja transformasional adalabh me-
ningkatnya resiliensi organisas], yaitu kemampuan organisasi untuk bertzhan,
berada ptasi, dan bangkit kembali dari berbagai tekanan, perubahan, maupun
krisis. Dalam dunia bisnis yang terus berubah—baik karena disrupsi tekno-
logi, pandemi, fluktuasi pasar, atau ketidakpastan ekonomi—resiliensi bukan
lagi keunggulan tambahan, melainkan kebutuhan utama. Budaya kerja trans-
formasional memberikan fondasi kuat bagi ketahanan tersebut. Organisasi
menjadi lebih tangguh menghadapi krisis karena memiliki budaya belajar dan
berada ptasi (Senge, 1990).

Pemimpin transformasional memiliki karakteristik visioner, fleksibel, dan res-
ponsif. Mereka mampu melihat peluang delam setiap tantangan dan meng-
imspirasi tm untuk tetap fokus dan optimis meskipun menghadapi tekanan.
Dengan kepemimpinan sepert ini, organisasi dapat bergerak cepat, membu-
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at kaputusan strategis di tengah ketida kpastian, dan menjaga stabilitas inter-
mal.

Budaya kerja transformasional mendorong organisasi untuk terbiasa dengan
perubahan dan belajar darirya. Adaptasi bukan dianggap sebagai respons
darurat, melainkan sebagai bagian dari keseharian organisasi. Ha! ini menja-
dikan organisasi lebih tangguh ketika terjadi perubahan mendadak, separti
pergeseran teknalogi, regulasi baru, atau krisls ekonomi,

Budaya ini memupuk mentalitas growth mindset pada individu. Karyawan di-
berdayakanuntuk berpikir kritds, mencari salusl, dan tidak takut menghadapl
kegagalan, Kebika seluruh anggota organisasi mamiliki ketangguhan mental
dan emosional, mereka mampu tetap produktif dan positif bahkan saat or-
ganisasi menghadapi tekanan besar. Inilah yang menjadi salah satu faktor
utama resiliensl jangka panjang.

Budayz transformasional mendorong organisasi untuk terus belajar dari pe-
ngalarman, baik dari keberhasilan maupun kegagalan. Organisasi yang belajar
tidak hamya menghindari kesalahan yang sama, tetapi juga memperkuat sis-
term dan proses untuk menghadapi masa depan yang lebih kompleks. Sistem
feedback dan evaluasi berkelanjutan membaniu memperkuat ketahanan in-
ternal.

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

Budaya kerja transformasional secara aktif memperkuat resiliensi arganisasi
melalui kepemimpinan yang inspiratif, karyawan yang tangguh, sistem pem-
belajaran yang adaptif, serte kolaborasi vang erat. Dalam jangka panjang, or-
ganisasi yang memiliki resiliensi tinggi tidak hanya mampu bertahan dari
krisis, tetapi juga mampu berkembang dan berinovasi di tengah tekanan eks-
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ternal. Budaya in menjadikan ketahanan bukan sebagai respons darurat,
malainkan sebagal kaunggulan kompetitf vang berkelanjutan.

4.5 Faktor Antesedan

Budaya kzrja transformasional merupakan elemen kuncl dalam mendarong inovasi,
adaptasi, dan kinerja unggul dalam organisasi. Untuk membangun budaya ini, pen-
ting untuk memahami faktor-faktor vang menjadi pendahulu atau anteseden yvang
mempengaruhi pembentukannya. Beberapa anteseden ulama dar bedaya karja
transformasional, antara faln:

1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah faktor utama dalam membentul
budaya kerja yang adaptif dan inovatif, Pemimpin dengan gaya ini mengins-
pirasi dan memobivas: karyawan untuk mencapal potensi terbaik mereka,
mendarong perubahan positf dalam organisast. Penelitian oleh Hamid et al.
(2022} menyoroti bahwa kepemimpinan transformaslonal, yang ditandai de-
ngan visl dan kamitmen terhadap perubahan, berperan penfing dalam evo-
lusi budaya organisasi.

2. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement)

Keterlibatan karyawan mencerminkan sejauh mana karyawan merasa terhu-
bung dan berkantribus pada organisasi. Keterlibatan yang Snggi mendorong
budaya kerja yang dinamis dan inovatif. Penelitian oleh Indradewa dan San-
fajie (2024) menunjukkan bahwa keterlibatan karfawan memilikl pengaruh
cignifikan terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan, yvang menunjukkan pen-
tingrya keterlibatan dalam membentuk budaya kerja yang positif,

3. Budaya Organisasi yang Adaptif

Budaya orpanisasi yang fleksibel dan terbuks terhadap perubahan merupa-
kan anteseden penting bagi budaya kerja transformasional. Organisasi de-
ngan budaya adaptif lebih mampu menghadapi tantangan dan memanfaat-
kan peluang baru, Studi eleh Khan et al. {2021} memyrorot bahwa budaya
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organisasi yang mendukung perubabhan, dengan moderasi kepe-mimpinan
transformasional dan pemberdayaan karyvawan, memfasilitasi manajemen
perubahan yang efekif.

. Pengembangan Karyawan

Irvestasi dzlam pengembangan kompetensi dan keterampilan karyawan
memperkuat budaya kerja transformasional. Program pelatthan dan pe-
ngembangan yang efektif meningkstkan kapasitas adaptasi dan inovasi kar-
vawan. Penelitian oleh Rizki {(2024) menekankan pentingnya pengembangan
karyawan dalam mendukung kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi yang positif,

. Lingkungan Kerja yang Mendukung

Lingkungan kerja yang kondusif, termasuk aspek fisik dan sosial, mendukung
terciptanya budaya kerja transformasional. Lingkungan yang positif mening-
katkan kervamanan dan produktivitas karvawan. Penelitian aleh Hamid et 2|,
(2022} menegaskan bahwa lingkungan kerja yang baik berkontribusi signifi-
kan terhadap pembentukan budaya erganisasi yang positif,

Membangun budaya kerja transformasional memerlukan perhatian pada berbagai
anteseden, termasuk kepemimpinan transformasional, keterlibatan karyawan, bu-
daya organisasi yang adaptif, pengembangan karyawan, dan lingkungan kerja yang

mendukung. Memahami dan mengelola faktor-faktor ini secara efektif akan mem-
bantu organisasi menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, adaptif, dan berlelan-

4.6 Studi Kasus Internasional

Beberapa contoh penerapan budaya kefa transformasional di berbagai perusahaan
mancanegara, antara lain:

1, Google (AS): Meperapkan budays inovasi dan otonomi dengan program

"20% Time", memberi karyawan wakty untulk mengembangkan proyek pri-
badi yang bermanfaat bagi Perusahaan (Sekar, 2024).
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2. Toyota (Yepang): Budaya Koizen mendorong perbaikan berkelanjutan oleh
semua karyawan, dari level bawah hingga atas (Toyata, 2013).

3. Spotify (Swedia): Menggunakan mode! "Squads and Tribes" untuk mem-
bangun tim yang etonom, kolaboratif, dan responsif terhadap kebutuhan
pasar (Hardy, 2015].

4, Unilever (Global): Menanamkan budaya keberlanjutan dan pembelajaran
melalui program  Arture-Fit, mempersiapkan tenaga kerja menghadapi
tantangan masa depan {Unilever, 2025).

4.6 Strategi Implementasi

Beberapa strategi untuk mengimplementasikan budaya kerja transformasional,
antara lain:

1. Diagnosa Budaya 5aat Ini
Gunakan survel atau waws ncara untuk memahaminilai dan praktik yang ada.
2. Tentukan Visi Budaya Transformasional
Rumuskan nilai dan perilaku baru yang ingin dicapai.
3. Kembangkan Kepemimpinan Transfermasional
Latih pemimpin untuk menjadi agen perubahan yang inspiratif.
4. Libatkan Karyawan dalam Proses
Libatkan semua level dalam diskusi dan pelaksanaan perubahan budaya,
f. Evaluasidan Penyesuaian
Lakukan evaluasi berkala dan sesuaikan strategl berdasarkan umpan balik.

Budava kerja transformasional bukan hanya pilihan, melainkan kebutuhan strategis
bagi arpanisasi masa kini dan masa depan. Dengan menanamkan nilal-nllai ke pe-
mimpinan yang visioner, inovatf, dan kolaboratf, organizasi tdak hanya mampu
bertanan dalam persaingan global, tetapi juga menciptakan keunggulan berkelan-
jutan.
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BAB 1

MANUSIA DAN BUDAYA:
HUBUNGAN, PERKENMBANGAN, DAN DAMPAKNYA
DALAM KEHIDUPAN SOSIAL

Ao ausid oh ipta Hegity mlle Hon Berhiinl

= Steplen Tong =

1.1 Pendahuluan

Manusia dan budaya adalah dua konsep yang tidak dapat dipisahkan. 5ebagai ma-
khluk yang memiliki akal dan budi, manusia menciptakan budaya yang berkembang
seiring waktu. Budaya mencerminkan cara hidup, sistem nilai, dan kebiasaan yvang
diwariskan kepada generasi berikutnya. Marjanto (2023) menyatakan bahwa setiap
manusia tidak mungkin luput dari budaya. Manusia adalabh makhluk yang berbu-
daya dan juga diikat suatu budaya.

Menurut Koentjaraningrat (1985], budaya merupakan keseluruhan sistern gagasan,
tindakan, dan hasil karya manusia vang terwujud dalam kehidupan bermasyarakat.
Budaya Hidak hanya bersifat material seperti pakaian, rumah, dan teknologl, tetapi
juga bersifat non-material sepert nilai, norma, dan adat istiadat. Clifford Geertz
(1973) menambahkan bahwa huodaya adalah sistem simbal yang memberikan
malkna dalam kehidupan manusia, yang membentuk cara manusia memahami dan
berinteraksi dengan lingkungannya.

Seiring perkembangan peradaban, budaya mengalami perubahan akibat berbagai
fakror, sepert interaksl seslal, inovasl teknologl, serta globalisasl. Misalnya, dalam




era digital saatini, budaya komunikasi manusia mengalami transformas! yang signi-
fikan dengan hadirmya media sosial dan teknolegl informas!. Perubahan budaya juga
dapat terjadi melalui proses difusi budaya, akulturasi, dan modernisasi {Herskavits,
1948; Park & Burgess, 1921; Inkeles, 1969). Lebih lanjut, penelitan terkini menun-
jukkan bahwa digitalisasi dan kecerdasan buatan turut membentul pela budaya
baru dalam kehidupan sosial manusia (Castells, 2000; Sun & Dutta, 2020; Smith et
al., 2022).

Selzin itu, Hafstede (2010} menjelaskan babwa budaya juga berperan dalam mem-
bentuk perbedaan persepsi antara masyarakat dari berbagzi latar belakang. Studi
oleh Miller & Slater (2020) menyorot bagaimana budaya digital dan interkonekii-
vitas global mengubah pola interaksi sosial dan nilai-pilai budaya tradisional. Se-
mentara itu, penelitian oleh Zhang et al. (2021) menunjukkan bahwa budaya kerja
dan etos kerja dalam masyarakat modern telah dipengaruhi oleh perkembangan
teknologi dan globalisasi ekonami.

Calam artikel inl, akan dibahas secara mendalam mengenal pergertian budaya, hu-
bungan manusia dan budaya, unsur-unsur budaya, perkembangan budava, serta
dampakrva dalam kehidupan sasial. Pemahaman vang lebih luas mengenai budaya
akan membantu kita dalam menjaga identites serta menyesuaikan dirl dengan pe-
rubahan yang terjadi dalam masyarakat global.

1.2 Siapakah Manusia?

“Siapakah sebenarnya manusia® ialah sebuah pertanyaan mendasar yang patut
kitz renungkan dan pikirkan bersama. Banyak jgwesban yang telah dan mungkin
akan diajukan oleh para tokoh atas pertanyaan tersebut. Terdapat dua kategori
jawaban yang dilinat dari dua sudut pandang yang barbeda, yaitu: perspektif ver-
tikal dan perspektif horisontal,

Perspektif vertikal ialah sebuah sudut pandang Tuhan tentang manusia. Kitab Ke-
Jadlan Pazal 1 Ayat 26-27 menyatakan bahwa Allah menciptakan manusia menurnut
gambar dan rupa-Nya. Manusia ialah peta dan teladan allah (imoge Ge/], allahialah
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Sang Pencipta, sedangkan manusia ialah ciptaan. Steghan Tong (2007) menyatakan
bahwa Allah menciptakan segala sesuatu. Lalu Allah menciptakan manusia menurut
peta dan teladan-Nya. Dengan demikian, manusia merupakan satu-satunya ma-
khluk yang mirip Sang Pencipta. Manusia dicipta begitu mulia dan bernilai. Manusia
tidak sama dengan Binatang. Manusia memiliki sifat budaya dansifat agama. Kedua
sifat ini bukan produk alam karena budaya bersifat menaklukkan alam dan agama
bersifat melampaul alam. Keduz sifat Ini berasal dari Allah karena manusia dicip-
takan menurut peta dan teladan Allah. Hanya manusialah yvang dapat berespon
Allah, Manusia berespon secara eksternal terhadap wahyu umum Allah melalul
aktivitas budaya dan secara internal melalu! aktivitas agama. Manusia berkewajiban
(i] mengentrol, mengatur alam, dan juga memperbaiki alam; (i) melimitasi din ber-
tangeung jawab terhadap alam, dirisendiri, orang lain. dan Allah; (iii}) beribadah dan
takut kepada Allah.

Perspektif horisontal izlah cera pandang manusia tentang diri sendiri yang cende-
rung antroprosentris. Stephen Tong [2007) berpendapat bahwa kebudayaan rupa-
kam buktd bahwa manusia telah jatuh dafam dosa. Manusla gagal hidup sebagal peta
dan teladan Allah. Manusia, di dalam keberdosaannya, berusaha untuk mendeh-
nisikan apa itu manusia, misalnya: Mon is whot he eats, mon iz what he thinks, man
is whot he says, man is whot he does.

1.2 Pengertian Budaya

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

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

2. Geertz (1973) menekankan bahwa budaya merupakan sistem simbol yang
memberkan makna delam lkehidupan manusia, Budaya bukan hamya tentang




kebiasaan atau artefak, tetapl juga tentang cara manusia memberi makna
pada dunia di sekitarnya.

. Koentjaraningrat (1985) menyatakan bahwa budaya mencakup sistem gagas-
an, tinclakan, dan hasil karya manusia dalam kehidupan bermasyarakat,

Hefstede {2010) menyebut budaya sebagal pemrograman kolektif dari pikir-
an yang membedakan anggota satu kelompok dari kelompok lain,

. The Lausgnne Committes on World Evangelism pada tahun 2010 mendefi-
nisikan budaya sebagai sistem kepercayaan, milai, adat istiadat, dan lembaga
terpadu yang mengikat masyarakat bersama-sama dan memberinya rasa
identitas, martabal, keamanan, dan keberlanjutan.

. Kessing dan Strathern (2014) menjelaskan bahwa budaya adalah pofa berpi-
kir dan bertindak yang dipelajari oleh Individu dalam masyarakat.

. Ken Myers manulis bahwa budaya adalah "pola yang dinamis, campuran ben-
da, artefak, suara, lembaga, filsafat, mode, antusiasme, mitos yang terus ber-

ubah, semuanya terwujud dalam individu, dalam kelompok dan kolektif dan
asosiasl arang (banyak di antaranya tdak tahu babhwa mereka terkait), dalam

buku, dalam bangunan, dalam penggunaan waktu dan ruang, dalam perang,
dalam lelucon, dan dalam makanan” (Taylor, 2018).

. Miller & Slater (2020) menyoroti budaye digital sebagai bentulc baru dari in-
teraksi sosial yang berkembang akibat globalisasi dan teknologi informasi.

. Zhang et al. (2021) mendefinisikan budaya dalarm konteks globalisasi sebagai
kombinasi nilai tradisional dan modern yvang terus berkembang melalui inter-
aksi intas budaya.

10, Marjanto (2023) berpendapat bahwa budaye adalah seluruh hasil produk

pikiran dan karya manusia,




Dari berbagal definlsi tarsebit, dapat disimpulkan bahwa budaya adalah hasil in-
teraksi sosial yang membentuk cara hidup manusia dalam suatu masyarakat. Buda-
va bersifat dinamis dan terus mengalami perubahan akibat perkembangan tekno-
legi, globalisasi, dan interaksi sosial antar individu maupun kelompok.

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

Budava lalah sekurnpulan nilai-nllal, norma, kepercayaan, dan pola pikir vang di-
millki eleh manusia dalam suatu komunitas. Bucays meliputi cara hidup, cam
berpakaian, makanan, bahasa, seni, dan segala unsur kehidupan yang membedakan
satu dengan yang |ain.

Lebih dari itu, kebudayaan merupakan hasil dari realisasi atau manifestasi dari
budaya. Kebudayaan melput artefak, tndakan, dan hasil kreatif dari sekelompok
marusia yang menggambarkan nilai-nilai dan norma yang ada di dalam budaya
mercka,

1.4 Hubungan Manusia dan Budays
Menurut Koentjaraningrat [1985), manusia dan budaya memiliki hubungan timbal

balik yang saling memengaruhi, yang mana manusia menciptakan budaya selaligus
dibentuk oleh budaya itu sendiri.




1. Manusia Menciptakan Budaya
Planusla menciptakan budava melalui interaksi soslal, Inevasl, dan adaptasi
terhadap lingkungan. Setiap masyarakat memiliki ke unikan budayanya sendi-
riyang berkembang darl waktu ke wakbu.

2. Budaya Membentuk Manusia
Budaya memengaruhi cara berpikir, bertindak, dan berinteraksi dalam ma-
syarakat. Nilai-nilai budaya menentukan norma sosial yang mengatur perila-
ku individu.

3. Perubahan Budaya Mengikuti Perubahan Sosial
Seiring dengan perkem-bangan teknologi dan globalisasi, budaya juga me-
ngalami perubahan dan adaptasi. Contohnya, digitalisasi telah mengubah
cara manusia berkomuni-kasi dan berinteraksi secara global.

1.5 Unsur-Unsur Budaya

Menurut Koentjaraningrat (1985), budaya terdiri dari tujuh unsur utama:

1. Sistem Religi dan Kepercayaan - Mencerminkan keyakinan spiritual dan ritu-
al dalam masyarakat, seperti upacara adat dan perayaan keagamaan.

Sistem religi dan kepercayaan merupakan salah satu unsur utama dalam le-
budayaan manusia yang memainkan peran sentral dalam membentuk struk-
tur sosial, nilai-nilal, dan prakbk kehidupan sehari-hari. Berbagai penelitian
antropologis dan sosiologis telah mengkaji lompleksitas dan dinamika sistem
ini dalam berbagai masyarakat. Unsur ini mencerminkan cara manusia me-
mahami eksistensi, hubungan dengan kekuatan transenden, serfa norma-
norma yang mengatur kehidupan kolektf,




Sistem Religi don Kepercoyaan dolam Perspektif Antropologi Budaya
Menurut Koentiaraningrat (2009), sistem religl mencakup keyakinan terha-
dap makhluk supranatural, mitos, ritus, dan upacara keagamaan yang teror-
ganisir dalam institusi sosial. Beligi tidak hanya sebagai ekspresi spidtual, te-
tapi juza sebagai mekanisme pengendalian sosial dan pelestarian nilai-nilal
budaya.

Penelitian mengenai sistem religi dan kepercayaan telah dilakuksn oleh ber-
bagal peneliti. Sebagai cantoh, studi oleh Florus (2010) mengenal masyarakat
Cayak di Kalimantan Barat menunjukkan bagaimana kepercayaan terhadap
roh nenek moyang dan prakiik mtuzl sepert "katab kebohan” berfungs seba-
gai sarana untuk memperkuat solidaritas sosial dan mengatur hubungan de-
ngan lingkungan alam. Ritual ini tidak hanya benifat spirftual, tetapl juga
memiliki implikasi sosial dan ekologis yang mendalam.

Komponen Sistem Religl

Menurut Koentjaraningrat, sistem religl mencakup empat komponen utama:
sistem keyakinan, sisterm upacara keagamaan, emosi keagamaan, dan umat
penganutimvya. Emosi keagamaan, seperti rasa takut, harapan, dankekaguman
terhadap yang sakra |, mendorong individu untuk menjalankan ritual dan upa-
cara keagamaan yang memperkuat ikatan sosial dan spiritual dalam kemuni-
tas (Koentjaraningrat, 2000).

Teari Asal-Usul Religi

E. B. Tylor mengemulakan bahwa asal mula religi berkaitan dengan kesadar-
an manusia 2kan adanya jiwa, yang berkembang menjadi animisme— keper-
cayaan terhadap roh dan makhluk halus. James Frazer, murid Tylor, memper-
luas pandangan ini dengan teori batas akal, yang menyatakan bahwa keter-
batasan pengetahuzan manusia mendorong pencarian solusi melalui sistem
kepercayaan dan prakhik magis (Frazer, 1890).




Relasi Agoma dan Budoya

Clifford Geertz melihat agama sebagal sistem simbol yang memberikan mak-
na terhadap pengalaman hidup manusia. Dalam konteks ini, agama tddak ha-
nya berfurgsi sebaga) sistem kepercayaan, tetapi juga sebagaikerangka Inter-
pretatif vang membentuk budaya dan perilaku sosial (Geertz, 1973).

Fungsi Soslal Sistem Religi

Sistem religi berfungsi sebagai mekanisme untuk mempertahankan strukfur
ensial dan memberikan makna kolektif terhadap fenomena kehidupan, se-
perti kematien. Dalam masyarakat Jawa, misalnya, ritual tahlilan tidak hanya
berfungs sebagai upacara keagamaan, tetap juga sebagal sarana untuk
memperkuat ilatan komunitas dan menjaga keseimbangan kosmis (Putri,
Z024).

Fungsi Sosial dan ldentitas Budayo

Sistem kepercayaan juga berperan dalam membentuk identitas budaya dan
struktur soslal masyarskat Dalam konteks [ndonesia, Pancasila sebagal dasar
negara mencerminkan nilai-nilai religivs yang diintegrasikan dalam sistem
hukum dan kebijakan publik. Penelitian ofleh Wahyudi (2021] menunjukkan
bahwa nilai-nilai spiritual dalam Pancasila digunakan sebagai landasan moral
dalam pembangunan nasional, memperkuat kohesi sosial, dan mendorong
kesejahteraan masyarakat.

Dinamika Religi dalom Konteks Lokal

Penelitian oleh Haryanto |2015) menunjukkan bahwa dalam masyarakat In-
donesia, khususnya di lawa Tengah, Jawa Timur, dan Kalimantan Tengah, ter-
dapat relasi yang erat antara agama dan tradisi lokal. Relasi ini menciptakan
kohesi sosial vang kuat, meskipun juga dapat menimbulkan interaksi yang
dizsosiatif dalam beberapa konteks (Haryanto, 2015).

ntegrasi Nilai Religlus dalam Kehidupan Modern




Irtegrasi nilai-nilai religivs dalam kehidupan modern juga tercermin dalam
berbagai aspek budays, sepert seni dan pendidikan. Misalnya, studi aleh Sari
(2023} mengenai sastra lisan Lampung menunjukkan bagaimana tradisi lisan
vang mengandung nilai-nilai religius diadaptasi ke dalam bentuk mosik untok
tujuan pendidikan, menjaga relevansi budaya dalam konteks kontempaorer,

Skstem religi dan kepercayaan merupakan unsur budaya yang kompleks dan
multifungsi, memainkan peran penting dalam membentuk struktur sosial,
identitas budaya, dan nilai-nilal maral masyarakat, Penelidan-penelitian ter-
dahulue menunjukkan bahwa sistem ini tidak hanya berkaitan dengan aspek
spirttual, tetepi juga memilikiimplikasi sosial, politk, dan ekologis yang signi-
fikan.

. Sistem Sosial dan Organisasi Kemasyarakatan — Mengatur hubungan sosial
dalam keluarga, suku, atau kelompok masyarakat, termasul sistem kelera-
batan dan kepemimpinan.

Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan merupakan unsur fundamental
dalam kebudayaan yang mengatur interaksi sozial, struktur kekuazaan, serta
mekanisme kerjg sema dalam masvarakat. Unsur ini mencerminkan Bagai-
mana masyarakat mengorganisasi dirl untuk memenuhl kebutuhan kolekhf
dan mempertahankan keberlangsungan sosial.

Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan merupakan unsur utama dalam
kebudaysan yang mengatur interaksi antarindividu dan kelompok dalam
masyarakat. Unsur imi mencekup struktur sosial, norma, peran, dan mnstitusi
yang membentuk tatanan kehidupan bersama.

Dalam antropologi budaya, sistem sosial mencakup pola hubungan antarin-
dividudan kelompok yang membentuk strukiur sosial masyarakal. Organisasi
kemasyarakatan merujuk pada institusi-institusi formal dan informal yang
mengatur perllaku soslal, sepert keluarga, lembaga pendidikan, dan organl-




sasi keagamaan. Sistem ini berfungsi sebagai kerangka kerja yang memung-
kirkan masyarakat beroperasi secara taratur dan terstrulcbur.

Konsep dan Fungsi Sistem Sasial

Sistem sosial adalab jaringan hubungan sosial yanz terstruktur dan terorga-
nisasi, yang mencerminkan pala interaksi dan peran sosial dalam masyarakat,
hMenurut Koentjaraningrat (2009), sistem cosial mencakup norma-narma so-
sial, milai-nilai budaya, dan institusi yang mengatur perilaku individu dalam
masyarakat. Fungsi utama sistem sosial adalah menjaga keteraturan sosial,
memfasilitasi integrasi sosial, dan memungkinkan masyarakast beradaptasi
dengan perubahan lingkungan,

Sistem sasial dan organisasi kemasyarakatan berperan dalam:

* Pengaturan Perilaku Sosial:
MWenetapkan norma dan nilal vang mengarahkan perilaku Individu da-
lam masyarakat,

¢ Pembentukan ldentitas Sosial:
Membantu individu memahami peran dan posisi mereka dalam struk-
furzosial

¢ Pemeliharaan Ketertiban Sosial:

Melalui mekanisme sanksi sosial dan hukum, sistem ini menjaga stabi-
litas dan ketertiban dalam masyarakat.

Orgonisos Kemasyorokoton dolam Konteks Budoyo

Organisasi kemasyarakatan adafah wadah bagi individu untuk berinteraksi,
bekerja sama, dan mencapai tujuan bersama. Dalam konteks budaya, organi-
sas5 kermasyarakatan mencerminkan nilai-nilai dan norma-norma yang ber-
laku dalam masyarakat. Misalnya, dalam masyarakat adat Baduy, struktur
sosial dan organisasi kemasyarakatan didasarkan pada nilai-nilai tradisicnal
vang diwariskan secara turun-temurun. Masyarakat Baduy memiliki sistem

10




kepamimpiran adat vang disebut "Pu'un", yang bertanggung jawab atas pe-
laksanaan upacara adat dan menjaga harmoni sosial (Permana, 2010).

Studi Kasus: Mosyarokat Boduy

Masyarakat Baduy di Banten, Indonesla, merupakan contoh nyata dari sistem
cocial dan organicasi kemasyarakatan yang berakar pada nilai-nilal budaya
tradisional. Mereka memiliki struktur sosial vang terdiri dari tiga kelompok
utama: Baduy Dalam, Baduy Luar, dan Baduy Dangka. Setiap kelompaok memi-
liki peran dan tanggung jawab yang berbeda dalam menjaga kelangsungan
budaya dan kehidupan sosial masyarakat (Fermana, 2010),

Studi Kasus: Musyarokat Dayok di Knlimanton Barat

Penelitian oleh Florus [2010) mengenai masyarakat Dayak di Kalimantan Ba-
rat menunjukkan bagaimana sistem sosial tradisionz), sepert "kotab k=ba-
han", berfungsi sebagal mekanisme penzaturan sosial dan pelestarian buda-
wa. Ritual inl tidak harnya memiliki nilal spiritual, tetapl juga memperkuat soll-
darttas sosial dan identitas komunitas.

Peran Modol Sosial dolom Orgonisasi Kemosyorakatan

Fodal sasial, sepert kepercavaan, 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 meningkatlan partisipasi anggota, memperkuat
kohesi sosial, dan mendukung keberlanjutan organisasi. Tiga bentuk modal
sosial yang dildentifikasi adalah bonding secol capital {iketan antaranggota),
bridging sodof capital | jembatan antar kelompok), dan finking sociol copital
(hubungan dengan institusi formal),

fntegrasi Nilai Religius dalom Kehidupan Modern

Sistem sosial juga berperan dalam mengintegrasikan nilai-nilai religius ke da-
lam kehldupan modemn. Misalnya, penelitian oleh Wahyudi {2021) menun-
jukkan bagaimana nilai-nilal spiritual dalam Pancasila digunakan sebagai lan-
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dasan moral dalam pembangunan nasional, memperkuat kohesi sosial, dan
mendorong kesejahterman masyarakat.

Sistem sosial dan organisasi kemasyarakatan merupakan elemen kunci dalam
ctruktur budaya yang memungkinkan masyarakat berfungsi secara ofektf
Melalui pengaturan perilaku, pembentukan identitas, dan pemeliharaan he-
tertiban, istem inl memastikan keberlangsungan dan stahbilitas eosial.

. Sistem Pengetahuan —Pengetahuan tentang lingkungan alam dan sosial yang
diwariskan, seperti ilmu pengobatan tradisional dan filosofi hidup.

Sistem pengetahuan merupakan salah satu unsur utama budaye vang men-
cerminkan cara suatu masyarakat memahami dan menginterpretasikan ling-
kunganmya. Unsur ini mencakup akumulasi pengataman, pemahaman, dan
keterampilan yeng diwariskan dari generasi ke penerasi, serta berfungsi seba-
gal landasan bagl prakiik dan perilaku scsial.

Dalam konteks bedaya, sistem pengetahuan mencakup berbagai aspek, ter-
masuk pengetahuan tentang alam, teknologi, sosial, ekonomi, dan kesehat-
an. Pengetahuan ini berkembang melalui interaks masyarakat dengan ling-
kunganmya dan diwariskan melalui tradisi isan mavpun tulisan. Menurut
Liliweri (2021), pengetahuan lokal dan tradisional merupakan hasil dari adap-
tasi masyarokat terhadap lingkungannya, yang mencerminkan kecerdasan
kolektif dalam menghadapi tartangan kehidupan.

Peran Sistem Pengetahuan dalam Budaya

Sistem pengetahuan berperan penting dalem membentuk identitas budaya
dan memengaruhi cara pandang masyarakat terhadap dunia. Pengetahuan
tradisional sering kali menjadi dasar bagi praktik-praktik budaya, seperti pe-
ngobatan tradisional, sistemn pertanian, dan ritual keagamaan. Selain itu, sis-
ten pengetahuan juga berfungsi sebagai mekanisme adaptasi dan inovasi,
memungkinkan masyarakat untuk menyesuaikan diri dengan perubahan ling-
kungan dansosial,
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integrasi Pengetahwon Tradisional dan Modermn

Dalam era globalisasl, integrasi antara pengetahuan tradisional dan modern
menjadi semakin penting. Penelitian oleh Hidayat (2017} menekankan pen-
tngnya sinergi antara ilmu pengetahuan, teknologi, dan rekayasa dalam kon-
tels pembangunan Indonesia, Pendekatan ini memungkinkan pemanfaatan
kearifan lokal dalam pengembangan teknologl yang sesuai dengan kebutuh-
an dan kondisi masyarakat setempat.

Studi Kasus: Pengetahuan Lokal dalam Pengelolaan Sumber Daya Alam
Pengetzhuan lokal memainkan perenkrusizldalam pengelolaan sumber daya
alam yang berkelanjutan. Masyarakat adat di berbagai daerah di Indanesia,
misalmya, memiliki sistem pengetahuan yang lkompleks mengenai ekosistem
lokal, yang memungkinkan mereka untuk mengelola hutan, sungai, dan lahan
pertanian secara lestari. Pengetahuan ini sering kali lebih etekiif dibanding-
kan pendekatan modern dalam menjaga keseimbangan ekologi dan kesejah-
teraan masyarakat.

Sistem pengetahuan sebagai unsur budaya bidak hanya mencerminkan cara
masyarakat memahaml dunia, tetapi juga barfungsi sebagai dasar bagi prak-
tik sosial dan mekanisme adaptasi terhadap perubahan. Integras antara pe-
ngetabiuan tradisional dan modern dapat memperkaya khasanah budaya dan
mendukung pembangunan yang berkelanjutan,

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

Sistem teknologi dan peralatan merupakan salah satu unsur utama budaya
vang mencerminkan kemampuan masyarakat dalam mengembangkan dan
memanfaatkan alat serta teknik untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Un-
sur ini Bidak hanya mencakup peralatan fisik, tetapi juga pengetahuan teknis
dan proses yang digunakan dalam berbagai aspek kehidupan, mulai dari per-
tanian hingga teknologi informasi.

13




Teknologi sebagai bagian integral dari budaya berfungsi sebagai sarana adap-
tasi manusia terhadap lingkungan dan sebagai medium ekspresi budaya. Me-
nurut Hidayat (2017), teknalegi tdak dapat dipisahkan dari budaya karena
keduanya saling memengaruhi dan membentuk satu sama lain. Perkem-
bangan teknologi mencerminkan dinamika budaya masyarakat dan sehalik-
nya, nilai-nilal budaya memengaruhi arah dar bentuk perkembangan tekno-
logi.

Integrasi Teknologi dalom Kehidupan Masyarakat

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi (TiK) telah membawa pe-
rubahan luar biasa dalam struktur sotial dan budaya masyarakat. Setiawan
(2018] menyaroti bahwa TIK telah meme ngaruhi nilai-rilai budaya (okal, ter-
masuk pergeseran identitas budaya di kalangan anak-anak muda, meningkat-
nya individualisme, dan homogenisasi budaya akibat media sosial. Namun,
TIK juga menawarkan kesempatan pelestarian budaya melalul digitalisasi dan
promasi budaya lokal di plotform digital.

S5tudl Kasus: Teknologl dalam Pelestarfan Budaowva Jaowe

Penelitian oleh Achmad et al. (2023) menunjukkan bagaimana teknologi di-
manfaatkan untuk menyebarkan budaya lawa kepada komunitas urban di
Surabava, Melalul kapitalisasi teknologl, seperti media digital dan pletform
daring, budaya lawa dapat diakses dan dipelajari cleh masyarakat |uas, ter-
masuk generasi muda yang lebih akrab dengan teknologi. Hal ini menun-
jukkan bahwa teknologi dapat menjadi alat yang efektif dalam pelestarian
dar penyebaran budaya lakal.

Tantongan don Peluvong

Meskipun teknologi menawarkan bamyak manfaat dalam konteks budaya,
terdapat tantangan yang perlu diatasi, Menurut Sofiani & Frinaldi (2023),
perkembangan teknologl dapat menyebabkan pergeseran gaya hidup dan
mengeeser pengetahuan lokal darikonteks adat dan budaya yang lebih luas.
Oleh karena itu, penting untuk mengem bangkan strategi yang bijaksana da-

lam memanfaatkan teknologi puna menjaga nilai-nilai budaya tradisional.
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Sistem teknologi dan peralatan sebagai unsur budaya memainkan peran pen-
ting dalam adaptasi dan ekspresi budaya masyarakat. Integrasi telnolog] da-
lam kehidupan seharl-harl membawa dampak positif dan negatif terhadap
budaya. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang seimhang dan hijak-
sana dalam mengadopsi teknologi, agar dapat mendukung pelestarian buda-
ya sekaligus memenuhi kebutuhan masyarakat moderm.

. Sistern Mata Pencaharian dan Ekonomi — Cara manusia memenuhi kebutuh-
an hidupnya, seperti pertanian, perdagangan, dan industri.

Sistemn mata pencaharian dan ekonoml| merupakan salah satu unsur utama
budaya yang mencerminkan cara masyarakat memenuhi kebutuban hidup-
nya melalui berbagai aktivitas produksi, distribusi, dan konsumsl. Lnsur imi
tidak harya berkaitan dengan kegiatan ekonomi semata, tetapi |uga mencer-
minkan nilai-nilai, norma, dan struktur sosial yang berkembang dalam suatu
komunitas.

Peran Sistem Mata Pencaharian dolom Budoyo

Menurut Liliweri {2021), sistem mata pencaharian dan ekonomi dalam kon-
teks budaya mencakup berbagal bentuk kegiatan ekonomi yang berkembang
sesual dengan kondisi peografis, sumber dava alam, serta nilai-nilai budaya
masyarakat setempat. Sistem ini berperan penting dalam membentuk iden-
titas budaya, struktur sosial, dan pola interaksi antaranggota masyarakat.

Studi Kasus: Mosyarakat Boduy

Penelitian oleh Sukassih et al. (2024} menunjukkan babwa masyarakat Baduy
di Banten mem pertahankan sistem ekonomi tradisional yang berlandaskan
pada prinsip keberlanjutan dan kearifan lokal. Mereka mengandz lkan perta-
nign ladang, kerajinan tangan, dan sistern barter sebagal 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.

15




Transfarmas! Ekanami ai Masyarakat Pesisir

Ningwuri {2017) dalam penelitannya di Dukuh Tapak, Semarang, mengung-
kapkan adanya dualisme mata pencaharian di masyarakat pesisir, di mana
sebagian masyarakat bekerja di sektor industr sekaligus memgertahankan
keglatan pertanian atau perikanan tradisional. Fencmena ini mencerminkan
adaptasi masyvarakat terhadap perubahan ekonomi sambil tetap memper-
tahankan identitas budaya mereka.

Dampak Perubohan Ekonomi terhodop Struktur Sosial

Andari et al. (2019} meneliti dampak alih fungsi [ahan pertanian menjadi
kawasan industri di Deli 5erdang, Sumatera Utara, Perubahan ini menyebab-
kan pergeseran orientasi mata pencaharian dari sektor pertanian ke sektor
industri, yang berdampak pada perubahan nilai-nilai sosal dan struktur ko-
munitas. Masyarakae: mengalamli transformasl dalam pola hidup, hubungan
sosial; dan dentitas budaya mereka.

Sistem mata penczharian dan ekonomi sebagdi unsur budaya tdak hanya
mencerminkan cara masyarakal memenuhi kebutuban hdup, tetapi juga ber-
peian dalam membentuk dan mempertahankan identitas budaya serta struk-
tur sosial. Pemahaman terhadap dinamika sistem ini penting untuk meran-
cang hebijakan pembangunan yang berkelanjutan dan berorientasi pada pe-
lestarian budaya lokal.

Sistem Bahasa - 5arana komunikasi yang digunakan dalam kehidupan sehari-
hari, baik dalam bentuk lisan maupun tulisan,

Sistem bahasa merupalan salah satu unsur utama budaya yang memairkan
peran penting dalam membentuk, mempertahankan, dan mentransmisikan
rilai-nifai budaya antar penerasi. Sebagai sistermn simbolik, bahasa tidak hanya
berfunpsi sebagal alat komunikasi, tetapi juga sebagai cermin dari struktur
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sosial dan identitas budaya suatu masyarakat. Dalam kajian antropolinguistik,
bahasa dipahami sebagai bagian integral dari kebudayaan yang mencermin-
kan cara pandang dam pola pikir kemunitas penuturrya.

Sistem Bahasa dalam Eonteks Budaya

Sistem bhahasa adalah kumpulan simbol, aturan, dan makna yang digunakan
oleh anggota suatu masyarakat urtuk berkomunikasi dan mengekspresikan
pikiran, perasaan, serta pengalaman mereka, Dalam konteks budaya, bahasa
berfungsi sebagal cerminan cara pandang dan pllai-nilai suatu kelompok
sosial.

Menurut Koentjaraningrat (2009), bahasa merupakan salah satu dari tujub
unsur budaya universal, barsama dengan sistem religi, sistem organisazi so-
sial, sistem penpetahuan, sistem mata pencaharian hidup, sistem teknologi,
dan kesenian.

Fungsi Bahasa dalam Budaya (Koentaraningrat, 2003; Sapir, 1921], antara

laln:

a. Alat Komunikasi
Bahasa memungkinkan anggota masyarakat berinteraksi, menyampaikan
pagasan, dan menjalin hubungan sosial.

b. Pewarisan Nilal Budaya
Melalul bahasa, radisi, norma, adat istladat, dan mitos dapat diwariskan
dari generasi ke generasi. Contohnya, cerita rakyat dan pepatah merupa-
lan sarana penting dalam mentransmisikan nilai-nilai budaya lokal.

c. Identitas Sosial dan Budaya
Bahasamenjadi penanda identitas etnis, nasional, bahkan kelas sosial. Dia-
lek atau logat tertentu mencerminkan asal-usul dan keanggotaan seseo-
rang dalarn suatu kelompok budaya tertentu,

d. Pembentuk Realitas Sosial
Bahasa tidak hanya mencerminkan realitas, tetapi jugs membentuk cara
pandang kita terhadap dunia. Hal ini dikenal dengan teori relativitas lingu-
istik atau Sepir-Wharf Hypothesis, yang menyatakan babwa struktur baha-
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sa memengaruhi cara berpikir dan berperilalku masyarakat pengguna ba-

hasa tersebut.

Bahasa sebagai Sarana Dinamis dalam Budaya

Bahasa bersifat dinamis dan berkernbang seiring perubahan budaya. Glo-
oalisasi, migrasi, dan kemajuan teknologi turut memengarubi evolusi ba-
hasa. Contohnya, baryak istilah asing yang diserap ke dalam bahasa lokal
akibat perkemba ngan teknologi dan kemunikasi giobal.

Contoh Konkret Bahasa sebagal Unsur Budaya

« Bahasa Jepang memiliki tingkat keformalan yang merefleksikan hi-
rarki sosial dalam budaya lepang,

« Bahasa Indonesia menyerap banyak kosakata dari bahasa Sanskerta,
Arab, Belanda, dan Inggris, mencerminkan sejarah dan interaksi bu-
dova yang panjang.

« Bahasa suku Dayak vang memiliki kosakata khusus untuk menjelas-
kan ritual atau hubungan dengan alam, mencerminkan pandangan
hidup masyarakatnya terhadap lingkunpan.

Pentingnya Pelestarian Bahasa

Ketika sebuah bahasa punah, maka sebagian besar warisan budaya, penge-
tahuan lokal, dan sejarah masyarakat juga ikut hilang. Oleh karena itu, pe-
lestarian bahasa lakal menjadi sangat penting dalam upaya mermpertahan-
kan identitas budaya.

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

Kesenian adalah ekspresi krealif manusia yvang menggambarkan nilai-nilai,
norma, keyakinan, dan estetika sekelompok arang. Dalam antropologi buda-
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ya, kesenian mencakup beragam bentuk seni seperti: seni rupa, musik, tari,

teater, sastra, dan seni pertunjukan lainmya.

Menurut Kaentjaraningrat (2009}, kesenian merupakan salah satu darl tujub
unsur kebudayaan universal yang terdapat dalam semua masyarakat mant-
sia, bersama unsur lain sepert bahasa, sistem religi, dan arganisasi sosial.,

Fungsi Kesenian dalam Budaya, antara lain:

a. Media Ekspresi Budaya dan Identitas
Kesenian mencerminkan cara pandang masyarakat terhadap dunia. Nilai-
nilai budaya lokal seringkali termanifestasi dalam motif, gaya, atau tema
karya seni. Misalmya, seni ukir Bali menggambarkan kepercayaan Hindu
dan kedekatan dengan alam.

b. Sarana Komunikasi Simbolik
sani berfungsl sebagal alat komunikasi simbolik yang memyampaikan
pesan sosial, religius, maupun historis. Contohnya, tarl tradisional bisa
mengandung makna spintual atau sejarah perjuangan suatu komunitas.

.. Pemersatu Sosial
Kesenian sering hadir dalam upacara adat, festival, dan kegiatan kolektif,
yang mempererat solidarnitas sosial. Musik dan tari bisa manjadi jembatan
antar generasi dan golongan dalam masyarakat,

d. Sarana Edukasi dan Pelestarian Budaya
Melalui kesenian, pengetahuan lokal, cerita rakyat, mitos, dan sejarah
lizan dilestarikan dan diajarkan kepada generasl berlkutnya. Wayang kulit
di Jawa, misalnya, menyvampalkan ajaran moeal dan flosof hidup melalu
kisah pewayangan.

e. Sarana Katarsis dan Hiburan
sanl menyediakan ruang untuk pelamplasan emosi (katarsis), rekreasi,
dan hiburam, yang penting untuk keseimbangan pzikologis individu
MAUpUN mMasyarakat.




lenis-jenis Kesenian dalam Konteks Budaya, antara lain:
« Seni Rupa: seperti seni lukis, seni ukir, seni batik.
« Seni Pertunjukan: tar, musik, teater, wavang.
« SenlSastra: pulsi, cerita rakyat, pantun, legenda.
« Senl Arsitektur: bangunan adat, rumah tradisional.
« Senl Kuliner {dalam kalan budaya kontemporer): masakan tradisional
sehapal berntuk ekspresi estetika dan identitas budaya.

Kesenian dan Dinamika Budaya

Kesenian berkembanp menpikuti dinamika sosial dan glohalisasi. Banyak ben-
tuk kesenian yang mengalami akulturasi (pencampuran budaya), namun te-
tap menjadi representasi budava lokzal, Misalnya, musik tradisional dipadu-
kan dengan teknologi modern tanpa kehilangan nilai budaya aslimya.

Pentingnya Pelestarian Kesenian

Kesenian radisional rentan terhadag kepunahan akibat modernisasi dan ko-
mersialisasl. Oleh karena itu, pelesarian kesenian sangat penting agar waris-
an budaya tidak hifang. Upava pelestarian melibatkan pendidikan, dokumen-
tasi, dan dukungan terhadap komunitas seniman lokal.

1.6 Perkembangan Budaysa

Budaya berkembang melalui beberapa proses. Menurut Herskovits (1948}, Park &
Burgess (1921), seria Inkeles (1969), ada beberapa mekanisme utama dalam per-
kembangan budaya:

1. Difusi Budaya — Penyebaran budaya darl satu kelompaok ke kelompok lain
melalui kontak sosial, seperti pengaruh budaya asing dalam makanan dan
mode pakaian, Herskowvits [1948) — Mengembangkan tean difusi budaya,
yvang menjelaskan bagaimana unsur-unsur budava menyebar dart satu ma-

syarakal ke masyarakat lain.
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2. Akulturasi — Penerimaan unsur budaya baru tanpa menghilangkan unsur
budaya asli, seperti musik tradisional yang dikembinasikan dengan alat musik
madern.. Koentjaraningrat (1985) - Menjelaskan akulturasi sebagai peneri-
rmaan unsur budaya baru tanpa menghilangkan budaya asll.

3. Asimilasi = Proses integrasi budaya sehingga budaya asli dan budaya baru
melebur menjadi satu, contohnya dalam perkawinan campuran yang mela-
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, sepertl pergeseran dan pasar tradisional ke e-commerece,
Inkeles (1969} = Menghubungkan maodernisasi dengan perubahan budaya
akibat kemajuan teknologl dan limu pengetahuan.

1.7 Dampak Budaya dalam Kehidupan Sosial

Budaya memiliki peran yang canpat penting dalam kehidupan sosial manusia. Setiap
individu dan kelompak masyarakat dipengaruhi oleh nifai-nilai budaya yang diwa-
riskan dari generasi ke generasi, Budaya membentuk identitas, norma sosial, dan
cara manusia berinteraksi satusama lain, Calam era globalisasi, budaya mengalami
perubahan yang signifikan, baik dalam aspek positif maupun negatif, Berikut adalah
beberapa dampak utama budaya dalam kehidupan sosial.

1. |dentitas dan Jati Diri — Budaya memberikan identitas unik bagi individu dan
kelompok. Identitas hudaya dapat dilihat dalam cara berpakaian, bahasa, dan
adat istiadat [Bourdiew, 1986),

Z. Norma dan Etika Sosial — Budaya menentukan norma dan etika yang me-
ngatur interaksi sosial, sepert sopan santun dalam berkomunikasi (Geertz,
1973).
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Konflik dan Integrasi Sosial - Perbedaan budaya dapat menyebabkan konflik,
tetapi juga dapat memperkaya kehidupan sosial jika dikelola dengan baik
melalul dialog antarbudaya [Keentiaraningrat, 1985).

Dampak Globalisasi — Glohalisas! membawa pengaruh budaya asing yang
dapat memperkaya atau mengancam keberlangsungan budaya lokal. Misal-
nya, budaya konsumtif dari Baral yvang memengaruhi gaya hidup masyarakat
Asla (Giddens, 1991},

. Pelestarian Budaya Lokal - Dalam menghadapi globalisasi, banyak negara

rmulai aktf dalam melestarikan budaya lokal melalui pendidikan, festival bu-
daya, dan digitalisasi warisan budaya [UNESCO, 2010).

Menurut Marjanto (2023), budaya itu memiliki lingkup vang luar biasa luas, detail
dan kompleks. Terdapat 4 (empat| elemen budaya, antara lain:

1.

3.
4,

Budaya itu mengenai seluruh hasil produk pikiran dan karya manusia.
Kebudayaan mencaliup segala sesuatu yvang divsahakan untuk dicapal oleh
manusia. Budaya di dalam Bahasa Inggris itu berasal dari Bahasa Latin adalah
colere. Budaya itu seperti yang lohn Frame katakan. Budaya berbada dengan
ciptaan Allah. Ciptazn merupakan karya Allah secara langsung, tetapi kebuda-
yvaean adalah karya Allah melalul manusia.

Budaya selalu memiliki kaltan erat dengan people, Jond, dan hisiory yang
menjadikanmya satu dan menjadikannya identitas dan keterkaitan mereka di
dalam kelompok tertentu.

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

Budaya adalah selalu bersanghkut paut dengan pengelompokan worldview.

Budaya mencakup aktivitas, tingkah laku, semangat dan arah masyarakat, Budaya
mencakup semua ekspres|, 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 kehidup-

an pernikahan keluargs, bapgaimana mengutarakan emosi dan kehendak dalam re-

lasi sosial, ekspres] manusia dalam suka duka, marah. Budaya juga mencakup stan-
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dar yang menjadi dasar dan kewajiban yang menjadi perlaku manusia. Manusia
adalah makhiuk berkebudaysan, Berbudaya itu secara sederhana adalah menjadi
manusia.

Manusia dan budaya adalah dua aspek vang saling berinteraksi dalam kehidupan
sasial, Manusia menciptakan, mewariskan, dan mengembangkan budays, semen-
tara budaya membentuk cara hidup dan perilaku manusia. Memahami hubungan
Ini penting dalam menjaga kelestarian budaya di era globalisasi. Budaya yang kuat
dapat menjadi pilar identitas nasional, sementara keterbukaan terhadap budava
l2in memungkinkan inovasi dan perkembangan yang lebih luas.
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BAB 6
MEWUIUDKAN BUDAYA KERJA TRANSFORMASIONAL
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6.1 Pendahuluan

Dalam era yang ditandai oleh percepatan perubahan teknologi, globalisasl, dan
dinamika pasar vang tidak menentu, arganisasi dituntut untuk tidak hanys ada ptif
tetapi juga transformatl Salah satu kunei keberhasilan arganisasi modern terletak
pada kemam puannya membentuk dan mengembangkan budaya kerja transforma-
sional—sebuah sistem nilal, norma, dan praktik kerja yang mendorong perubahan
positif, pemberdayaan individu, dan peningkatan kinerja organisasi secara berke-
lanjutan (Bass & Rigglo, 2006).

Budaya kerja transformasional tidak hanya berkaitan dengan gaya kepemimpinan,
tetapi merupakan ekosistem kerja yang mengintegrasikan visi bersama, kolaborasi,
Inowvasi, dan pengembangan sumber daya manusia. Dalam konteks Indonesia, ur-
egensl budava Inl semakin menguat seiring dengan tantangan dayva saing global,
perubahan demografl tenaga kerja, dan tekanan terhadap efektivitas pelavanan
publik maupun swasta.

Budaya kerja transformasional adalah lingkungan kerja yang dibeniuk aleh nilai-
nilas, norma, dan prakbk yvang mendorong perubaban positf, inovasi, serta pengem-
bangan individu dan tim. Dalam budaya in, pemimpin berperan sebaga) agen per-
ubahan yang menginspirasi dan memcbvasi karyawan untuk merncapal potens
terbaik mereka. Bass dan Riggio [2006] mengidentifikasi empat mmponen utams
dalam kepemimpinan transformasional: pengaruh idealis, motivasi inspirasional,
stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual,
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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 pengembangan
diri karvawan, sehingga meningkatkan kinerja Individu dan onganizasl secara kese-
luruban.

6.2 Karakteristik Budaya Kerja Transformasional

Budaya kerja transformasional mencerminkan karakteristik tertentu vang dapat
diidentifikasi dan dikembanghkan dalam arganisasi (Stempel et al., 2005 Yukl, 20013);

1. Visi dan nilai Bersama.

Seluruh elemen arganisasi memahamidan berkomitmen terhadap visi besar
Organisasi,

Wisi dan nilai bersama merupakan elemen krusial dalam budaya kerja trans-
formasional, yang mana pemimpin berperan dalam mengnspirasi dan me-
motivasi anggota organisasi untuk mencapaitujuan bersama. Kepemimpinan
transformasional menekankan pentingniva komunikasi visi yvang jelas dan
penanaman nilai-nilai int yang diadopsi aleh seluruh anggota organisasi,

Visi dan nilal bersama merupakan elemen kunci dalam budaya kerja transfar-
masional, Kepemimpinan transformasional menekankan pentingnya pemim-
pin dalam mengartikulasikan visi yang jefas dan menginzpirasi, yang kernu-
dian diintérnalisasi oleh anggota organisasi sebagai tujuan bersarma. Proses
ini dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan dan juga mendorong
perilaku inovatif dan partisipasi aktif dalam mencapai tujuan organisasi.

Liv et al, [2024) menyoroti bahwa kepemimpinan transformasional secara
tidak langsung memengaruhi perilaku kewarganegaraan organisasi melalui
pengaruh karismatik dan perhatian individual. Dalam konteks ini, visi bersa-
ma berperan sebagai moderator positif vang memperkuat hubungan antara
atribusi karisma dan perhatian individual, sehinggs mendorong perilaku ino-
vatif di kalangan karyawan.
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Mguyen et al. (2022] juga menunjukkan bahwa kepemimpinan transforma-
sional secara signifikan memengaruhi budaya organisasi, yang pada giliran-
nya berdampak positif pada kinerja organisasi, Studi ini menyoroti bahwa
pemimpin transformasional mampu membentuk budaya vang mendukung
inovas dan adaptasiterhadap perubahan, dengan menanamkan visi dan nilai
bersama di antara karyawsan,

Selain itw, penelitian cleh ahin & Bilir (2024) menemukan bahwa kepe-
mimpinan transformasional dan nilai budaya personal memiliki pengaruh
langsung terhadap pembentukan organisasi pembelajar. Pemimpin yang
mampu mengartikulasikan visi yang |elas dan mendorong nilai-nilai kolekf
dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pembelajaran dan inovasi

berkelanjutan dalam organisasi.

Lebih lanjut, studi oleh Diamantidou & Halkiopoulos (2024) menegaskan bah-
wi kecerdasan emosional pemimpin transformasional berperan penting da-
lam membentuk budaya organisasi yang positif. Pemimpin dengan kecerdas-
an emasional tinggi mampu menanamkan nilai-nilal bersama yang memper-
kuat komitmen dan kinerja karyawan,

Dengan dem kian, dapat disimpulkan babywa visi gan nilal bersama yang diko-
munikasikan oleh pemimpln transformasional berperan penting dalarm meame-
bentuk budaya organisasi yang adaptif, inovatif, dan berorientasi pada pem-
belajaran, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja dan daya saing organi-
535,

Pemberdayaan individu,

Karyawan diberi kepercayaan untuk mengambil keputusan dan mengem-
bangkan potensi diri.

Pemberdayaan individu merupakan salah satu karalkteristik utama dalam bu-
daya kerja transfarmasional, yvang mana pemimpin berupaya meningkatkan
kapasitas dan kepercayaan diri karyawan untuk mencapai kinerja optimal. Ke-
pemimpinan transformasional menekankan pentingnya memberikan otono-
mi. mendorong pengambilan keputusan, dan memfasilitasi pengembangan
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keterampilan karyawan, sehingga mereka merasa lebih berdaya dan termaoti-
vasi dalam pekerjaan mereka. Kepemimpinan transformasional memiliki
peran krusial untuk menciptalaan fingkungan kerja yang mendukung pember-
dayaan melalul komunikazi visl yvang jelas, dukungan terhadap inovasl, dan
perhatian pada kebutuhan individu karyawan.

Peneltian oleh Mohammed & Al-Abrrow [2023] menyorot bahwa kepemim-
pinan transformasional dan pemberdayaan memiliki dampak signifikan ter-
hadap kinerja dan inovas crganisasi. Studi ini juga menemukan bahwa ke-
pemimpinan transformasional secara positif memengaruhi pemberdayaan

karyawan, yang dapat mendorong kinerja dan inovasi organisasi.

Peneliian oleh Amundsen & Martinsen (2014) menunjukkan bahwa kepea-
mimpinan transformasional berhubungan pozitf dengan pemberdayaan psi-
kologis karyawan untuk peningkatan kinerja. Studi ini menyoroti bahwa pe-
mimgin yang memberikan dukungan dan inspirasi akan meningkatkan kom-
petensidan otanomi ka nvawan, yang esensial untuk pemberdayaan individu,

Selain itu, meta-analisis olenh Lee {2021) mengungkap bahwa kepemimginan
transfarmasional berkarelasl positif dengan pemberdayaan psikologis. Temu-
an ni menagaskan bahwa pemimpin yang mengadopsi gaya kepemimpinan
transfarmasional cenderung menaptakan lingkungan kerja yang membearda-
yakan karyawan, sehingga meningkatkan motivasi dan kinerja mereka.

Lebih lanjut, studi cleh Albrecht & Andreetta (2011) menemukan bahwa pe-
mberdayaan struktural mermediasi hubungan antara ke pemimpinan transfor-
rnasional dan keterlibatan kierja. Artinya, pamimpin transformasional yang
menyediakan sumber daya dan dukungan struktural dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan melalul pemberdavaan.

Perelitian oleh Pourbarkhordari et al, (2016) menunjukkan bahwa kepemim-
pinan transformasicnal yang berfolws pada individu secara signifikan berhu-
bungan dengan kinerja kerja, dengan keterlibatan kerja sebagai mediator, Hal
ini menegaskan bahwa pemberdayzan individu melalui kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan.
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Cengan demikian, pemberdayaan individu dalam konteks budaya kerja trans-
formasional berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan dan kinerja
karyawan, serta mendorong incvasi dalam orga nisas,

. Imovasi dan pembelajaran berkelanjutan.
Drganisasi mendorong eksperimen, refleksi, dan perbaikan berkelanjutan.

Inovadi dan pembelajaran berkelanjutan merupakan karakterstic penting da-
lam budaya kerja transformasionzl, yang mana pemimpin berperan dalam
mendarong kreativitas, adaptasi, can peningkatan kompetensi secara terus-
menerus di dalam organisasi. Kepemimpinan transformasional menekankan
pentingnya visi yang menginspiras,, stimulasi intelektual, dan perhatian indi-
vidual untuk menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan pembe-
lajaran berkelanjutan.

Penelitian oleh Garcia-Morales et al. (2012) mengungkapkan bahwa keps-
mimpinan transformasional berpengaruh positif pada inovasi organisasi, de-
ngan pembelajaran organisasi sebagal mediator. Studl ini menyoroti bahwa
pemimpin transfoermasional mendoreng pembelajaran yang memungkinkan
organisasl untuk berinovasi dan meningkatkan kinerja.

Selain itu, studl oleh Sahin dan Bilir {2024) menemukan bahwa kepemim-
pinan transformasional dan nilai budava personal secara langsung memenga-
ruhl pembentukan organlsasi pembelajar. Pemimpin yang mampu maengarti-
kulzsikan visi yang jelas dan mendorong nilai-nilai kole ktit dapat menciptakan
lingkungan yang mendukung pembelajaran dan inovasi berkelanjutan organi-
535

Lebih lanjut, penelitian oleh Purwanto et al, (2023) mengungkap babwa ke-
pemimpinan transformasional, budaya pembelajaran, dan struktur organ isa-
si secara signifikan memengaruhi kapasitas inovasi sekolah. Hal ini menegas-
kan bahwa pemimpin transformasional yang mendorong budaya pembéla-
jaran dan strulktur yang mendukung dapat meningkatkan kemampuan ino-
vasi dalam konteks pandidikan.
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Cengan demikian, inovasi dan pembelajaran berkelanjutan sebagai karakta-
ristik budaya kerja transformasional berperan penting dalam meningkatkan
adaptabilitas, kreativitas, dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

. Kepemimpinan inspiratif.
Pemimpin menjadi panutan dan penggerak perubahan.

Kepemimpinan inspiratf marupakan calah gatu karalteristik utama dalam
budaya kerja transformasional, vang mana pernimpin berperan dalam me-
mativas dan menginspirasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi vang
lebih tinggi. Pemimpin inspiratif mampuy membangun visi yang jelas dan
menarik, serta mendorong karyawan berkarya melampaul kepentingzn pri-
badi untuk keberhasilan barsama.

Penelidan oleh Podsakoft et al. [1990) menjelaskan bahwa perilaku kepe-
mimpinan transformasional, termasuk kepemimpinan inspiratif,. memiliki
dampak positif pada kepercaysan karyawan, kepuasan kerja, dan perilaku ke-
warganegaraan organisasi. Studi ini menekankan bahwa pemimpin yang
memberikan (nspirasi dan motivasl akan mendorong kemitmen dan kinerja
karyawan,

Selaim tu, studi oleh Bass dan Avolio (1993) mengungkap bahwa kepemim-
pinan transformasional memilikl peran vital dalam membangun budaya orga-
nisasl vang adaptf dan inovatf Pemimpin Inspiratf mewujudkan linglungan
kerja yang kandusif bagi kreativitas dan pembelajaran berkelanjutan, sehing-
ga organisasi lebih responsif terhadap perubahan,

Lebih lanjut, penelitan oleh Gardner et al. {2010) menyorot bahwa kepe-
riimpinan inspiratif dalam konteks transformasional berkontribusl pada pe-
ngembangan budaya organisasi yang kuat dan positif. Pemimpin yang mame-
pu mengartikulasikan visi yang menginspirasi dan menunjukkan komitmen
terhadap nilai-nilai inti organisasi dapat memperkuat identitas dan kohesi
Organisasi,

Dengan demikian, kepemimpinan inspiratif sebagai karakteristik budaya kerja
transformasional berperan penting dalam meningkatkan motivasi, kormit-
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men, dan kinerja karyawan, serta membentuk budaya organisasi yang adaptf
dan inovatif.

. Keterbukaan dan komunikasi dua arah.
Terbangun budaya dialog, umpan balik, dan partisipasi aktif.

Katerbukaan dan kemunikasi duz arah merupakan karakteristk penting da-
lam budaya kerja trancsformasional, yang mana pemimpin mendarong trans-
parans| dan dialog aktif dengan karyawan untuk membangun kepercayaan
dan meningkatkan kinerja organisasi. Kepamimpinan transfarmasional vang
efektif melibatkan komunikasi yang jelas dan terbuka, memungkinkan per-
tukaran ide dan umpan balik yang konstruktif antara pemimgin dan anggota
Girm.

Penelidan oleh Men et al. (2020) menjelaskan bahwa kepemimpinan trans-
formasional dan komunikasi organisasi yang transparan dapat meningkatkan
kepercayaan karvawan pada crganisasi, Studi ini menekankan bahwa komu-
nikasi yang transparan dari pemimpin transformasional memperkuat hu-
bungan pesitif dengan karvawan, yang pada gilirannya meningkatkan keper-
cayaan dan keteribatan mereks.

Selain ltu, studl oleh Detert & Burrls (2007) menemukan bahwa perilaku
kopamimpinan yang terbuka dan mendukung komunikas] dua arah secara
positif berhubungan dengan kecenderungan karyvawan untuk menyuarakan
ide-ide perbaikan. Pemimpin yang menunjukkan keterbukaan terhadap ma-
sukan karyawan menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa nyaman
untuk berbagi pemikiran dan saran, yang penting untuk inovasi dan per-
baikan berkelanjutan,

Lebih lanjut, penelitian oleh islam et al. (2021} mernyoretl bahwa kepermim-
pinan transformasional akan mendorong komunikasi terbuka dan dua arah
berkontribusi pada perilaku karyawan yang mendukurg perubahan organi-
sasi. Studi inl menunjukkan bahwa kepercayaan karyawan terhadap pemim-
pin, yang diperkuat melalui komunikasi efektif, memainkan peran madiasi
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dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan perilaku pro-
aktif karyawan selama perubahan organisasi,

Dengan demikian, keterbukaan dan komunikasi dua arah dalam kepemim-
pinan transformasional berperan penting dalam membangun kepercayaan,
mendorong partisipasi karvawan, dan meningkatkan efektivitas organisasi
secara keseluruhan,

6.3 Strategi Praktis Mewujudkan Budaya Kerja Transformasional

Berikut ini adalah langkah-langkah praktis untuk mewujudkan budaya kerja trans-
formasional, antara lain:

1. Membangun Komitmen Kepemimpinan Transformasional

Langkah awal dan paling krusial dalam membangun budaya kerja transformasional
adalah komitmen kuat dari pimpinan puncak. Permimpin harus menjadi role model
dalam menanamkan nilzi-nilai transformasional melalui tndakan nyata, bukan
sekadar retorika. Penelitan oleh Kristiawan dan Widodo (2020) menunjukkan bah-
wa kepemimpinan transformasioral memiliki kontribusi signifikan dalam memben-
tuk budaya kerja yang produktf dan inovatif.

Pemimpin harus menjadi teladan dalam menerapkan nilai-nilai transformasional.
Mereka perlu menunjulkan integritas, kemitmen terhadap visi organisasi, dan ke-
mampuan untuk menginspirasi serta memaotivasi karyawan. Pelatihan kepemim-
pinan yang herfokus pada pengembangan keterampilan komunikasi, empati, dan
pengambilan keputusan strategis sangat penting dalam proses inl.

Penelitian oleh Farras et al. (2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan transforma-
sionaldan budaya organisasisecara bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan

Studi ini menekankan pantingnya peran pemimpin dalam membentuk budaya lerja
vang mendukung peningkatan kinerja.

Salain itu, Kristiawan dan Widodo (2020} menemukan bahwa kepemimpinan trans-

formasional dan budaya arganisasi berpengaruh pada kinerja karvawan. Penelitian
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ini menggarisbawahi bahwa budaya organisasi yang kuat, didukung oleh kepemim-
pinan yang efektif, dapat meningkatkan kinerja individu dalam organisasi.

Lebih lanjut, studi oleh Hidayat et al. (2024) melalul tnjauan literatur menyimpul-
kan bahwa kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi berperan pen-
Hrg dalam meningkatkan knerja karyawan, Temuan inl menegaskan babwa kome-
binasi antara kepemimpinan yang inspiratf dan budaya kerja yvang positft dapat
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pencapaian tujuan strategis orga-
Misas,

2. Merancang Sistem dan Struktur Organisasi yang Mendukung

Budaya tidak tumbuh dalam ruang hampa. Organisasi perlu mendesain ulang sis-
tem dan struktur agar mendukung fleksibilitas, kolaborasi lintas fungsi, dan pe-
ngambilan keputusan partisipatif. Misalnya, struktur tim datar {flat teoms) terbukn
mendorong keterlibatan karyawan dan meningkatkan rasa memiliki (Farras et al.,
2024),

3. Mendorong Inovasi melalui Eksperimen

Budaya kerja transformasional tidak bisa dilepaskan darl semangat inovasi. Orga-
nisasl periu menclptakan ruang aman untuk eksperimen, menghargal kegagalan
sebagal bagian dari proses belajar, dan memberikan Insentif bagl ide-1de kreatf
Lingkungan yvang tidak menghukum kesalahan, meldinkan menghargal upaya dan
proses, terbuktd meningkatkan efistensi tim [(Alrowwad et al., 2020).

Organisasl perlu menciptakan lingkungan yvang kondusif bagi eksperimen dan pe-
ngambilan risiko yang terukur. Hal Inl dapat dilakukan dengan menyediakan sumber
daya vang memadal, memberikan penghargaan atas (de-ide inovatif, dan memba-
ngun budaya yang tidak menghukum kegagalan, tetapi melihatnya sebagai peluang
belajar.

4, Penguatan Komunikasi Internal yang Terbuka dan Transparan

Salah satu ciri budaya transformasional adalzh keterbukaan informasi dan komuni-
kasi dua arah. Komunikasi internal yang efektif tidak hanya memperlancar koo rdi-
nasi, tetapl juga membangun kepercayaan dan engagement. Penelltan oleh Hida-
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yati et al. {2024) menegaskan bahwa komunikasi organisasi yang terbuka menjadi
fondasi budaya kerja yang sehat dan produldif,

Komunikasi vang efektif antara semua fevel dalam organisas! sangat penting. Pe-
mimpin harus mendorong dialog terbuka, mendengarkan masukan dari karyawan,
dan memberikan umpan balik yang konstrukbl Hal ini menciptakan rasa saling
percaya dan memperkuat komitmen karyawan terhadap tujuan organisasi,

5. Investasi dalam Pengembangan Karyawan

Transtormas! budava tidak mungkin teriadi tanpa pengermbangan Individu, Orga-
nisasi harus menyediakan pelatihan yang relevan, program mentoring, dan jalur
karier yang jelas untuk mendorong pertumbuhan karyawan. Budaya pembelajaran
barkelanjutan memperkuat budaya kera transformasional karena mendorong
mindset berkembang (growth mindset).

Organisasi memberikan kesempatan karyawan mengembangkan kompetensi dan
karier mereka melzlui pelatihan, mentoring, dan program pengembangan [ainnya.
Dengan dernikian, karyawan merasa dihargai dan dianggap penting. Mereka akan
termotivasi berkontribusi lekih dalam mencapai tujuan organisasi.

6. Mengelola Perubahan Secara Strategis

Setiap transformasi pasti menghadapi resistensi, Oleh karena itu, manajemen per-
ubahkan perfu dijalankan secara sisternatis: mulal dari analisis readiness, komunikasi
parubahan, pelibatan stokeholder, hingga monftorfng dan evaluasl. Permimpin
transformasionzl harus mampu menjelaskan urgensi perubaban dan mengajak se-
luruh elemen arganisasi menjadi bagian dari proses,

7. Mendptakan Lingkungan Kerja yang Kolaboratif

Mendorong kerja sama antar tim dan departemen untuk mencapai sinergi dalam
organisasi. Hal ini dapat dicapai dengan membangun struktur organisasi yang fleksi-
bel, memfasilitasi proyek lintas fungsi, dan menciptakan ruang kerja yang mandu-
kung interaksi dan kolaborasi.
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6.4 Implikasi Positif Budaya Kerja Transformasional
Budaya kerja transformasional memberikan banyak dampak positif, di antaranya:
1. Meningkatkan kinerja individu dan tim (Farras et al,, 2024).

Budaya kerja transforrmasional, vang ditandai oleh kepemimpinan yang
menginspirasi, memaotivasi, dan mendorong inovasi, telah terbukt membe-
rikan dampak positif signifikan pada peningkatan kinerja individu dan tim

dalam berbagal konteks organisas!.

Penelidan oleh Purwadi (2024] menunjukkan bahwa kepemimpinan transfar-
rmasional memiliki pengarub positf yvang signifikan pada kinerja tim dalam
proyek konstruksi, Studi inl menyorati bahwa dimensi rmativast inspirasional
dan pengaruh ideal dari kepemimpinan transtermasional berkontribusi
paling besar dalam meningkatkan kinerja tim,

Lai et al, {2020) menemukan babwa kepemimpinan transformasional meng-
inspirasi karyawan untuk lebih teriibat dalam tugas-tugas mereka, sehingga
rmeningkatkan kinerja dan perilaku positf dalam or-ganisasi.

D tingkat internasional, penelitan oleh Schaubroeck et al. {2007) meng-
ungkap bahwa kepemimpinan transformasional memengaruhl kinera tim
melalul mediasi potensi tim, menunjukkan bahwa pemimpin vang transfor-
masional mampu membangun keparcayaan dan keyakinan tim dalam men-
capal tujuan bersama.

Dengan demikian, implementasi budaya kerja transformasional dalam orga-
nisasi dapat secara signifikan meningkatkan kinerja individu dan tim melalui
peningkatan motivasi, kolaborasi, dan komitrnen terhadap tujuan bersarma.

2. Meningkatkan retensi dan kepuasan kerja karyawan (Bass & Riggio, 2008}

Budaya kerja transformasionzl, yang ditandai oleh kepemimpinan yang
menginspirasi dan mamotivasi, telah terbukti secara signifikan meningkatkan
kepuasan kerja dan retensi karyawan. Kepemimipinan transformasional men-

ciptakan lingkungan kerja yang mana karvawan merasa dihargai. Dengan
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demikian mereka akan iF_-rm-:r'masWErka rya secara maksimal, sehingga me-
ngurangi niat untuk meninggalkan organisasi.

Penelidan eleh Sihite et al. (2023) menungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh pada kepuasan kerja dan keterlibatan karya-
wan, yang pada akhirmnya meningkatkan kinerja perusahaan. Studi ini menyo-
rofi pentingnya peran pemimpin dalam memkbangun budaya kerja yang men-
dukung dan memotivasi karyawan,

Lai et al. (2020} menemukan bahwa kepemimpinan transformasional mendo-
rang keterlibatan kerja karyawan, vang berkontri-bus pada peningkatan ki-
nerja individu dan tim. Keterlibatan kerja yang tinggi sering kall dikaitkan de-
ngan tingkat kepuasan dan retensl karyawan yang lebib haik.

Oi tingkat intermasicnal, penelitian oleh Caillier (2016] mengungkap ba hwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dalam mengurangi
niat karyawan untuk meninggalkan organisasi, dengan meningkatkan kepu-
asan kerjz dan kemitmen organisasi.

Dengan demikizan, penerapan budava kerja transformasicnal dalam organisa-
& dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, memperkuat komitmean ar-
ganlsasL dan mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan,
yang secara keseluruhan berkontribusi pada peningkatan retensi karyawan,

. Memperkuat keunggulan kompetitif organisasi melalul inovasi [Stempel et
al., 2005).

Incyasi memalnkan peran penting dalam memperkuat keunggulan kompeti-
of organisasl. Melalul strategl inovasl vang efektf, organisasi dapat mening-
katkan kineria dan mempertabankan posisinga di pasar yang kompetitif.

Peneliian oleh Garrido-Moreno et al. (2024) menekankan bahwa ketahanan
organisasi memiliki dampak signifikan pada keunggulan kompetitif perusaha-
an. Studi ini juga menemukan bahwa inovas! berkontribusi positif pada ki-
nerja bisnis, menunjukkan bahwa perusahaan yang mengadopsi inovasi dan
memperkuat ketahanan organisasi cenderung mencapai keunggulan kompe-
titif yang berkelanjutan.
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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
dl Indonesia. Hazll penslitian menunjukkan bahwa incvasl produk secara
tidak langsung meningkatican kinerla pemaszaran melalul inovasl [2yanan dan
keungsulan kempetitdf.

Lebih lanjut, penelitian oleh Ligia et al. (2024) mengkaji bagaimana karak-
teristik kewirausahaan dan difusi budaya memengaruhi kompetensi magang
internasional. Meskipun fokus utama penelitian ini pada magang internasi-
onal, temuan mengenai pentingnya karakteristik kewirausahaan dan adap-
tasi budaya dapat diterapkan dalam konteks organisasi untuk mendorong
inovasi dan meningkatkan keunggulan knompetitif.

Cengan demikian, penerapan strategi inovasi yang tepat, baik dalam bentuk
inovasi layanan, produk, maupun pengembanga n karakteristik kewirausaha-
an, merupakan faktor kunci dalam memperkuat keungrulan kompetitif orga-
nisasi,

Mendptakan organisasi pembelajar yang adaptif dan resilian (Yukl, 2013).

Menciptakan organisasi pembelajar yang adaptif dan resilien menjadi krusial
dalam menghadapi dinamika |lingkungan bisnis yang terus berubah. Konsep
ini menekankan pentingnya pembelajaran berkelanjutan, kemampuan ber-
adaptasi, dan ketahanan organisasi dalam merespons tantangan dan peru-
bahan eksternal. Penelidan ferdahuly menunjukkan bahwa pembelajaran
arganisasi berperan signifikan dalam meningkatkan kapasitas adaptasl dan
ketahanan organisasi terhadap perubahan dan tantangan.

Pembelajaran Organisasi dan Ketahanan

Pembelajaran organisas! (organizotional fearning) adalah proses vang mana
erganisasi meningkatkan kapasitasnya untuk mencapai hasil yang diinginkan
melalui peningkatan pengetahuan dan pemahaman. Proses ini melibatkan
pembelajaran dari pengalaman masa lalu dan pemyesualan terhadap peru-
bahan lingkungan. Menurut COrth & Schuldis (2021), kemampuan organisasi
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untuk belajar dan melepaskan pengetahuan lama |unlearning) berkontribusi
signifikan pada ketahanan organisasi, terutama dalam menghadapi krisis
seperti pandemi COVID-19,

Pernbelajaran organisasi memungkinkan pengembangan kapabilitas untuk
menyerap dan menanggapl perubahan secara efekbf, yang pada giliranmya
memperkuat ketahanan arganisasi. Studi oleh Limnios et al. (2014) menya-
rati bahwa respons adaptif dalam ketahanan crganizasi merupakan proses
evolusioner yang melibatkan variasi, seleksi, dan retensi. Proses ini memung-
kinkan organisasi urtuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan melalw

pembelajaran dan inovasi yang berkelanjutan.

Lebin lanjut, penelitian oleh Wyadzayo et al. [2023) mengembangkan model
proses dinamis muiGlevel vang menunjukkan bagaimana elemen-elernen
dalam organisasi berkontribusi pada ketahanan adaptif. Mode! ini mene-
kankan pentingriya interaksi antara berbagai Gngkat dalam arganisasi untuk
rmencapai ketahanan yang efekbf.

Peran Budaya Adaptif dan Kepemimpinan Transformasionzl

Selain itu, kemampuan untuk belajar dan melupakan [unfearning) dalam ar-
ganisasl juga berkontribusi pada ketahanan selama krisis, Stud aleh Aman-
kwah-Amoah et al. (2021) menjelaskan bahwa pembelajaran organisasi
memiliki efek positif yang kuat pada kapasitas adaptif ketahanan, disbanding-
kan dengan ketahanan organisasi secara keseluruhan. Ini menunjukkan bah-
wa kemampuan untuk mengadopsi pengetahuan baru sambil mekepaskan
praktik lama yang tidzk lagl relevan adalah kunci dalam membangun orga-
nisasi yang adaptif dan tangguh.

Budaya adaptif dalam organisasi memungkinkan fleksibilitas dan respons
cepat terhadap perubahan. Madi Odeh et al. {2021) menekankan bahwa
kepamimpinan transformasicnal memiliki peran penting dalam membangun
budaya adaptif yvang mendukung ketahanan crganisasi. Pemimpin yang
mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk menerima perubah-
an dan berinovasi akan memperkuat ketahanan crganisasi.
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Kapabilitas Dinamis dan Sistem Adaptif Kompleks

Kapabilitas dinamis merujuk pada kemampuan organisasi untuk menginte-
grasikan, membangun, dan merekonfigurasi kompetensi internal dan ekster-
nal puna 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 (com-
plex odopbive systems) sebagai kerangka kerja untuk mencapai ketahanan
arganisasi. Pendekatan ini menekankan pentingnya interaksi dinamis antara
elemen-glemen organisasi dalam menghadapi kebidakpastian.

Pembelajaran Ganda dan Tiga Kall Lipat

Untuk mencapai ketahanan, arganisasi perlu menerapkan pembelajaran gan-
da (doubie-loop leorning) dan tiga kali lipat (triple-loog learning). Pembela-
jaran ganda melibatkan penyesuaian norma dan kebijakan yang mendasari
tindakan, sementara pembelajaran tga kali lipat berfokus pada reflelsi men-
dalam terhadap proses pembelajaran itu sendiri. Pendekatan ini memung-
kinkan organisasi urmtulk merespons perubahan, mengantisipasi, dan mem-
persiapkan dirl terhadap tantangan masa depan.

Membangun organisasi pembelajar vang adaptif dan resilien memerlukan
kombinasi antara pembelajaran berkelanjutan, budava adaptif, kepemimpin-
an transformasional, dan penerapan kapabilitas dinamis. Dengan pendekat-
an ini, organisasi dapat lebih etektif dalam menghadapi perubahan dan me-
rnastikan kelangsungan serta partumbuhan di tengah dinamika lingkurgan
bisnis yang kompleks. Untuk mencapai pembelajaran organisas yang efektif
dalam meningkatkan ketahanan, penting bagi manajer untuk mendorong
budaya sistem terbuka yang mendukung pembelajaran dan adaptasi. Hal ini
memungkinkan organisasl untuk tetap tangguh dan responsif terhadap tan-
tangan yang muncul
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6.5 Tantangan dalam Mewujudkan Budaya Kerja Transformasional

Meskipun banyak manfaat yvang dapat diperoleh, membangun budaya kerja trans-

formasional tidak tanpa tantangan. Beberapa hambatan yang mungkin dihadapl,

antara lain;

1. Resistensi terhadap Perubahan.

Karyawan yang marasa mpaman dengan cara kerja lama bissanya enggan ber-
adaptasi dengan perubahanr. Resistensi terhadap perubahan adalah fename-

na umum di kalangan karyawan yang merasa nyaman dengan metode kerja
lama dan enggan beradaptasi dengan perubahan organisasi. Beberapa faktor

utama vang memengaruhi resistensi ini, antara ain:

al

b

c)

d)

Kebiasaan: Karyawan cenderung mempertahankan cera kerja yang
sudah dikenzl dan nyaman, sehinggs perubahan dianggap menggang-
gu rutinitas vang telah mapan.

Rasa Aman: Perubahan dapat menimbulkan ketidakpastian yvang
mengancam perasaan aman karyawan dalam pekerfaannya.

Faktor Ekonomi: Kekhawatiran akan dampak finansial, seperti potensi
kehilangan pekerjaan atau penurunan pendapatan, dapat mendarong
karyawan menolak perubahan,

Rasa Takut: Ketakutan terhadap hal-hal baru atau ketidakmampuan
memenuhituntutan perubahan menjadi alasan signifikan di balik resis-
tensi.

Persepsi Selektif: Karyawan mungkin menafsirkan informasi secara
bias sesual dengan pandangan pribadi, sehingga menolak perubahan
yang tidak sesual dengan parsepsi mereka.

selain faklor-fakior di atas, penelitian lain menyorot peran kecerdasan emio-
sional dalam menghadapi perubahan, Karyawan dengan kecerdasan emiosi-
onal tinggi cenderung lebih mampu mengelola emosi dan stres yang tmbul
akibat perubahan, sehingga menunjukkan resistensi yang lsbih rendah
{Jessica & Wicaksono, 2013),
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Komunikasi yang efektif juga berperan penting dalam mengurangi resistensi.
Kurangnya komunikasi dapat menyebabkan ketidakpahaman dan ketidakper-
cayaan terhadap perubahan yang diusulkan, sehingga meningkatkan resis-
tensi (Hendarto, 2014],

Dengan memahami faktor-faktor tersebut, organisasi dapat merancang stra-
tegi yang tepat untuk mengelola dan meminimalkan resistensi karyawan
terhadap perubahan.

Kurangnya Komitmen Manajemen Puncak.

Tanpa dukungan penuh dari manajemen, inisiatif untuk membangun budaya
transformasional sulit tervrujud. Kurangnya komitmen dari manajemen pun-
cak merupakan salah satu fakter wtama yang dapat menyebabkan resistens
terhadap perubahan dalam organisasi. Manajemen puncak memiliki peran
krusial dalam mengarahkan dan mendukung prosas perubahan; tanpa komit-
men yang kuat dari mereka, inisiatif perubaban sering kali menghadapi ham-
batan yang signifikan.

Perelitian oleh Parde del Val & Martinez Fuentes (2003) menekankan bahwa
resistensi terhadap perubahan dapat bersumber darl kurangnya dukungan
manajemen puncak, Ketika manajemen puncak tidak menunjukkan kornit-
men yang jelas terhadap perubahan, karyawan cenderung meragukan pen-
tingrya inisiatif tersebut, vang pada akhirnya meningkatkan resistensi.

Peng et al. (2020) menyatakan bahwa pemimpin transformasional dengan
komitmen tinggi terhadap perubahan mampu mengurangi resistensi kar-
yawan. Sehalikrya, kurangnya komitmen dari manajemen puncak dapat
menghambat pmses perubahan dan meningkatkan resistensi di kalangan
karyawan,

Dengan demikian, komitmen yang kuat dari manajemen puncek menjadi
elemen kunci dalam memastikan keberhasilan implemantasi perubahan dan
meminimalkan resistensi dari karyawan.
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3. Sumber Daya Terbatas.

Implementasi program pengembangan dan inovasi memerlukan investasi
waktu dan biaya vang tidak sedikit, Keterbatasan sumber daya merupakan
salah satu faktor utama vang dapat menyebabkan resistensi terhadap per-
ubahan dalarm organisasl. Keterbatasan inl mencakup aspek finansial, wakiu,
tenaga kerja, dan Infrastruktur yang diperlukan untuk mendukung proses
perubahan. Ketika sumber daya yang tersedia tidak mencukupi, karyawan
cenderung meragukan efektivitas dan keberhasilan implementasi perubah-
an, yang pada akhirnya meningkatkan resistensi terhadap perubshan terse-
but.

Penelitian aleh Poister et al. (2010} menekankan bahwa keterbatasan ang-
garan, tenaga kerja, dan waktu, dapat menghambat implementasi strateg
dalam organisasi publik. Organisasi publik banyak kali mengalami situasi
dengan anggaran yang ketat dan sumber daya yang terbatas. Organisasi akan
sulit untuk menerapkan strateg secara optimal. Hal ini dapat menyebabkan
karyawan merasa terbebani dan kerang mendukung inisiatif perubahan yvang
diusulkan,

Selain (tu, studl oleh Christensen & Lapreid [2011) men|elaskankan bahwa
alokas| sumber daya yvang tidak memadal akan menghambat efektivitas stra-
tegi perubaban. Keterbatasan dalam sumber daya manusia dan finansial se-
ring kali menyebabkan implementasi perubahan tidak berjalan sesuai ren-
cana, yang pada akhirnyva meningkatkan resistensi di kalangan karyawan,

Dengan demikian, untuk mengurangl resistensi yang disebabkan oleh keter-
batasan sumber daya, organisasi perlu memastikan bahwa mereka memiliki
perancanaan yang matang dalam pengalokasian sumber daya. Hal ini men-
cakup penyedizan anggaran yang memadai, wakiu yang cukup, tenaga kerja
vang kompeten, dan komunikasi yang transparan mengenai bagaimana sum-
ber daya akan dialokasikan dan digunakan dalam proses perubahan. Dengan
pendekatan imi, organisasi dapat meningkatkan kepercayaan karyvawan dan
rmeminimalkan resistens terhadap perubahan.
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Mewujudkan budaya kerja transformasional bukanlah proyek jangka pendek, mela-
inkan proses strategis vang memeriukan visi jangka panjang, kepemimpinan Kuat,
dan keterlibatan selurub elemen organisasi. Melalui penguatan nilai, pembaruan
sistem kerja, komunikasi terbuka, dan pengembangan karyawan yang berkelanjut-
an, budaya ini dapatmenjadi kekuatan utama dalam meningkatkan kinerja dan daya
c3INg organisasi,

Mewujudkan budaya kerja transformasional memerlukan kamitmen dan upaya ber-
kelanjutan dari seluruh elemen arganisast, Dengan mengembangkan ke pemimpin-
an yang inspiratif, mendorong inovas, membangun knmunikasi yang efektf, mem-
berdavakan karyawan, dan menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, organi-
sasi dapat mencapai kinerja yang lekih baik dan siap menghadapi tantangan dimasa
depan. Penelitian terdahulu mendukung bahwa pendekatan ini eféktif dalam me-
ningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan strategis arganisasi.
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BAB 2
MANUSIA DAN BUDAYA ORGANISASI
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2.1 Pendahuluan

Manusia merupakan unsur terpenting dalam arganisasi karena darl manusialah se-
lurub aktivitas crganizasi dirancang, dikembangkan, dan dijalankan. Budaya organi-
casl, di gisi lain, mencerminkan sistem milal, keyakinan, dan norma yang dibentuk
dan dipraktikkan 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 organizasi (Schein,
2010).

Manusia berperan sebagai agen pembentuk budaya organizasi melalui perilaku, ko-
munikasi, dan interaksi sosial. Pemimpin organisasi, khususnya, memiliki pengaruh
signifikan dalam membentuk dan mengarahkan budaya organisas] malaluivisl, nilal,
dan kebljakan yang mereka terapkan (Yukl, 2013). Studi oleh Cameron dan Quinn
(2011} menunjukkan babwa kepemimpinan yang konsisten dengan nllal-nilal orga-
nisas] dapat memperkuat budaya organisasi yang pesltif dan adaptif.

Budaya organisasi tidak dapat dilepaskan dari aktor utamanya, yakni manusia. Pa-
mimpin, sebagai figur sentral dalam organisasi, memiliki peran penting dalam
menciptakan dan menanamkan nilal-nilal budaya melalui visl, perilaku, dan joebijak-
an (Tewn et al., 2006). Nilal yang ditanamkan oleh péndiri organisasi atau pimpginan
puncak sering kali menjadi fondasi dari budaya vang berkelanjutan.

Sejalan dengan itu, Chatman & O'Reilly (2016] menyatakan bahwa budaya orga-
nisasi adalah mekanizsme kontrol sosial yang kuat, membentuk harapan dan mem-
bata sl perilaku anggota organisasi denga n cara yang tidak memerlukan pengawasan
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eksplisik. Artdnya, ketika manusia menciptakan dan menerima buedaya, meska uga
dikendalikan olehnyga.

L1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, norma, keyakinan, kebiaszan, dan prak-
tik yang diterapkan dalam suatu arganisasi entuk membentuls pola perilaku, inter-
aksl, dan cara kerja anggotanya. Budays ini menderminkan (dentitas arganisasi dan
mempengaruh bagzimana karyawan berplkls, berdindak, dan merespons tantang-
an.

Budaya arganizasi merugakan faktor penting dalam keberlangsungan dan keberha-
silar suatu prganisasi. 5etiap organissl memiliki nilai, notma, dan ebiasaan yvang
rmambentul perlaky anggola-apggetanya. Manusia sebagal [ndividu dalam argand-
sasi berperan aktif dalam membangun, memelihara, dan mengembangkan budaya
oepanisasi yarg ada. Artikel inlakan membahas peran manusia dalam budayva arga-
nizasi serts memberkan contioh penerapannya dalam praktik organisasi,

Budaya organisasi merupakan siskem nilai, norma, dan keyakinan yvang dibagikan
oien anggotd organisasi dan memengaruchi perilaku serta interaksi mereka dalam
linghungan kera. Manusia, sebagai aktor wlama dalam grganisasi, bdak hamya
mambentuk Tetagl juga dipengaruii oleh budaya organisas| fersebut, interaksl anta-
ra manusia dan budaya organisasi begperan vital dalany menentukan efektivitas,
inovasl, dan kebedanjutan organisas | i, 2010},

udaya organisasi adalah pala asumsi dasar sekelorn pok arang dalam menghadapi
masalah adaptasl eksternal dan integrasi bﬁerrﬁl yang sudah berjalan cukbup balk
untuk diperkenalkan kepada anggota baru sebagal cara veng benar untuk mema-
hami, berpikir, dan marasakan dalam organisasi [Schein & Schein, Z006). Eleman
budaya organisasi meliputi artefak (bentuk fisik budaya), nilai-nilai yang dipegang,
dar asumisi dasar vang tdak disadari,

renurut Hofsteds et al. (2010, budaya organisasi dapat berbeda dari budaya na-
sional dan memilik] dampalk besar pada strukturn, sistem kerja, dan perilaki manusia
datam crganisasi,
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Beherapa ahll memiliki berbapgal definlsi budaya organisasl sebagalimana yang ter-
sebut di bawah inl:

.
Deal dan Kennedy (1982) mendefinisikan Hldw: arganisasi sebagal "cara kitame-

lakukan sesuatu di sinl," yang mencakup milai-nllal ind, kepercayaan, dan simbol
yang mamaengaruhi cara kerja karyawan dalam suatu organisasi.

Schnelder [1987) mengungkapkan bahwa budaya organisas adatah refieks) darl

individu vang aga dalam organisasl tersebut, yang mana laryawan yang memibiki

kezamaan nilai cenderung menciptakan dan mempertahankan budaya organisasi
ng hamogen.

Hofstede et al. [1990) menyatakzn bahwa budaya organisasi adalah pemrograman
kalektif dari pikiran angeota organisasi yang membedakan satu organisasi dari yang
[ainmya.

hdenurut Schein (20010}, budayz crgeniszsi didefinisikan sabagal zeperangkat nilai,
narma, keyakinan, dan kebiasaan yang dipegang oleb anggots organisas] yving me-
mengaruhi cara mereka berinteraksi dan bekerja,

Cameron dan Quinn {201 1) berpendapat bahwa budaya organisazimerupakan pola
nilai=nilai i, asumsi, interpretasi, dan pendekatan yang dipraktikkan olehanggota
oeganisssi dalam kehidupan seharihar,

Budaya ini berkembang darl wakbu ke waktu dan menjadi identitas organisasi yang
mambedakannya dari organisasi lain.

Mdenurut Rabbins B Judge [2017), budayva organisasi mencakup aspek-aspek, se-
bagal berikut:

I Inovasi dan peagamhblilan riclks — sejauh mana anggnta arganivasi didorang
untul bennovasl.

2. Perhatian terhadap detail - tingkat presisi dan analsis yang ditekankan,

3. Orientasi hasil - fokus organizasi terhadap pencapaian hasil dibandingkan
dengan proses.
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4. Orbentasi pada individu atau Bm - sejauh mana keputesan organisasl menn-
pertimbangkan individu dibandingkan denpan tdm.

5. Stabilivas va, fleksibilitas — seberapa besar crganisasi menghargal stabilitas
dibandingkan dengan peribaban.

Budaya arganisasi fidak hanya dipengaruhi oleh ebijakan macajemen, tetapi juga
oldeh Iteraksl sosial di dalam organisasl, kamunikasl antar karyawan, dan pengala-
man historis arganisasi tersebut.

2.3 Peran Manusia dalam Budaya Organisasi

hdanuzia sekagai elemen utamz dalam organisasl mermilikl peran sentral dalam
membentul dan menjaga budays arganisasi. Peran ini dapat dijabarkan dalam be-
berapa aspek:

L Pemimpin sebagai Pembentuk Budaya,

Permnimpin memitlkl penganub besar dalam menciptakan budave organsasl
melalui visi, kebijakan, dan tindakan mereka (Hotter B Heskett, 1992|. Pe-
mimpin yang memlliki visf kuat dan memberiban contoh nigata kepada ba-
wahannye akan lebih efektit dalam menanamkan budsyva vang diinginkan.
MisaInya, pemimpin yang mendukeng irovasi akan mendorgng Bawahanmya
untuk lebib kreatf dalam bekerja melalui kebijakan yang mendukung riset
dan pengembangan.

2. Keryawansebagai Penjaga Budaya.

Karvawan menerapkan nilai dan norma organisasi dalam pekerjsan sehari-
hiard, Jika karyawan konslsten dalam mene-rapkan niflai-nilal crganisasi, maka
hudaya tersehut sbkan semakin kuat. Budaya organisasi yang kuat dapat ter-
linat dalam etos kerja, kolaboras! Hm, dan komanikas) yang terjadl di dalam
organisasi.
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3 Rekrutrmen den Seleksi Karyawan.

Organmsasi blasama merckmt seseorang yang memiliki nifai dan norma yang
sesudi dengan budaya arganisasi (Schneider, 1987}, Relrutmen yang selaras
dengan budaya orgarisas! membanty menciptakan lnghungan kera yang
harmonis dan mencegah konflik budaya yang dapat menghambat produkt-
witas.

4. Pelatihan dan Pengembangan.

Budaya organisasi fidak hanya terbentuk secara alaml, tetapl juga melalul
pelatihan dan program pengembangan karyawan. Organisasi sering menga-
dakan pelanhan yang bertujuan untuk memperkeat nilal-nilal int perusaha-
an, baik melalui orientasi karyawan baru maupun program pelatihan berke-
lanjutan,

5. Sistem Insentif dan Penghargaan.

Cara organisasi memberikan penghargaan kepada kanyavwan |Uga mempe-
noaruhi budaya organisasi. Sistem insentif yvang sesuaidengan nilai-nilai or-
ganisasi dapatl memperkuat budaya yang diinginkan. Misaleva, perusahaan
yang manghargai inovasi akan mamberikan penghargaan Sagi karvawan yang
mangusulkan sde-ide kreanf,

Budaya organisas! memenganuhi perilaku Indlide dafam barbagal aspek, termasuk
mictivasi, kepua kerja, dan Komitmen organisasi. Menurul penelitian oleh Deni-
sonetal (3 , aya organisash yang kuat dan kobesil dapat mendarang pening-
katan h-nw:%vavan dan efektivitas organisasl secara keseluruhan, Selsin itu,
budaya yang mendorong Inovasi dan pembelziaran berkels njutan akan memotieasl
karyawan untuk berpartsipasiakif dalam proses perabahan dan peninghkatan orga-
nisasi (Schein, 2000),

Interaksi antara manusia dan budaya organlsasi bersifat dinamis dan saling meme-
ngaruhi. Karyawan tdak hanya dipengaruhi oleh budsya organisasi tetapi juga ber-
kantribusi dalam membantek dan mengubahnya melalui pengalaman, persepsi,
dart tindakan mereka, Stedi oleh Hatch & Schultz [2002) menekankan pentingmea
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dizlog antara identitas apanizasl dan budaya dalam menciptakan makna bersama
dan kahesi snslal di tempat kerja.

imperaksi antara manusia dan budaya arganisasl bersifal dinamis, bukan statis, Sast
organisasl mengalami perubahan {misalaya digikalisasl, merger, stau transformasl
strategil, manusia berperan dalam mengadaptasi dan menpembangkan budaya
agartetap relevan. Proses ind dikenal sebagan cultwral evolution atau culterol chomge
[Alessan B Syeningsson, 2005),

Mamumn, perubahan budaya tidak selalu berjalan mulus karena manusia juga memi-
liki resistansi terhadap perubahan nitai dan morma yang telabh mapan. Oleh karena
Itu, e maharman terhadag prikalogh individu dan dinamiks kelam pok menjadi kune
dalam mengelols perubahan budaya.

2.4 Asal-Usul Budaya Organisasi

Budaya organisasi berasal dar| beberapa Taktor utama, antara lain (Hofsteds, 1950
Scheam, 2010):

1. Sejarah Qrganisasi,
Nilai dan kebiasaanyang ciwariskan dari pendiri crganisasi.
1 Kepamimpinan

Pemimpin memiliki peran besar dalam membeniuk budaya dengan cara ber-
kormunikasi dan bertindak:

3 Norma Sosial dan Limghungan .

Buddya organisas| dapat dipengaruhi oleh budaya nasional, industri, dan ma-
syarakat sekitar

4. Pengalaman dan Tradish Kargarean,

Kehiasaan yang terbentuk dari interaksi antarindividu dalam organisasi.
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2.5 Tipologl Budaya Organlsasi

Beberapa tipolog budaya arganisasi menurut para ahll, antara lain:

1. Tipologi Charles Handy:

Budaya Kekuasaan [Power Culture): Berpuzat pada pemimpin dengan
kendali kuat.

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

Budaya Tugas {Fosk Culture): Berorentasl pada dm kerja dan flaksi-
hilitas

Budaya Individu (Person Cwlture): Menempatkan individe sebagai
pusat crgsnisas,

2. Tipologi Edgar Schakn:

Artefak: Elemen yong terlibat, sepert simbol, pakeion, den tota letak
kantar

Milal-Milad wang Dianut: Keyakinan yang menjadl panduan. dalam me-
ngambil keputuzan.

Asumsl Dasar: Prinsip yang tdak disadarl tetapi menjadi fandasi buda-
\a organisasi.

3. Tipologi Kim Cameron & Robert Quinn:

Clan Culture: Budaya kekeluargaan dengan komunlkasl ferboeka dan
kil abuoeasi,

Adhocracy Cultwre; Berarlentasl pada Inavas) dan eksperimen
Market Ciiftire: Fokus pada hasil dan persaingan pasar
Hierarchy Cufture: Menehankan prosedur dan stabilitas.
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2.6 Manfaat Budaya Organisasl

Budaya organisasi memberikan dampak signifikan terhadap penilaku individu dalam
organisast, termasul kepuasan kerja, komitmen organisasl, motivasi, dan bahkan
kesejahteraan pelkologis (Zhang & L, 2021). Dalam Hngkungan kerja vang memiiiki
buedaya yane inklusil dan mendukung, karyawan cendering menunjukkan tnghat
loyalitas vang tingzl dan keterlibatan kerja yang lebih baik.

Lebib lanjut, L atal, {2022) menekankan bahwa buedaya organisas| berperan sebagal
mediasi antara karakberstik individu dan hasil ompanisasi seperti produktivitas dan
kinerfa tinn, Budays juga dapat mermfas#itasi pembelajaran organisasi dan inowasi
apabila menekankan nilai-aital keterhulen dan kalsbaradl

Budaya organisasi yang kuat memberkan berbagai manfaat bagi organisasi dan
karyawannya, Beberaps manfaat itama dasi budaya arganisasi yang baik, antara
lain:

1. Menciptakan |dentitas Organisasi,
Membedakan organisasi dari pezaingrye (Schneider, 1987), Beberapa contaoh
diri Google, Toyots, Tappos, dan Netfliz teecantum dalam Sub Judul 2.7,

2. Meningkatkan Kinerja dan Produktivitas.

Budaya organisasi yang posidf menclptakan lingkungan kera yang komdusif,
meningkatkan motivas! kargewan, dan mendorong mereka untuk bekerja
lebih efekul (Robbins & Judge, 20171 Kotter & Heskett (1952) menghu-
bungkan budaya organisasi dengan kinerja dan keberhaslan jangka panfang.
Denkson [1390] mengeraikan bagaimana budaya arganisasl yang kuat me-
ningkatkan produstivitas dan kepuasan kerja,

3. Meningkatkan Loyalitas dan Retensi Kanyawan.

Ketika karyawan merasa myaman dan diharasai dalam budaya kerjz yang baik,
mereka cenderung bertahan lebih Bma dalam organisasi, menpurangi fng-
kat perputaran karyawan (shplases turnover) [Schein, 20000 Kirvawan
merasa lebif nyaman danterikat dengan organisasi (Derisom, 1990,
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4. Mempermudah Adaptas! terhadap Perubahan.

Organisasi dengan budaya yang fleksibel lebih mudah berada ptasi dengan
perubakban ingkungan bisnis, teknalogl, atau tren industri (Kotter B Heskett,
1092},

5 Meningkatkan Roeputasi Organisasi,

Perusahaan dengan budaya kerja yong baik lebih menarik bagi calon karya-
Wan, mitr Bisnis, dan pelanggan, meningkatkan citra perusahaan di mata
publik (Schnelder, 1987,

f. Mendorong Inovasi dan Kreativitas.

Budava vang mendorong inovazi skan mendorong karyawan berpikir kreatif,
berani mengambilrisiko, dan berkontribusi dengan ide-de baru (Boack, 20151,

7. Membantu Pengambilan Keputusan.

Budays organisasi menjadi pedoman dalam menentulan langkah drategis
[Kotter & Heskett, 1992).

2.7 Contoh Penerapan Budaya Organisasi

nemakami hubungan antara manusia dan budaya organisasi memilikl imglikasi
praktis dalam manajemen sumber daya manusia, pengembangan organisasi, dan
siratepl perubaban, Organisasi peru mengembangkan budaa yang selaras dengan
tufiean strategls dan nllal-nilal karyawan entuk mencapal keberhasian jangka pan-
jang. Pelatiban kepemimpinan, komunikasi efektd, dan partisipasi karvawan dalam
pengambilan keputisan merupakan beberapa strategl yang dapat digunakan untuk
memperkuat budays oreanisasi yang positf (Yukl, 20131

Eehera pa contoh budaya dalam tataran aplikatif di organisasi, antara lain:
1
1. Google: Budaya Inovasl dan Keterbukaan

Goaogke dikenal memili ki budaga organisasi yang menakankan inovasi dan keterbii-
kaan. Karyawan diberikan kebebasan uniuk mendptakanide baru, salah satu con-
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tohnya adalah keblfakan *20% time" yang memungkinkan mereka menggunakan
20M% waktu kerja urtuk hal-hal pribadl yang dapat herdsmpak bagl perusahaan
(Bock. 2015). Sefain itu, Google memiliki budaya komunikasi terbuka antara kar-
yawan danm mandiemen, yang memperkuat rasa kepemikkan dan keterlibatan kar-
yawan dalam inovasl perusahaan,

L. Toyota: Budaya Kairen [Continuous improvement]

Toyots menerapkan budaya "Koleen,” vaitu perbalkan berkelanjutan, Setiap karya-
wan, dari level bawah hingga atas, diharapkan memberikan masukan untuk me-
ningkatkan proses produksi. Hal ini menciptakan budaya kerja yang efisien dan terus
berkermbang (Liker, 2004) Tavata juga memiliki karses "Sencll Genbots” yang
berarti *pergidan lihat sendir,” yang mana pemimpin dan manajer turun langsung
ke lapangan untuk memahami dan memperbaiki masalah produks: secara nyata,

3. Zappos: Budays Layanan Pelanggan

IAPPOS, pERUsAREAn E-COMImEroe Yang menjual spatu dan pakaiar, mrmhangun
buwdaya organisasi yang berfokus pada pelayvanan pelangsan, Setiap karyawan di-
latit antuk mierdserikan livanan terbaik, bahkan mereka diber insesiti Duntuk men-
ciplakan pengalaman pelanggan yang luar biasa (Hsleh, 2010). Budaya ini diperkeat
dengan kebijakan perekrutan yang sangat selektif, yana mand calon karyawan harus
benar-benar sejalan dengan budaya perusahaan agar biss bergabung.

4. Netflin: Budaya Kepercayaan dan Kinerja Tinggi

Metflin dikenal dengan budayd crgansasi yang menekankan keparcayaan dan akun-
tabilitas: karvawan, Perusahaan menempkan kebijakan “Fresdom and Responsibi-
fity,” wang mama karvewan dioerikan kebsbasan luas dalam bekena, tetap | dengan
tanggung jawab yang tinggi. Tidak ada aturan kelat mengenal cub atau jam kerja,
namun yang divtamakan adzlab hasil kerja yang berkualitas, Pendekatan ini me-
murgkinkan Metflix mempertahankzn talents terbaik dan meningkatkan produk-
thvitas {McCord, 2014),
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Budaya osganlsasi adalah elemen fundamental dalam kesuksesan sebuah argani-
sash, Manuszla memainkan peran kuncl dalar membanaun, mempertahankan, dan
margembangkan budaya organisasi. Pemimpin dan karyawan harus bekerja sama
dalam mencipiakan budayz yang selaras dengan tujuan organizasi. hMelalui pe-
mirmpin vang vigioner, rekruimen yang sesual, pelatiban vang berkelanjutan, serta
slstem penghangaan vang tepat, budaya organizasi dapat tumbuh dan berkembang
dengan bak. Contah dan perusshaan sepert Google, Toyota, Zappos, dan Metfliz

menunjukkan bagalmana budaya organisasl yvang kuat akan mendorong produk-
tivitas, movasl, dan kesejahteraan karyawan.

2.8 Mengembangkan Budaya Organisasi

Dangan memahami manfzat budaya organisasi, pars pemimpln organisasi term-
tasi untuk mengembangkannya. Baberapa langkah strategik vang perlu dilakukan,
antara Lin;

1. Menentukan Visi, Misi, dan Nilai-Nilai Omganisasi.
Meryusun prinsip utama yang menjadi pedoman,
2. Membangun Kepemimpinan yang Kuat.

Pemimpin hatus menjadl contoh budaya yang ingin diterapkan. Collins &
Porras [1994) menyoroti peran kepemimpinandalam membentuk dan mem-
pertahankan budaya organisasi.

3. Melakukan Pelatihan dan Pengembangan Karyawan,
Memberikan permahaman entang budaya organisasi.
4. Mendorong Komunikasi Terbuka.
Memastikan nilai-nilai organisasi disosialisasikan dengan baik.
5. Memberikan Penghargaan dan Insentif.
Mengapresias karyawan vang menerapkan budiya organisas,
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2.9 Melestarikan Budaya Organlsas]

Budaya yang posiif organisas| idak hanya diperlukan sast awal didirikan. Budaya
orpa nisasi versebut harus gipertabankan atau dilestarikan dari generas ke genarasi
Langkah-langkah strateglk perlu diperdmbangkan dan dilaksanakan, antara laln:

L Merekrut Karyawan yang Sesuai,

Budaya organisasi merupakan sistem nilal, norma; dan keyakinan yang dika-
Zikan oleh anggota arganisasi dan memengaruhi perilaku serta interaksi me-
reka dalam limpkungan kegja. Untuk memgertahankan dan memperkuat bu-
dava ink, strategi rekrutrmen vang tepat menjadi krasial Merekrut individu
yang sejalan dengan nilal-nilal onganisasl dapat memasnkan kesinambungan
budaya dan meningkatkan kKinerja organisasi secara keseluruhan,

Konsep person—orgaaizaton it [P-0 fit) merujuk pada kesesuaisn anters mi-
lzi-nilal individu dengan nilai-nilai organisasi. Penelifan menunjukkan bahwa
karyawan dengan dngkat PO it yang tinggl cenderveng memiliki kamitmen
yang lebih kuat terhadap organizasi, kepuasan kerja yang lebit Gngei, dan ki-
nerja yang lekih Baik [Kristol-Brovwn et al,, 2005). Deogan demikian, proses
rekrutmen yang mempertimtbangharn A0 fit dapat menjadi alat strategik un-
tuk melestarikan budaya organisasi,

strategi Rekrutmen untuk Melestarilkan Budaya Onganizas|
2. Penekanan pada Milai-Nilai Budaya dalam Proses Rekrutmen

Mengintegrasikan nilai-nilal budaya organisasi dalam setiap mhap proses
rekrutmen, mulai dari penyusu nan deskripsi pekerjaan hinges wawancara,
dapat membantu menarik kandidat vang sejalan dengan budaya tersebut.
Menurut Cable & Judge [1997), komunikas yang jelas mengenal nilai-nilai
arganisssi selama prades rekeutmen dapat meninghatkan perseps kese-
syualan budaya di antara kandidat,

Preges rekrutrmen harug dirancang sedemikian rupa sehingga merncermin-
kan dan memperkuat nilai-nilal budaya organisasi. Hal ini dapat dilakukan
dengan menmyusun deskrips! peker)aan yang menekankan nilal-nilai argani-
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za<l, serta menggunakan pertanyaan wawancara vang mengevaluasl kase-
saian nilai kandidat dengan budaya orpamisasl {Chatman, 1991},

b. Penggunaan Wawancara Ber basis Perilaku

Wawantara beriass perilaku memunghkinkan gerekrut untuk mengevalu

ksl b:g:iman.: kandidat talah mnmnﬂ:ni (AN e :nbnll.:mru,-a Wang, -
cerminkan nilai-nllal organizasl. Tekndk inl membantu dzlam menlial kese-
suaian budeya secara lebih akurat {Janz 2t al., 1986).

Teknlk penlisdan seperd wawancara berbasls perilaku dan similasi situa-
sanal dapat mem u mengidentifikasi kandidat vang menunjukkan pe-
nitsku sesuai dengan budaya organisasl, Peneliban oleh Bowen et al. [2001)
menunukkan bahwe penggunaan teknik penilaian yang menilai kesesual-
an budaya dapat mensingkatean akuras saleksl dan eetensi kargawan,

«. Pelibatan Karyawan dalam Proses Rekrutmien

Welibatkan karpmwian yang sudah ade dalam proses rekrutmen dapat
memberikan perspekbf tambahan mengenai kesesuaian kandidat dengan
budaya organisasi, Hal ini juga memperkuat budaya partisipatif dan kola-
boratf dalam oeganisash (Bowen et al, 1991},

Melibatkan karyawan yang sudah ads dalam proses rekrutmen dapat
membantu memastikan bahwa kandidat yang dipllih sesual dengan buda-
va organisasi. Karyvawan yang memahami dan menjalani budaya organisasi
dapat memberikan wiwesan berharga tentang kesesualan kandidat [Cable
& Judge, 1007}

Tantangan dan Solusi dalam Menerapkan Strategi Rekrutmen Berbasis
Budaya

Lalah satu tantangan utama dalam menerapkan strateal rekrutmen berbasis
budaya adalah risiko homogenitas vang dapat menghambat keberagaman
dan inewvasl. Untuk mengatasi hal ini arganisasl peru menyeimbangkan
antara kesesuaian budaya dan keberagaman dengan memastkan bahwa
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rilal-milai intl arganisasi tetap dijaga, sementara tetap membuka ruang bagl
perspektf dan pangalaman yang beragam Man Wiapen, 2000].

Implikas] Prakiis

Implementas strategi rekmatmen yang Berfokus pads Mesesuaian budaya
dapat menghasilkan berbagai manfaat, termasek peningkatan rabensi kar-
yEwWan, pengurangan biava pelathan, dan peningkatain Kinerla organlsask
Qrganisasl yang berhasil merekrut (ndividu yvang sejatan dengan budaya
mereka cenderung meamiliki lingkungan kerja yang harmonis dan produksf
{Chatman, 1991).

Merekrut karyawan yang sesual dengan buedaya organisasi merupakan stra-
tegi praktis yang efekif untuk mekestarikan dan memperkuat budaya terse-
but, Dengan mempertimbangkan kesesuaian nilal dan perlaku kandidat se-
lama proses rekrutmen, organisasidapat meningkatkan komitmen, kepuasan
keerja, dan kinerja karyawan, serta memasikan keberlangsengan budaya or-
ganlsasi dl tengah divamika lingkungan anls,

. Memonitor dan Mengevaluas Budaya Organisast,

Melakukan survel dan feedhack secara berkala. Cameran & Culnn {1599)
mendiskusikan pentingnys mengubah dan menyesualkan budays organisasi
dengan perkembangan =man.

Budaya crganisasi adalah nilae, norma, dan keyakinan yang memengariuhi
perilaku serta interaksl mereka dalam lingkungan kerja, Untuk memastikan
bahwa budays arganisazl tetap rebevan dan efektf, diperlukan strategi yang
sistamatis dalam memanitor dan mengevalias) budays tersebut, Proses Ini
memurngkinken organitasl untuk mengidentifikasi kesenjangan antara nilal-
nilal yang diharapkan dengan perilaku aktual, sarta melakukan penyesualan
yang diperlulsan guna melestarikan dan memperkuat budaya organisasi.
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Pentingnya Manitoring dan Evaluasi Budava Organisasi

Monitoring den evaluasi budaya organisasl memungkinkan manajemen un-
Tuk:

= Nengidentifikasl kesenjangan antara nifal-ndlai yang diharapkan de-
ngan perilaku aktual,

® Nenilai efekibivitas insiabf budaya yang telah diterapkan.

= Mendeteks! perubahan dalam persepst dan dkap karyawian terhadap
berdaya arganisasi.

e hdenginforrnasikan pengambilan keputusan strategis terkait pengem-
bangan budaya organisasl,

Menurut Schein [2010), budava organisasi yang tidak dievaluasi secara
berkala berisikoe menjadi usang dan tidak selaras dengan dinamika internal
maupun eksternal Grganisas.

Strategi Praktis dalam Monitoring dan Evaluasi Budaya Organisasi
a, Survel Budaya Organisasi

Survei budaya organisasi merupakan alat yang efeknf untuk mengukur pers
sepsi karyawan terhadap nlial-nilal, norma, dan praktk organizasl. Denlson
el al, (2008} mengembangkan mode! servei vang menilai dimensi seperti ke-
terlibatan, koasistensi, adaprabdlicas, dan misi arganisasi,. Hasll sursed inl da-
pat dignakan untuk mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan dan
merancang inlervens vang tepat,

b Wawancara dan Dlskus! Kelbompok Terfokus (Forus Grous Discussiams)

Wawancara rrendalarm dan disbosl kelompek terfokus memungkinkan aks-
plorasi yang febih dalam terhadap persepd, pengalaman, dan harapan kar-
yawan terkait budaya arganisas!, Metode ini dapat mengungap nuansa dan
konteks yang tidak tertangkap dealam survei kuantitatl, serta memberilkan
wawasan tentang dinamika kelompok dan faktor-faktor yang memengaruhi
budaya orpanka:s| (Cameron & Culnn, 2001).
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€. Observasi Perllaku dan Praktik Kerja

Dbservasi langsung terhadap pertlaku karyewan dan prakbk kerja sehari-kari
dapat memberikan inforrmasi tentang sefach mana nilat-nllal budiogs diffiter-
nallzas] dan diterapken dalam tndakan nyata. Schein (2000} menekankan
pentingnya memperhatikan artefak bwdaya, seperti ritual, simbol, dan kaha-
£a, sebagal indikator budaya yang terlihat dan dapat diamati.

d. Analisis Indikator Kinerja Organisasi

indikator kinerja sepert tngkat retensl karyawan, kepuasan pelanggan, dan
produkovitas dapat digunakan sebagal orosy untuk menilal efektivitas buda-
ya organiasl. Budaya vang kuiat dan selaras dengan tujuan organisasi cende-
rung menghasdkan kinerja yang lebih baik dan kepuasan yang kebih tnggl di
antara pemanghku kepentingan {Denisen @1 al., 2006,

Tantangan dalam Monitoring dan Evaluasi Budaya Organisasi

Beberapa tantangan yvang mungkin dibadapl dalam proses monfiorng dan
evaluasi budaya organisasi mefipubi:

» Resistens dari karyawan terhadap pervbaban atau evaluasi budava,

« Kesulitan dafam mengulkur aspek budaya yang bersifat abstrak dan sub-
jesetif,

« Kurangnvya sumber daya atau komitmen manajemen untuk melaksana-
kan evaluasi wecars konsisten;

Untuk mengatasi tantamgan ini, organizasi perlu membangun komunikasi
yang terbuka, melibatkan karvawan datam proses evaluas, dan memastikan
bahwa hasll evaluasi digunakan secara konstruktf untulk parbalkan berkelan-
Jutan [Cameran & Cuinn, 2011).

Monitoring dan evaluasl budays organisesl merupakan strategl praktls yang
esensial untuk melestarikan dan memperkuat bedaya organisasi, Dengan
mengeunakan pendekatan vang slstematis dan partizipanf, arganisas! dapat
memastkan bahwa budaya mereka tetap relevan, efekit, dan selarazdengan
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tujuan strategls. Imsestas] dalam proses ink akan menghasilkan manfaat jang-
ka panjang berupa peningkaten kinerja, keterlibatan karyawan, dan keung-
gulan kompettf

- Memanfaatkan Toknologi.

Menggunakan digited glogonm uniuk menduliung nilal dar komunikasi onga-
nisasi. Deal & Kennedy (1982) meneckankan pentingnya simbol, riteal. dan
komunikasi dalam memgpertahankan budaya organizasl.

Budaya arganisasi merupakan sistem nilai, norma, dan keyakinan yang diba-
g kan aleh anggata arganisast dan memengaruhl perlaku serma interaksl me-
reka dalam linghungan kerja. Dalam era digital saat inf, pemanfaatan tekne-
logh reenjadi keusial dalam mendukung dan melestarlkan budaya organisasi,
Teknologi fidak hamya berperan sebagal alat bantu cperasional, tetapi juga
sehagal medivm untuk mem perkuat nilai-nilai bedaya, meningkatkan kamu-
nikzsi, dan mendaorong inovasi dalam organisasi,

Melestarikan budaya organisas dalam era digital memerlokan pendekatan
yang 2capaf can incwvatt. Salah satu strateg utama yang Kinl menjadi perha-
tian adalah pemanfastan teknolog digital untuk mempertahankan nilas-nilai,
kevakinan, dan prakeik organisasl yang telah terbentuk secara historls, Tekna-
logi telah memungkinkan penyebaran nilai-nilai budaya melalui media digital,
mendorong kolaborasi lintas waltu dan bokaszi, serta memungkinkan proses
evaluasidan pembelaaran yang berkesinambungan.

Teknologl sebagal Penguat Nikal Budaya

Teknologi memungkinkan penyebaran nilai-nilalint organisasi melalul berba-
gal dgitel platform, sepertt intranet, aplikasi menajemen karvasan, hingga
sistem komunikasiinternal yang imeraktif. Menurut Leldner et al, [2018), sis-
tern informasi crganisasi berperan penting memperkuat a@u mengganggu
stroktur dan sistem budaya yang telah ada, tergantung pada bagaimana tek-
nologi tersebut diintegrasikan dakam proses kerja dan kominikasi scsial,
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“information systemns ore aat neutral toois; they are carrers af
maarring ang coltural content” (Leldner, Gonzaler, & Koch, H018, po
1224),

Kolaborasi dan Konekthvitas dalam Budaya Organlsasl

Dalam organisas madorn, kolaborasi lintas divisi dan lokasi menjadi semakin
umume, Teknalagl memungkinkan konektivicas inl dan membentuk praktk
kerja wang mendukung budaya terbuks dan inklusil, Misalmya, pengguanaan
platform sepertt Microsoft Teams atau Hack membantu memyatukan karya-
wan dalam ruang kolaboratif digital, menjaga semangat kolektf meski berada
Al lakas] Faik yang berhedas (Raptiats =t al., 2020)

Studi menunjukkan bahwa alat kelaborasi digital tidak hanya meningkatkan
procuktivitas, tetapi juga memperkuat raca identitas kolektif dan keterlkatan
budava [ Baptiska et al., 2020],

Dot Analyier untuk Evaluasi Budaya

Orzanisas: kini menggunakan teknologi analitik wuniuk mengukur dan meng-
evaludsi persepsi serta kepatuhan karyawan terhadap nilai-nilai budaya arga-
nisasi. Dergan menganalisis data dan survel karyawan, interaksi di platform
digital, dan produkbivitas tim, pemamgin dapat secara proaktf mengidentih-
kasi gefala penyimpangan budaya dan mengambil lamgkah-tangkah korektif
[Tarfass et al., 2021),

E-learning dan Transfer Nilai Budaya

Plafform pembelajaran digital menjadi sarana strategis untuk melestarikan
budaya organisas|, terutama datam pelatihan orentasi karyawan bary, Kon-
ten pembelajaran vang disesuaikan dengan nitai-ndlai organizasl akan mem-
perkuat prodes internalisas budeye (Alavi & Leidner, 2001, E-earming juga
memungkinkan pembelajaran berkelanjutan, memperkuat budays yang ber-
orientasi pada pengetahuan.
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Tantangan Implementasi Teknologl terhadap Budaya

MNamun demikian, pemanfaatan teknologt dalam kenteks bodaya organisasi
juga menghadaps tantangan, seperti resistens terhadap perubahan, rislka
isol a=l digital, serta hilangnya interaksl informal yang penting dalaim meamper-
kuat hubungan antar karyawan. Oleh kareng itu, pendekatan teknologi harus
disertai strategi human-centnc dan pelfibatan emaosional (Denner et al.,
2018]

Teknologi merspakan alat yang sangat kuat unluk melestarilkan budaya or-
ganisasi, tetapl hanya akan efektif jika digunakan secara strategis dan selaras
dengan nilai-nilal in8 organisel, Kalaborad digital, &-fegrming, sstem nfar
masi; dartanalitik budaya sermuarye berperan dalam memperkuat ikatan bu-
daya secara berkelanjutan, sambil mengatasi tintangan disripsi budaya akl-
bat digitzlizasi.

. Menjaga Konsistensi dalam Kebijakan dan Praktik,

Memastikan budaya organisasi diterapkan dalam setiap aspek operasional.
Budaye organisasi ialah sistem nilai, norma, dan keyakinan dalam organisasi
dan memengaruhi paritaku serta siteraks) mereka dalam lingkungan kerja.
Menjaga konsistensi dalam kebijakan dan prakrik organisasi adalah strategi
penting untuk melestarikan budaya tersebut, karena konsistensi mancipta-
kan stabilitas dan kejelasan yang memperkuat nilai-pilai budaa,

Konsistensi sehagai Pilar Budaya Organisasi

Denison dan Mishea {1995) mengidentifikasl konsistens) sebagal salah satu
dari empat dimensi utama budays organisasi varg efektl, bersama dengan
keterinatan, kermampuan beradaptas], dan mish. Bansistensd mencerminkan
sefauh mana nilak-nilal ing organisas| diinternalisas dan dilmplementasikan
secara kohesil dalam kebijgkan dan praktik sebari-hari. Organisasi dengan
budaya yang konsisten menunjuekkan heselarasan antara nilai-niai yang dia-
nut dan tindakan yang dilakukan, yang pada giliranma meningkatkan stabi-
litas dar efektivitas arganisasi,
41




Konsistensi dan Kinerja Crganisasi

Peneliian oleh Zhang et al. (2008} menunjukkan bahwa konsistens: antara
budaya arganisas] dan lingkengan eksternal 2ecara posinf bertiubung-an de-
rigan kinerja organisasi. Dalam studi tersebut, konsistens! diopemsionalkan
sebagai kesesuaian antsre budaya orgamnisasi saal imi dengan budaya yang
dilmginkan di mass depan. Temuan ini menekankan pentingays menjaga kon-
sistensi clalam kebijakan dan praktik untuk mencapai Kinefja vang optimal

Konsistensi dalam implementasi Strateg|

Konsistensl budaya juga berperan penting dalam efektivitas implementasi
strategl arganisasl. Muangs, Okello, dan Juma (2019) menermukan bahwsa cirl
budaya konsistensi memiliki korelasi yang kuat dengan efektivitas pelaksa-
naan strateg dl perusahaan asu ransl. Budaya vang konsisten membantis me-
ngurangl resistensi terhadap perubahan dan mendukung imple mentasi stra-
tegl yeng sukses,

Konsistensi dalam Struktur dan Prosedur Drganisasi

Cameron & Ouinn [2006] menekankan babwa struktue organisasi yang hi-
ratiiis dan prosedur yang formal dapat meningkatkan stabilitas, akurasi, dan
keandalan, vang semuanya berkontribus: pada konsestens) buedaya. Strukber
dan presedur yang konsisten memastikan balwa semua bagian organisasi
bekarja menuju wjuan yang sama dengan cara yang selaras.

Tantangan dalam Menjaga Konskstensh

Meskipun konsistensi penting, organisasi juga hards berbati-hati agar tidak
menfadi terlalu kaku. Komsistens yang berdebiban dapat menghambat Inovasi
dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan Oleh karena b, penting bagl
arganisssl untuk menemuken kedsimbangan antaca konsi stens dan fleksibl-
litas,

Menjaga konsistensl dalarm kebijakan dan prakik merupakan strategl efe kif
unkul mekestarikan budaya crganisasi. Konsistensi membantu mamperkust
nilal-nilal g, meningkatkan kinerja, mendukung Implementasi strategl, dan
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memastikan keselarazan dalam strukitur dan prosedur organisasi Mamun,
organizasl juga harus tetap fleksibe| untulk beradaptast dengan persbahan
lingkungan.

- Menyesuasikan Budaya dengan Perkembangan Zaman:

Mengadaptasi budaya agar tetap releven dengan pervbahan lingkurga n bis-
nis Cameron & Cuinn (1999} Budaya organisasi merupakan sistem nilag,
norma, dan keyakinan yang dibaglkan oleh anpgota crganisas] dan memenga-
rubl perilaku serta interaks) mereka dalam lingkungan kera. Seiring dengan
perubakan zaman yang ditandai oleh kemajuan teknologi, globalisasi, dan
dinamika sosial, organisasi perls menyesuaikan budaya mereka agar tetap
relevan dan efeksl, Penyesuaian ini penting untek memastikan bakwa nilal-
nilai inti organizasi tetap hidup dan mampu mendubiung tejuan strategis da-
lam kpnteks yang terus berubah;

Menurut Schein [2010), budaya organisast yang tidak mampu beradaptasi
dengan perubaban lingkengan berisiko menjadi usang din tidak efektil, Orga-
nisasi yang berhasil menyesusikan budays merelka dengan perkembangan
raman cenderung lebib inovatf, responsif terhadap Kebwtuban pasar, dan
mampu mempertahankan keunggulan kampetinf

Strategi Penyesuaian Budaya
a. Evaluasi dan Diagnosa Budaya

Langkah pertema dalam menyesuaikan budaya adalah melakukan eyaluasi
menyelurah terhadap nilai-nikal, rorma, dan praktlk yang ada. Denison &
Mishra (1995) mengembanghkan model vang mengidentifikasi dimens] buda-
yia arganisasl, termesuk ksteribatan, konsistens!, adaptabilltas, dan misl,
vang dapat digunakan untuk mendiagnosa kekuatan dan kelemmahan budaya
saat ind.
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b. Keterlibatan Kepemlmplinan

Peran kepemimpinan sangat penting dalam proses penyesusian badaya.
Eomer (1995) menekankan babwa perobaban budav yvang berbasil memer-
lukan komitmen dan keterlibatan aktif dar pemimpin organisasi untuk meng-
artikulasikan visi baru, memodelkan perilaku yang diinginkan, dan memper-
kuat nilarnilal melslal sistem dan struktur organisasi.

. Integrasi Teknologi dan Inovasi

Teknologl memainkan peran kuncl dalam menyesuealkan budays ofganisas]
dengan perkembangan zaman. Meowrut Alavi & Lesdrngr [2001); sistem in-
farmasi dapat digunakan untuk memperiuat nilai-nilai budaya, memfasiitasi
komunikasi, dan mendukung pembelajaran organisasi vang berkelanjutan.

id. Pembelajaran Organisasi

Senge {1990) memperkenalkan konsep arganisasi pem belagar, i mana or-
ganisasi secara terus-meneres meningkatkan kapasitas meneka urtuk men-
tiptakan masa cepan yang diimginlkan. Budaya yvang mendukung pembaia-
jaran dan adaptasi memungkinkan organisasi untok merespons perubahan
Hiagkungan dengan lebih efektf

Tantangan dalam Peryesuaian Budaya

Penyesuaian budaya tidak selalu mudah dan dapat menghadagi resistensi
dari anggota organisasl vamg terbiasa dengan nilai-nilai dan prakiik lama, he-
nurut Cameron & Quinn {20061, perubahan budaya memerlukan pendekatan
yang siztermnatis dan partisipatid, termasuk kemunikasi yang efektif, pelatiban,
dan penguatan perilaku baru meialul sstem penghargaan dan pengakuan.

Meryesuzikan budays organisasi dengan perkembangan zaman adalak stra-
tegi penting untuk melestarikan nitai-nilal Int dan memastkan relevansi or-
ganisasi dalam lingkungan yang dinamis, Melalul evaluasi budaya, keterlibar-
an kepemimpinan, integras teknalogl, dan pembelajaran organisas, argand-
zasi dapat membangun bidaya yang adaptf dan berkelanjutan.




Dengan memahami danmenerapkan budaya organisasi secaa efektif perusahaan
dapat membangun Unghunpan kerja yang kondusif, mendonghrak produktivitas,
dan mencapai keberhasiian jangka panjang.

harieia dan budaya organisasi adalahdua entitas vang saling terkalt erat. Manusia
adalah pendpta dan sekaligus produk dari budaya organizasi. Bedaya memandu,
rmengarshkan, dan mergatur peritaku manusia di dzlam organisasi, semen&Era ma-
nusia memiliki kagasitas untul membBentuk, memperkuat, hahkan mengubah bu-
daya tersebut. Pemabaman terhadap keterkaitan inl cangat penting untuk mem.
bangun organisasl yang adaptif, sehat, dan berkelanjuzan.
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BAB 3
MANUSIA DAN BUDAYA KERJA

Wi pransmi ey H vk ooy mvilaioiond aper e’ a8 nahilods sde arang, felog fowd Sminhg bt ok sk
dlengan prinsis-pAamip mar @l yeng feist diailly eeoam mskonal
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3.1 Pendahuiuan

Budaya kerja merupakan aspek fundamental dalam kehidupan manusia yang me-
nentukan bagaimana seseatang bednteraks dalam lingkungan pekerjaan, Kandep
busdaya kena tdak hamya mencermnkan norma dan nilai vang dianwt individu
dalam bekerja, tetapi juga mencerminkan identitas organisasi dan bangsa. Budaya
kerfa juga mencerminkan. etos kerja dan disiplin vang diterapkan dalam sebuah
lingkungan kerja. Dengan kata lain, budaya kerja berdungsi sebagai pedoman bagi
individu dalam mengerjakan tugas dan tanggung javwab yang diemban.

Artikel Ini membahas hubungan antars manusis dan budaya kerja, faktorfaktor
yand memengaruhinya, serta dampaknya terhadap produktivitas dan kesejahteraan
kera. Sedain itu, arbkel ini juga akan mengulas bagaimana budaya leria dapat
memberikan dampak jangko panjang bag keberlanjulan organizasi dan kepuazan
kerfa karyavwan,

3.2 Pengertian Budaya Kerja

Budaya kerja dapat diartikan sebagal seperangkat milai, norfma, dan kebiasaan yang
mamenganihi perilaky individu dalam lingkungan kerja (Robbins & Judge, 2019},
Budaya kerja membentuk cra individu bennteraksi satu sama kin, bagaimana
keputusan diambil, serta bagaimana konflik diselesalkan. Menurnut Hofstede (1991},
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bsdaya kerja merupakan baglan darl budaya nasional yang mencerminkan cara
sieatu masyarakat bekesja dan berinteraks| dalam dunia prafesional.

Contoh budaya kerja yang kuat dapat ditermukan di Jepang dengan prinsip *Koiaen,"
yang berart perbalkan berkelanjutan. Kolzen mengajarkan bahowa satiap Indlvidu
dalam orpanisasi berfanggung jawed untuk melakukan peningkatan kecil secara
terus-menerus demi efisiensi dan efekbovitas kerja. Sementara ito, di Amerika
Serikat, budava ke lebibh menekankan pada indhidualizme dan indvas, Bodage
Inl mandarng karyawan untuk bersikic kreatif mengambil indsiadf, dan bekerja
sacara mandiri dengan sedikit supenvisi,

3.3 Faktor yvang Memengaruhi Budaya Berja

Beberapa fakior yang memengarulyl budaye kerja antara lain
1 HNilal dzn Morma Sosial,

Budaya kerja sangat dipengarubl obeh milal dan norma sosial vang berkem-
bang dalam masyarakat [Triandis, 1995), Di negars dangan budaya kolehbivis-
tik sepert Indenesia, kerja sama tm menjadi elermen penting dalam budaya
kerja. Sebaliknys, di negara-negara dengan budaya individualistk seperti
amerika Serikat dan Jerman, kemandirian dan kompetisi lebik ditekankan.

2. Kepemimpinan dan Manajemen.

Gaya kepemimplnan dalam sustu organisasi memilikl péran besar dalam
membentuk budaye lerja. Menuret Bass & Avalio (1934), kepemimpinan
trarafarmasional dapat membentek budaya kera vang inovatf dan praduk-
tFf, Femimpin yang bailk mampe menginspiras dan memetivasl karvawan,
memberikan visiyang jelas, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendu-
kLnE peﬂ:urnl:uhan charn Inoyasl,

1. Teknologi dan Globalisasi,
Kernajuan teknelogl dan glokalisasi mengubah budaya kerja di bamgzk peru-
sahazn. Konsep “remote working” atau bekerja jarak jauh semakin populer,
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terutarna setelah pandemi COVIR-19 (Bal et al., 2021). Teknologl memung-
kinkan flekslbiltas dalarmn bekerja, sehlngga meninghkathan keseimbangan
gntara kehidupan pribadi dan profesional. Mamun, i sii lain, penggunaan
teknologi jugs menuntut karyerean untuk bebih adapsf dan terus mening-
katkan keterampilan mereka agar tetap relevan diera digital,

4. Kesejahterzan dan Motivasi Kerja.

Kesejahteraan karyawan memengarshl Buedayva kerja dalam organisasl, hte-
nurul teori mobvasi kerja Herzberg [1968), faktor seperti gaji, lingkungan
kerja, dan apreslasi memiliki dampak signifikan terhadap budaya kerja vang
sehat Organizasi yang memberikan perhatian pads kesejabberian ki odmauan
cenderung memdikl tenaga keqga vang lebth loval, predukbl, dan termotivas:
dalam bekerja

3.4 Manfaat Budaya Kerja yang Baik

Budaya kerja yang positif memberikan berbapai manfaat bagi individu maupun
ofganizasi, Beberapa manfaatnys adalah:

1. Meningkatkan Produktivitas.

Budaya kerja yang baik menciptakan fingkungan vang kondusit bagi karyawan
untuk bekerja secara maksimal [Schein, 2040,

2. Meningkatkan Kepuasan dan Loyabitas Karyawan,

Karyewan yeng merasa myamazn dengan budaya kerja skan kebih betah dan
termicdivasi untuk bekerja datem jangka paniang (Camenort & Quinn, 2008),

i Memperkuat [dentitas Perusahaan,

Perusahaan dengan budaya kerja yang kuat memilikl identtas vang jelas
sehingga lebih mugah menarik talenta terbaik dan membangun reputasi
positif (Kother & Heskett, 19332},
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4. Mengurangl Stres dan Konfllk.

Lingkungan kerja yang sehat membantu mengurangi tekanan psikalogis,
meningkatkan kessjahteraan karvawan, dan mencegah kanflik ingermal {Deal
E Kennedy, 204000,

3.5 Tipologi Budaya Kerja

hdenurut Cameron & Quinn (2006}, terdapat empat tpe budaya kerja bergasarkan
Compeling Yolues Fromework;

1. Budaya Clon [Kekefuargaan)
Berorientasi pada lolaborasi dan hubungan persanal,

v Confoh; Perusahaan kecll yang menekankan kirja sama tim dan kese-
jahterdan karygesan.

2. Budaya Adhocrocy {Inovasi)
Berorlentas! pada kreativitas dan inovast,
Cantaby, Starfup yang mendorang ekspearimen dan pengamibilan risikoe,
3. Budaya Hierarki [Struktur dan Kontral]
o Berorigntasi pada aturan dan stabilitas,

Contoh: Insttusi pemerintahan atau perusahaan dengan regulasi ke-
rat.

4. Budaya Market {Kompetitf)
Bersrientasi pada hasil dan kinerfa,

Contoh: Perusahaan dengan target penjualan inggi sepert perusaha-
an keuangan,
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3.6 Dampak Budaya Kerja pada Produktivitas

Budayakerja vang positif dapat inpkatkan produkbivitas dan kesejahteraan kar-
pawan. Studi yang dilakukan cleh Dénisan {1990) menun|ukkan babwi perusahaan
dengan budava kerja yang baik memilikl Hnghat produktivitas Tebih Gnpgl
dibandingkan peruszhaan dengan budays kerja yang lermah. Budaya kerja yang baik
juga dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, mengurangl Tingkat perputaran
karyawan (empisyes lrdover], serta meningkatkan kepuasan kerja,

Sebagai contoh, Google menerapkan budaya kerja yang Neksicel dan novatf, me-
muengkinkan karyawannya bekerja dalam lingkurgan yang mendukung kreativitas
i Kedabarasl Sedain o, peruga haan sepert Netiliv juga measrapkan budags becja
yang menekankan kepercayaan dan tenggung jawak, di mana karyawan dibenkan
kebebasan besar dalam menentuksn cera kerja merska selama mereks tetap
bertanggung jawab atas hasil yvang dihzrapkan

2.7 Menumbuhkan Budaya Kerja Positif

Membangun budays kefja positif adalah langkah strategis ying dapst meningkat-
kan keterlibatan kanyawan, produkbivitas, dan retensi calam organisasi. Berikut
adalah beberapa cars untuk menumbuhkan budays kerja positif, didukung oleh
sumber-sumber tarbaru;

1. Menetapkan dan Mengkomunikasikan NMilai-Nilai Inti Perusahaan (Came-
ron B Ouinn, 2021].

Menentukan nilai-nilai int yang jelas dan mengkomunikasikannys secam
efektil kepada seluruh karvawan membanty menciptakan identitas perusa-
haan yang kuat, Nilai-nilaiini harus tercermin dalam setiap aspek operasional
dan pengambelan kepurtusan arpandisast, Keryawan yang mermahamd dan d2-
jzlan dengan nilal-nikal pergsahaan cenderung kebih terlibat dan termotivasi
dalam pekerfzannya.

K|




Mendorong Komunlkasl Terbuka dan Teansparan [Scheln, 2015].

Komunikasi yang efekhf dan transparan membangun kepercayaan antara ma-
najernen dan karyawan, Menciptakan saluran komunikasi dea arah, sepert
pertemuan rufin, forem diskusi, dan survel wmpan ballk, memurgkinkan
karyawan untuk memampaikan ide, kekbawatiran, dan saram mereka. Hal ini
menciptakan lingkumgan di manz karyawen merass didengar dan dihargai

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

Pengakisan atas kontribusi karyawan dapat meningkatkan maral dan motiva-
%, Program pengakuan vang efekif, seperd penghargaan karvawan bulanan
atau aprasiasi publik dalam pertemuan arm, menunjukken bahwa perusahaan
menghargai upaya dan pencapaian individu, Pengakuan yang tulus dan tepat
waktu memperkuat perilaku pesitf dan mendorong kinerja vang lebif baik,

Menyediakan Peluang Pengembangan Profesional [Bai et al., 2021).

Investasi dalam pengembangan keterampllan dan karier karyassan mepun-
jukkan komitmen perusahaan terhadap pertumbuhan individa, Peluang
seperti pelatihan, workshop, dan program menforng membantu karyawan
meningkatkan kompetens) meseka dan merasa dihargas Hal ini juga berkon-
tnbus pada peningkatan kinena dan inovas dalam organisasi.

Mempromosikan Keseimbangan Kehidupan HKerja dan Pribadi (Denison,
2020,

Mendukung keseimbengen antara pekerjgan dan kehidupan pribadi karya-
wan pentmg untuk mencegah kelelabdn dan mennghatkan kepuasen kerja.
Kebijakan sepertl jarm kerja Neksibel, opsl kerjajarak jauh, dan cuti yvang me-
madal membzntu karvawan mengelola tanggung jawab pribadi dan profes-
anal meneks secara sfekbf

Mendorong Keberagaman, Kesetaraan, dan Inklusi |Diversiey, Equity, and
Irelusion atau DEI)

Menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan menghargal keberagaman
meningkatkan kreathitas dan svovasl. Inisiatf DEN, sepert pelatihan kesadar-
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an budaya dan kebijakan rekrutrmen vang adil, menjamin bahwa setap kar-
yanwan diborratd dan memperaleh kesempatan yang sama untuk berkem-
bang.

keheragaman, Kesetaraan, dan Inklust merupakan bonsep yang barfokus pa-
da memastikan bahwa setiap individu dalam organizasi mendapatkan perla-
kuan yang adil serta memiliki kesempat@an yang sama dalarm lingkungan kerja
[Mar Barak, 2022). DE| berperan dalam membuat lingkungan kerja yang
inklusif, di mana wetiap indlvidy méeraes diperiakukan dan diterdma dengan
baik.

Reherapa strateg dalam mendorang DF) di ingkungan berja mel puii:

al Membangun Kesadaran DEI di Organisasi - Melalul pelatiban dan edu-
kasi untuk meningkatkan pemabaman tentang pentingnya keberagam-
an dan inklisi (Bourke & Dillon, 2021),

b) Menciptakan Kebijakan yang Mendukung Kebesagaman — Mengem-
bangkan kebijakan yang memastkan kesetaraan kesempatan dan peng-

hapusan diskriminagsi dalarm proses reknstmen dan prosmosi (Roberson,
2020).

& Menyediakan Program Mentorship dan Sponsorship - Memastikan
bahwa samua individu, terutama dari kelompok vang kurang terwakili,
memiliki akses terhadap peluang pengembangan karir{Ely 2t al., 2019}

d) Mengukir dan Mengevaluasi Keberhasilan DE - Menetapkan metrik
yarg [elas untuk menrilai keberhasilan inksiatil DEl dan melakukan per-
balkan berkelanjutan [Willlams, 1021
7. Membangun Kepemimpinan yang Dapat Dipercaya

Permimpin yang menunjukkan intégritas, transparansi, dan empat memba-
ngun kepercavaan dalam tim mereka. Ezpemimpinan yang dapat dipercaya
menciptikan Engkungan yvang membuat kargawan merass aman unfuk me-
ngambil inisiatif dan berkontribusi secara maksimal.
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Membangun kepemimpinan yang dapat dipercaya merapakan aspek krusial

dalam mewufudian budeya karja yanes positf dan produkbf Eepemimpinan
yang dipercaya cleh angacta tim akan meningkstkan lovalitas, motivasi, dan
kinerja karyawan.

Kepemimpinan yang dapat dipercaya adalah elemen penting dalam mencip-
takan budaya kerja yang sehat dan produktt Pemimpin yang dipercaya oleh
Hrrimya mampu meningkatkan moteasl, kalabocasi, dan Kineda keseluruban
arganisasl (Dirks & Ferrin, 2002). Berikut adalab bebarapa strategl untuk

membangun kegpemimplnan yang dapat dipercaya:

b}

€}

Meriunjukilan Integrital dan Hontistsnil

Integritas adalah dasar dari kepercayaan, Pemimpin vang menunjukkan
kejujuran, koasistensi antara kata-dan tindakan, serta memegang tepuh
nilai-nilai etika akan lebih mudah mendapatkan kepercayaan dar fimnya
(Kowzes & Posner, 2017

Membangun Hubungan yang Autentik dengan Anggota Tim

Pemimpin yang autentik’ eoderung membangur hubungan vang lehih
dalam dan bermakna dengan anggota timnya. Gardner etal. (2021) mene-
mukan bahwa kepamimpinan autenbik secara signifikan memprediksi
kasejahteraan karyawan melalui kepercavaan terhadag Pemimgin,

Menciptakan Lingkungan Kerja wang Aman dan Tarbuka

Lngkungan kerja yang memungkinkan karyavwan untul mengekspresikan
diri tampa @sa takut akan meninghathan kepercayesan terhadap pemim-
pan, Artikel darl Rarvord Susiness Publishing menekankan pentingmya
transparans dan keaslian dalam mewujudkan Engkungan yang aman, se-
hingga kasyavean rmerasa maman berhicara dan mengambil rsile {Har-
vard Business Review, J020)
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] Memberikan Dukungan dan Menghangal Hemrlbusi Kargawan

Mergakul dan menghaczsd karteisu s kornyawan menunjukxon babwea pe
rrlrmgdn pedul) dan menghengal upaya timnya, Halini dapar meninghatkan
ke pecavsan dan motues| karyewan (Gillespls & Warn, 200d),

o] Menyediokan Pelatihon don Pengembangan Bersglan jutan

Mendukung pengembangen prafiesional lesrgawn i menunjukdan komdt
man gemirigen terhadag pertumbuban mdiwde dalam fim Ini tdak ha
rva menmgeatikan komgetansi kanyawan telapl jugs mem o iust eper-
cayagn menekd terhadap Pernlmolh | dvolis B Gandnar, 200%),

Pengan mererapkan strategl-stateq i @5 pemimeln dapat memika
ngun dan mempertzhankan keparsyaan dalam tm, yang pada akhiqnya
akan meningkathan sfektivitas arganisasl secara kesefiruban,

& Menyediakan Dukungan untuk Kesajahteraan Karyawan

Peogram kosemhteraan yong koampreensif, toomosuk dukungan koschatan
mantal, facilitas olahraga, dan koncaling, menunjukkan parh atian peretaha-
an terhada p kese jahteraan karyawan, Largawan yang merass dodukung da-
lam aspek kesefahteraan cenderung lebih produbtif dan loyal

Eesriphiersdn keryawan adatah faktor vitsl dalam menciztakan lingdungan
k=rje yang ~ehal dam procuk Hf begi organisas, Dukengan gang dibeikan per-
usohaan dapat berupa aspek fsfk. mental, sosisl, dan kevangan yang serte-
juan Latuk meningkatkan Keso|ahteraan karyaswen socara medyeluruh,

a) Perceived Organdrational Support (POS)

Dk inugan onganisisd yang ditesakan (FOS) berengaruh Cerhadap keawejabs
terazn psibodosis karvawsn, Kstika kanewan merasa dihargal d-ahdidul-:un:
cieh porusahaan, mereka cendenmg memilild ke puasan kera y2ng ieih
Tnggl 43n Sngkat ctros yang lebih rendah (Exenbamporot al, 1988).
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b} Dukungan Sosial di Tempat Kerja

Disien g seaial darl relen berjn ganatasan memainlan paran krusal galam
marlkantu kicyswan menghadapl tekanan Karja Swudi oleh Bakkar & De-
marnwT (20071 mengunghapkan hakws linglungan ksrija suporif akan mang-
urang! riviki kelelfahan dan meningkatkan molivasi kerja

c) Program Kesejahierasn Karyawan

Program kesejahteraan yang mencakup kesahatan fisik, mantal, dan keseim-
banpan kehidupan kerja dapat meningkatkan procukbvites karyawan, Menu-
ful laptiran Hamvard Businost Reviee [2006], perusahaan yarg mensrépkan
progtam keselahterazn melibat peningsatan produkivitas sebesar 205 dan
pengurangan absens karvasan sehesar 254,

d) Fleksibilitas Kerja

Flelr.#a-'ltﬁ di lim wakiu dan lokas ke ila dapsl membante karyawaa men-
capal kesmirphangan antaa pekerjaan dan ehidupan pribedi. Penditian yang
dilakukan oleb Bloom et al. [2015) maﬁgnﬂgw}kan batwa karyzuwan vang
dibcrilan opsi bekeri dani rumah memiliki Snekat kepuasan kora vang ickih
Tngal certa kinor|: yang lakih baik.

&} Pengembangan Karir

Kesempartan winbek rmengeriisang e hrlr,t.ﬂqulinr. dan jerjang kaxir sargal
penitng bagl kesejahteraan Karyawan. Menuma laporan Solinsey (2020
FOU karyawan maraca lekih terlibardalam paloriaan mea feka kefika diberikan
kesempatan untuk berkembang dalam perusahaan,

1] HKesehatan Mentzl don Program Bamtuan Karvewan

Dukongan terhacap kesehat an mental karpawan semakln menjadi pernatian
utama perusahaan. Ehypleyer Assistance Progroms (E8P) telah terbukt
marbanty karpawan mengalela maos dan moningtkan kegoejahtoraan pel
klogie mereka [Attrkige, 2019),
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gl Penphargssn dan lnsentdf

Pergrasgann fimansial mavpin non-finensal dapat meninglatkan motivasi
dan loyalitas kargawan. Penslitian cleh Avan & Decl [2000) mendnjukkan
bahwa soresizsi tarhadap kinerja karyswan berhontribus| terhadap paning-
katan kepuayan kerja dan komif men onganisasi,

h} Manzjeman Bekan Kerja

Bebar korja vang seimbang mismbartu mgngurangi nssko bt Moot

menalitian '.'-'fl:!l:h & Ledter (2008), orpanicas| yang mongaiodn beban kerja
dengan baik mmamBihi tingkat retens kifyawan yang lebih tinggh dan karga-

wian yang leblh prod ukof,
. Mendoreng Kolabosas! dan Kerja Tim

Lingkungan vaog mendoreng kena sama antar b dan departersen maning
kaskan aflakens gan Inovasl, Proywk lingas Tungs | dan akthdtas memBangun
Hm membaniy memgeerkuiEl hubangan antar kargawan dan menciptakan

baiel e ketfa wenz kolaborarl

Kolaboras! dan kerja tim merspakar aspek penting dalam lngkungan kerja
yang dapat meningkatkan preduktivites, inovasl, dan keowasan kargawan
Tim vang bekerjs sama secara efektt mempu memelesakan tugas denpam
labih afitien dap mencagsl tuan ofganitas| dengsn leih balk (Atlagssian,
k)

maznfast Kolaborasi gan Karga Tim

a) Peningkatmn Produltivitas

T yasryg, bk dialim ling eungan kolaborailmenun pekan penkngkatan
prociukbultas yare signofikan:. Studi menunjukkan balwa ndividy yang
biekena dolem Sm lekik 2finen dalem mengclczaikan tugas dibandingkan
roreks yang boker |3 condin (Chengi Ty, mod. ).
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Pealngkamn Inowasi

Kolaboras memungkinkan periudarsn ide yang ke bih Lias dan kreat?, yvang
dagat menghasilkan solusl novatl Yenaut penelitian Dong et al. (2018},
Hom dengan karagaman (nsdtus yang onggl memil ki kemunglkinan Izkih
besar unfuk meenghasilkan penelitian dengan dampak tingpi,

Peningkatan Kepuazan dan Mol Karyawan

Lingkurigan ket yang kelabormat| berkontribu terbadap hesejahteraan
karyawan dengan mendiptakan recs kebarsamazn dan dusungan sasial
[Simpplr, e} Hal ri rmembasi meningkatkan motivasl dan retens
karyawan.

Pengembangan Keteramplan dan Pembelzjamn

Dalarm karjs e, anggota dapat saling bertukar pengetahuan dan penga
laman, Menurut penelidan darl Core (2020}, kerja om mendonong pe-
ngembangan keferamgElan inberpemsonal dan peofesional yang penting
dalam dunle kerjzs.

Pingurangan Stres Kerja

Tim yang solid dapat membaniu mengurang dngkat stres harvawan
dergan mamberlkan dukungan emosional dan prafesional. Studl darl Yale
Liniwemsily |n |:|.| LR IR EHEL T Iwahvea SiAnyA #_-ljﬂ Him yang baik herkn-
relas= dengan tingkat stres yang lebih rendah & tempat kenja

Strategl Mendaorong Kolaborasd dan Herja Tim

a} Menetaphan Tujuan Bersama

Tujuan yang [elis membante menyelacaskan upaya tm menufu hasil yang
diingirikan (Atlassizn, nd.).
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b Menyediakan 8 lat Kolsborag|

Perggunann teknologl sepertl perangkat lumae manajernen provek me
ringkatkan efisigns dm {Densitg o]

¢} Mermbangun Dudaya Kepercayaan

Mepsreayaan di antais anggota Bm memun ghinkan Lonmunikest yang Ler-
buka cpn eFehsi {Sirmppls nd.],

dj Memberikan Pelathan Kerfa Tim

Petabhan cobamy ketommgillon womunisasl dan resolus wonflle dapat
meninghkatcan efekdyitas mlaborasl (Core, 20006),

al Menghargal dan Mengakui Kinerja Tim

Pergakuan 2tas kontnbust indiddie $an tim menngkatkan motyasi dan
hepuasan berjs [Yale University, ad |,

Penerapan :tru'l:rgl-.‘.‘l;r.:t:gl' iri bermarfaat h.rgl Cirg Anisasi dalam membe-
ngun budaya kerjig vang e bih kolaberaot dan produkaf, yang berfdampak po-
sHF bagl imdaidu maupun perdsahasn feears keselupuhan,

1. Memberikan Otonomi dan Kepercayaan kepada Kanyawan

hembarikan karyawan kebebasn wiuk mengambil kepumsan dalam pe-
ki aan merska menunjakkan kepercayadn perusaidan teshadsp lemam-
puan mereka, Ctondmi ini mendorang A= Qnggung jgwab dan kepemi-
likam, Yang dapar meningkatkain motvast dan knara,

hiemihaikan otonoml den bepercagaan kepade keryavaan adaah p=ntekat-
am rsanajenal vine reembericon bescbasan kepade (ndhildu unkuk mesgs

tur cara meneka menyeloss kan perEnasn, memadat Epputsan, dan me-
ngeliia rAnggLng Jawah marska Pendekstan Il didasarkan parla keyakinan
babiwa karyawan yang merasa dipercaya dan memiliki kontrol atas pekerjaan
mersks cenderung lebih termotvesl, suss. den arodukiif.

i




Manfaat Memberikon Otenomi don KEepercayian hepada Ko rgawan

a) Peningkatan Produktivitas

f

£l

Karyawan yang diberikan otosemi menunjukksn peringkatan produkt-
wites: Seousn studi menunjukkan bahwa otenoml dalam peksraan
vz gl loam produkdivitas karyawan sebesar 528 secam reta-rata
[Gajendran & Harrizon, 2007},

Peningkatan Keguasan Korja

Ctceomi dalam pekerjaan berkorelasi positSf dengan kesuasan kerja
Kipyawan yang memilikl kontro! atas bipaimena dan kapan mereka
bekaria canderung labth pusms dengan peker@an meneka (Gajendren &
Harrisan, 2007

Peningkatan Inovasi

Dergan memberkan kebebasan ke peds ba rvawen untuk mengeksploras
rmetedo dan solusi baru, organses) tapat mendorcng | tovasl. Coonom
remurgkinkan kanmawan urtek barpikic kreatifdan mengamb| isisiabf
dalarm memecahkan masalah [Fharg & Liu, 2023,

Penlngkatan Kepercayoan dan Loyalitss

Mermberiken kepercavean kepade karyawian untuk membust beguivsan
sendin memperkuat hibungan antam manajemen dan staf. Haryawan
yang merasa dipercays cenderung bebib (oyal dan berkomitmen pada
ofganis=sk (Dirks & Ferrin, 2003 ]

Pangurangan Stres dan Penmgkatan Kecejahteraan: Otenomil datam
prekerjaan  dapa mengurangl siees kerja dengen memoangkinkan
keryawar menyewalkan jadwal dan metode ke ra mareka sesuzl denpan
lcbutuhan oricadi, schingga moningkatikan kesciohteraoan socama
keceuruhan |Gajendran & Hasrison, 2007,

]




Sermtogl untulk Menerapkan Oronomi dan Kepercoyaan 41 Termp st Karja

Mekipun  memberikan atonom| can hepercayvaan kepada karyawen
marmberikan banyak manfazt, imglersntacingg perlu dirancang dengan
hati-hat agar tdak menmibulkan kebingungan atdu penurenan knaria,

Bierikut adalah strategi-sirale g e beei kajian akademik unt ok menerapkan
otonomi secara clekil:

a) Tetapkan Ehspekiasi yang lefas

Meckipun msmbankan kebebasan, penting entuk menstapkan tajuan
disn hard pan yang jolas agar karvawan memakami 2pa yang di hasapkan
darl mereka (Yukl, 2013,

b} Sedakan Sumber Daya yang Diperiulkan

Pastikan Karydwan memdiki 3kt dan infermas yang mereka butuhkan
untuk membuat keputuss n yeng bt dan memyelesalkin tegas menzha
wntara ekl Otonomi tdak akan efekbif tanpa dikorgan stroklers!
sepertl melatihan, ndormest den alat kede yang memadal. Menurat
Spreieer (1995), pembordavaan kargmwvan melibatkan peorseast atas
kote rendiaan sumber daya dan dukungan ool organicacl,

¢l Dargng Komunikas: Terbuka

I!_'.ipiﬂh.gn]in:kurlwn yANE mans ka TYANATT ITHEFA %A Mierrian unbuk berkag
fde, mengajukan pertanyasn, dan melaporkan aangan e rass ta-
kut skan koneskuenc nemtif, Lingkungan yang mandulurg komunikag
terbuks dan aman secara pelkslopls memunglkdokan karyawan menggu-
nakan ntanominya ranpa takut terbadap hukuman jda tetjadi kegagalan
[Edmecndson, 1939]. Kepercayaan dan ketercokdan adalzh fondasi dari
cfoktivitas Lerja oton o

d} Berikan Pelupng Pengembangan

Eediakan peltthan dan paluzng perpgembaegsan profesional untuk ream-
bardu keryawan membargun seteramplan yang ciperlukan untuk beker-
ja sogara mendin. Karvowan memerlukan pengembangon kom petensi

1




egar mampu mengarbil keputusan mandid, Dalarn konteks Seif-Derer-
rnamian Thieesy, penge mbangen diri merupakan keburshan dasar yang
roe nedorong motivash imtin sl {Dech & Ryan, 2000},

&) Akl dam Hargal Kiner|a

Pengakuan atas pancapaan dan hentribusi keryawan mamperhuat per
laku positd dan menun jukkan bates manajemen menghargai u@ays me-
reka. Pengakuan atas inisiatif dan ha=il kedjs memiperkust persepsi du-
kungan daf organsssd, yang berdampak pedn moathuasi dan loyalitas
[Elsznberger & Stinghamber, 2011}, Hal ini juga menen jukkan bahwa
ke percayvaan yang dbarikandihars) dan dihtung.

Porempan strateg - sirateg ini dapat menciptatan budaye kerja dalbmorga-
M Eak Yarmg r'!‘ﬁ'l'h'-l.h:l"'lﬂl' otonarn| dan iﬂEH"ﬁ'ﬂiﬁ, FRNg pada akhirmya ma-
e ngk atkan kiner |z dan kepuasan karyawan

Cengan misnerapkan langhkah-langka b o otas, orpsmisacidapat mendptakan budaya
kerja yang positll yang pada gillrannga meningkatkan bapaasan, kererfbatan, dan
produliivicas kansawan.

Sudaya k2na merupakan aspek pentng dzlem dunis profestonal yang memengs-
ruki sinerjs nobddu dan arganiiasl. Fakiorfaktor seperd nlls soslal, kepaminnpin-
Ar, fllcnr.lr..gi, dan l_m.r!jal'\'rqlum l-crlrj.': I'ulrpmn dalam membertuk hlfhl.n hﬂqa
yana sehat. Dengan memakami dan menerepkan budaye kerja yang baik, organisas
dzpat meningkatiean prod ukhivites serts mencipiakan | ngkungan kara yang kendu-
-if bagl perkembangan Individu dan perusabaan,
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BAR 5
FARAMETER BUDAYA KERIA TRANSFORMASIOMAL

ARWHT ' TRT T TS [ T SR T e I e o st e Ramn e ey
o i dhogres warr s e e el e eteshm

T e fens SoaEivE =

5.1 Pondanuluan

Colaon era disrupsi & pital dan kampleksites pasar global yeng terus mening4at, or-
genisasi dituntut untuk lebih sdapof, inovatt, dan ko lsberatif, Untuk manmwabtan-
tarsgan tersehat, banyak perusahaan mudsl mangalibkan perhatian darl modal ma-
nzjerial radisionsl e pendekatan yang lebih transformanf Salah satu pendekatan
yang mendepatkan oerhatian besor dalsm | teratur manajermen modern adalsh
owdoya kerjo ansformasional. Budaya im tidak harya membentuk penfalke kar
yawan betapi jugs mendefinisikan ulang cata arganisasl barintoraksi dengan lng-
kunganimy, merespons perebaban, sarta menciptakan nial jagka panjang.

Budaya bera mansformasions| berakar pada konsep kepemimipinan transformasi-
onal, yang dicetuskan oleb Burrs (1978] dan lemudian dikembangkan obkeh Bass
remy Avnl o Ergremimpinan ini mrrl,a;in\pir.ﬁ'rr T s, dar lllrmhrﬂl-ﬂ.ikml
angeota arganisas! untuk berinovesh. belajor; dan berkembang mel mpawi bepen-
fngan pribadi moraks deml tujuan bardama, Defiks nilai-rilal sarcobut wre pteraali
casl dalam praktik crganleas), maka erbamukizh doaty bedaya karjayang ddak ha-
mya mespansif terhadap peeuhahan, tetap! fga proskl dalam menciptaban pero-
fshan.

St berbaru menunjukkan bahwa Fadaya kerja transformzs lonal memilikl dampak
positif terhadap Kirerja organisasi, ketedibatan karyawan, dan pencptaan Beung-
pulan kompethl yeng Berkslarjtan (Suareskl & Mowangsarl, 2021 Min, 2024).
Namun, untuk mengimpheree ntaslzanmys secama ofekdd, erpanisas) porlu memaha
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il paramete-parareter kuncl yang menjadi fondas) dail budays kerja rransforima-
ghonal

5.2 Wisl Strategls veng lefas

Wiai yang jelas dan dreplratil merupakan parameter utarma dar budsys kecja brans-
Foromasicnal. Wisl strategls memberikan atab, makra, dan motivasl kolektdf bogl se
uryh elemen organisacl, Visi i bdak sekadar menjadi- slogan, melainkan mongadi
kcmpas stratopis dalam pengamb dan keputuisan danincvas), Vis| strategis yang keat
dan jplas meniadi fondzsi datam budaya ke translormasianzL Wish ing hanws am-
ou menlavwaly tantangan jangka panlang, memben nsgirasl, dan meryalurkan 2ner-
gi kole kb clalanmy organisasi,

Rkn (A4 ) rlJuh'ban hahwa arganisasi dengan bepervicg inan transfarmasi-
onal yang kit cenderung memiliki v yang mampo menginspivas tirdakan kale it
dan meningkatkan kobes Gm: Pemmmpin tmnsformasional Sodak hamva maengomu-
nikasikan vl tetapl juga menjadlicnmya bagan dar narasi budas sehari-harl. Hal
ini mencipiekan keterikatan emosiona dam rasional darl karrawan terbadap s
organisasl Penelitizn Pefa & Carvajulea [2024] juga menyatakan bahws ketike pe-
i mgin e K s ving kuat, Bal ity mafcpiakan Srukive iy Bersama dilam
prgsnisas yang berdampak langsung terhadap peningkatan kingrja dan loyalitas
kEryawwan. Studi laln oleh Bafiel & Pouragel (2002) juga menurjukkan bakse wisl
pahg dikseomikaika i dengan kondaten berkortriboed gada perdapd poaitl tarha-
tiap budaye perusahaan dan mendoreng cerlaky procitil di antama kenevwen,

5.3 Inpwasl Berkelan]utan

Inevasi berkelanjutaniatah budsya angan isssi yang menculung perubahan dan ing

vash sabagal bagian dar kehidupan sohasl-harl, bukan sesagal proyek sasokall, Bu-
taya karfa tramfrmsskona sangad bargantung pada kemampuan organkas] ontuk
mandireng inevas dan menyambul perubahan. |l menjadikam argartisas] relevan
ciaiam jangLs ganjang can mendorzng perumad han berkelanputan
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« Provek ingwasi internal den eksternal

= Slstem penghargasn unsuk ide kreatif,

= ¥ecepstan adsptasl terbada p perusshan pasar atau ieknalogl
Karakteristik Utama:

= Proses kerja selalu dievaluasidan disempurnakan

= Organisasd bersifat dnamis dan terbiusa 1erhadap teknologh bars,

«  Mormbangun mindset porubaban cobaml kokuatan koickrr

Tramviformesi hanys bina lercapal bita e baban menfadi begiand ari budeeys, bukan
sesuaty yang ditokh atau ditunds. Transformass organisasi tidak dapat tereeujud
tanpa incwasl. Budaya inovasi mendonong pencigiaan de-ide baru dan perbaikan
proses bacara barkelan wtan, Suarescl dan Masangsar ﬂl}ﬂll menemuiEn babwa
Lupdenyas e [ yang roendukung bsatieiias dan eksperbren, tesutame et diper-
kuat olet gava kepemimpinan transformasional, secara signifikan meningharkan
gerilaku ingnart dl 18 mpat ¥eérja,

Dirgmnisas dengan hidaya transior masional r!rnjm*]lkm | riiras wh-wgai hagian fdary
sstem nila mereka. [novase bubkan hanye terbatas pads pengentbangan produt,
mekainican juga menantul proses kera, madel bisnis, dan perdekatan Eparmim
alran.

Azl et al, [2023] mery orotl bares dalam (ingkungan trarstanmasienad, karyawan
marsch babas menpampaiian ke fanpatasur gagal, yang mendarong prasas elspe
rievien dan keativites: Google, melalul program "208 Time”, adalah contoh nydia
hagaimara inovas dapat difasilitasl svelal ul budaya kerja yang membed miarg eks-
plors,

Panelitian oleh Al-Husseini, B Beltag, & Mozer [2002) merambahken babvwe dam-
pik |II'|!=I-|HE YANE DU!I".'": ditemdban pada kegegmim pinas transhormasional, berks-
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gl pengetahuan, dan Inolas, Selain oy, berbag pengacahyan didentfkasl seba gal
medator antara kepemimginan transformasional darn inovasi.

5.4 Permberdayaan Baryavwan [Emaloyes Empowerment|

Pamberdsgsan kerpawan Balah perbedan bepercayean bepads hariawan uniuk
membuat leputesan dsertal kejeasan rangpung jawab etas hasilnga, Harmwan
dioer ohoritas untuk berbndak dan mengam bl kepubussn, sekaligus bertanggung
Jawab penuh terhadap hasilnya.

It ban e

e Oeegas] kewesangan yang Jelas,

= Peluang pengambiban kepuasan mandrl

= Pérpukuran kineria berbasis hasil dan tanggung jawab pribadi
Penjsbarar:

e Bukars hama dibed gas, tapl jugs diberdayakan untuk memyebeaicinnyga
dengan cara terbaik.

= Adarya kejelasan pecan dan etk akuntabiliias yang Sd i
= Buddya "truss but wenhy™ — momporcyai @pltetap menglon
Contoh:

Thm proyek difieri kebebasan menillh metods dantim kerja, dengan target dan ba-
tps wiakb. yang jelas,

Pt‘mhﬂl’]l-".ﬁil'l el g [ ILIUR TR irwaasd dan rmembang i gesa ke e milikan, sementa-
i akuntabiltas memastiken arah tetap terjags. Meningkstkan rmsn percaya dind dan
kompatens karvawas sarie mempence pat proses ooeraiional,

Harakberistik Utama:
« [esentrzlizasl otortas dalam batas yang |elss,

= Karyawan diben ruang urtulk e nis st
k]




«  Ahurmabibivas diveur secara odil dan objskal

Kamainasi antara kepersm@an den anggursg jawab mendptakan budayas samership
vang peniing dalam mendcrong Canstarmas .,

Earyawan yeng diberd sgakan meresa dihargel dan mamdliki kendali atas pekerjaan
marela, Dalam budava kerja transfarmasional, pemberan otonomi dan tanggung
jawal bukan hanya bertuk kepercavaan, tekapi juga strateg] untuk mendarong pe-
rgambilan inisiatd. Penelitian Prasetyaningtyas ot-al, (2010} menegaskan bahwa
pemberdyasn karyewan meningkatican orsktis berbagi pengetehoen dan kepuas-
an kierja secard slgn|fikan.

Pemberdayaan atay emoowerirent dalary budaya kerfs wanstormasional tidak has
mya tentang pelimpa-an tugas, etapl lebib dalam fertang memberikan kepencaya-
an dan pangakuan terhadap kapabilgas indsvidu, (nl randptakan rasa kepemilikan
terhadap hasll kerja dan mendorcng inskatl mandicl,

Stufi oleh Saird gt al. (2021] membuktitzn bahwa pemberdayaan ptikologic karya-
wan menurunkan niat ol kelear dar ocganisasi dan meninghatkan nariaku arga-
risasl yang konstyuktil Dd lngkungan kerja sepertl di Toyola (dengan fhosoll Bo'tzen),
pemaerdagaan menjadi bagian d=r vpays kake kil ancuk terus mamperhaiki diri
sagara bisdke Enguian,

Fenelitian dan Cho & Bng [Eﬂ?}] mm.m]l_ll;':an hahwa organisasi rkl-'rlg.an =istem
kErja wang mendukung otonami can petgambilan kepatusan karyawan memilic
tingkat srodultivitas dan retens vang lebih Sngal

5.5 Komun|kasi Terbuka dan transparan

Lamunlkas teehuka dan tranced ran alah praltile korw aEsS vang membEngen ke-
percayazn dan kererbukazn antara seluruh elemen orgarisasl. Komunikasl terbuba
dan transgaran menipakan budaye yang merumbuhkan kemunikasi yang [ujur, ber-
puka, anpa rasa takoet, dan mendareng umpan balik cua arab. Dudaya kesa trans-
fermasional remariukan komunikas! yang W s dua aran, dan penah keaercay@an
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Il
= Keterbukoansaluran kemunikest arter level organisasi,
= Umpan halik y=ng membangun secars mirtin
= Transpararsl dalarm pengambilan epunsan
Penjabararn:
« Karyawan bebas menyampalkan kritik membangun,

s Informasl stetegs disa mpslien secas wrbuks untoh membangun ke perca-
AN

» EmmunBosi idak hanya vartika) jatag ke Bawah|, tatapl jugs (atard dan dari
tawah ke atas

Contoh:

Hirmpenan menradaken sest (354 bBulanan tanpa moderator dan menjawa perta-
fyaan langeuwng dafl “aryawan,

Ironsparons| mengurangi Honflik, membangun solidartss dan mempercegot pe
rgamipiian Keputusan Komiunikast tarbuka das Transparan maningkatkan ree ma
v litd. s rnanguea gl Keaflik-akibet besalabpahamarn.

Karakterisiik Utama:
« Informasl disampaikan dengan jujur den tepat wakie
o Terdapal raang wili memampaikan KRk dan masiukan
o Komunien duaarah dan inkisi

Tanpa komunikesi yang dehatl, transormasi sulit dicaps: keress aloan terjadi resis
tersi, kesalanpahaman, dan kardl k.

Kamunikas terouka mvernu ngkinkan terjadinye pertukan n informasi yang Jujur dan
ke nSTUlF, yarg pada akhifmyd en dptakin Enghungan Barfa vang transgaran dan
kolakoramt Menprur Laila ecad (30732), kernonikast yang intlestf dan deabag s marn-

80




pakan ciri budsya organicas) yang mendukurg komitmen dan kepercayaan tm se-
cara berkelanjatan,

somanikas yang terbuka dan trarsparan meiapa kan asgek keacial dan budaya ke
ja tr=nsformasional Hal wl memungkinkan tarci ptanys saparcay@an, penysleszlan
wonflik secara sehat, dan kplabmrasi Enbas furgsic

Menurdt Lail gt al (2022}, kemunikesi dua arah yang efektil amtara mana@men
dan karyewean memedesi hubungan antara sudaya organisasi dan kemitmen kerja
Spaty, melslul pende katan Squad s and Tribes, memprakiilkan karnunikas terbuls
aniar tim untuk memnyearaskan tujuan, kecepatan inovas!, dan akuniabi itas bersa-
ma.

Penelitian nbeh Lee et 2l (2020] menunjuklan bakwa linghungan kerja dengan ko
munEas terbeaka bk niribus pada ki guasan karia vang lebib tngal den pening-
satan kreativites kargavan.

5.6 Bomitmen Lerhadap Pembelajaran

Drganksast vang berbedays transformasional memberiken mang dan dukoimgdn un-
tuk pemibelajaran beckelanjutan Komitmen terhadap pembelagaran menoerminkan
kEzigpan organisssl calem merghadapi dinamika ekstermal. Dusailka et al (2024)
manyaretl pantingiya dekungan ofganisasl tarbadap pangeribangan ko mpetent
sbagal penentu inovasl dan kinerja jangka panjang,

Dirganigas transfarmasonal memilik kemitmen kist erradap pangembangan in
divkdu dan pembelajaran organisasl Lingkungan belajar Ind dibangun atas dasar ke-
sadaran hahwa penaetahuan dan knmpetensi mecupakan asel siretegls,

Menurut [uwiks et 51, {2024], Avastasl dalam pengermbangan aryawan | malal
pelatihan, cooching, dan sistern pembelzjeran berbasls digital] memgerkust ke-
mampuan ingeasi dan daya saing jangka panjang. LUnilever, melss program Fitwne-
it memberi cantoh implementasi myata komitmen Erhadap sembelajaran yang
mandapkan aryawan menghadagl tantangan plobal,
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WLl | sredl eleh K & Park {2021 joga menunjukkan balbwe pembelajaran orga-
ritsast even ikl bk ngs i lengsung dengen kirerja inovatll dan tngkat adaptash ver-
hadap telnologl digital,

Paramatsr-paramater 4 sias bukan hanya ind kator tebmis, tetapd Juga mencermin-
an nifarniai yang membentul etos oganisal Vis strategs; inovasi becke-lan-
jutan, pemberdayasn karyawan, kemunikas wrbuka, dan kom tmen terhadap pem
petlajaran adalan kekuotan uara yang menjatikan b ntaya ker|a tansioe-masional
marmpu mandorong organisag untuk tembuhdalam ketidahpacdan.

Implementas) pamimeter-parametar il hanes konsksten, Eritegras, dan cisesu-
alksn dengan konteksorganisssl, an0a pemahaman yeng mandalam dan dukungan
dait | seluruh ebemen, budaya kerja transfo rmasional hanya akan menjadl slogan
tanpa dampak myata

5.7 Kepemimpinon |rspleatf |nspirational Leadership)

Kepeimimpinan Insprent lazh hemampuan pemimps dalam emembentuk visg
memberitan teladan nikai, dan membangk tkan motives) Koboktf untulc begemk
borsama ko arah wansiarmasl organiasi

Eapernimginan inspiratf adalah karamooan cemimpin urtuk menmampaiksn wisi
y=ng barmakna, menjadi il modie! dalam dndakan dan nilal, sarta memSangkit
g semangat kalekt' ! 6 anfara angeota organiias

Koparnirmg bnan inspdratt merupakan fondds utarma dalzm membanpun budsya ke
Ja transferrmaslonal Searang parimp i Inspiratl! tdak harma mengarahkan, tetapl
juga membangkit kan semangat dan barapan la mem :m-pin damgan wisi yang jelas,
nilai-nilai yang kuat, dan kemampusn untuk menyattan aspirasi seluruh eemen
orERAIsas,

Basy dan Avolio {1994) dalam teori bepem mpinan transformasicnal menyatakan
Bahwa pemiimpln inso satd adatas bgur yang mampu mambectuk makng kalalenl

terhadag arah masa depan, Kepermimgdnan inspiratf merdpalam pilor utars dalam
menciploken bPudiya kedjs fransformasionsl yang berorientash pads peoebahan
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Jangka panjang. Kepemimpinan jenls ini mere zankan pentngnys nilai roral, eper-
cayaan vmbal balik, serta bemarmpuan meampulut kemivmen dal dalam diri setiap
anggata organisasl, bukan sekadar betundokan strukbual,

Pamirmpin nepiratf mambangun hubungsn berdasaresn keyakinan babwra setap
individu e miliki potersi uniuk berkembang dan berkontrib s besar dalam trans-
termasi. Qleh karzna itu, mereia bdak hamye memerintah, tetapi juga mendidik,
refrbifnb ng, dan membed 1eladan melalul incegiias dan konsisiers) sikan. Kape-
mimainan irispiratlf memajuk pads sejauh mzana pemirmpin organicasl memberkan
wisi yang jelas, memotivasi kangnean dengan semangat tinggi, serta menjadi 1ela-
dan dalam nllai dan perlaku kerfa.

Indikatar:
« Penyvampaanvisi dan mis vang menagugah,
» Kemampuan menginspiasi semangat kolekti,
»  Integritas pemirapin.
« Konsistansinilai pamirmpin.
Harakteristik Utoma:
= Pemirmgin menfad] panustan dalam nilai dan periako
«  Mampu mengiomuniicsiisn vsl ecars menginepirsd,
= Membangkitkan semangst dan hardpan fm

« Pemirmpin Hdak hanya mem aerd indruiei, tetagi menghicupka novis dan nilai
SERATERIS Organissk

= Kieriliki kharisrs perioral yang membieat kasyawaEn me ass techu bung dan
terinaalrasd.

« Mempu membangun narasl bersama; "Kie semua berkoninbusl untuk per-
ubahan besar.”

CF]




Contah:

CEQ peroashean teknologi vang rmengajek demun stal wrtuk: tidak sekader "me-
rgerakan coding”, tetanl "membent il mase cepen duniad gita | vang belih 2d| dars
i s
Blrmiensl Kepemimpinan nsgivatif

1 Wisl yang Memotivasl,

Femimpin inspletif merilikl vis |[angka panjang yang tidok hama realshs,
tetapi juge spiratit Yisi ini dikomorikcssilan dengan gaya yong mengeerak-
kan, menggugabs e easann dan mengunching keterlibaten

2 Kerafadanan Milal.

Periinky pernimpin cejalon dengan eilaknilal crganisas, copert] InTapritae,
keadilan, kebaranlan moral, danempatl, Inl menumbehkan rass percava dan
o rmat o andasa anggaka tim,

3. Pangaruh Karisrratik,

Kepamimpina n inepiratil seeing kall dikaitkan dengan Karsma, narm ur bukan
somata pada gspok personalitas, melainkan pada kermampuan manciptakan
rasa percaya dirl labaktf Karkema iRl lab'e dar dndakan, bukan dar populars
itz

4 Pengemangat datam Kerkd akpasrian,

Dalarn Situssi sult atau peruh ketidakpassan, gemimpin irsgiratt rampu
manjed| jangksr ernosi bagl timemya. Meresa ddak mesghinder kenpataan,
ietapl meryuriitkan optimisme vang resional

Peran dalam Budaya Kerja Transfarmassonal

Budaya her s franstaermasiens | mambutuhyan fondasi emasi kelelbf yangstsbil dan
pasifit. Permimpin inspitaiti membangun atmesfer kerda yang Sdak manya menekan
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kan Einerja, tetapi [uge mendorong perumboehan pribedl dan dm. Budays yang
digimpin secara inyg ratif akan memoeslibatkan:

= Tingkat kepercayaan antarkanyavan yang tngal,

= Spmangat kerla yang bukar ddorong oleh Insentf materal sermata, tefapl
clegh tujuan bersama,

» Hesiapan menghadap persbahan sebagal peluang, bukan ancembn,
Contoh Praktis imglement asl

Calam opoplsas) sepert Goople-dan Pategonia, pomn pemirgn incpiratf sangat
eentara. Dl Coogle, maslnys, pemim pinfirmditustot td sk hanya membes] instroksg
tetap [imga mendorong diskus techuka dan menyemangat! eksplorast ide, Mereka
dikznal karena menduhung kebemagsman perspektif dan memberi ruang bagl kar-
wewan wntuk bermskng dabsm pekiraan.

Heterkaitan dengan Kinerja Ksrpawian

Penelitian oleh Boermer, Eeenbel, dan Grievser (2007) menunjukkan babwa ke-
pemimnpinan inepiratl berdampak langsung pada keterlibatan dan kinsrja karya-
wan. Karyawan yang memsa terinspiei cleh pemimpinmye cerderung menun
(ukkars loyaltes tnggl, inistanf pribadi, sera motivas: intrinsik dalam bekesja,

Fepernmgbnan Inspiratf adalan |antoe dan budeva <edfa transfoermasional. Tanpa
kphadiran pemimgln wang mampu menggeradksn natl dan pldren, transfermasi
akan barkevd pada level prosedural. Begem impinan in buban tentang kekuassan,
tetapl tertEng dayd pengam b virg dibangu mekalol vish beteladanan, dan komsit-
men terhadap perubaban berkelonjutan,

Sl i Bass & Sl [0 (1994 ), kepem i pinan iransloimasd osal mesngpakan ulang
oungeung budays xerja transformasional. Tanga pemiimpin yang mensinsploas),
budoya leriz exan menjodi mekanis dan tidok memventuh hatiatau fila L Kepemim
pinan insplranf moncprakan atmesfor korjs yang positf d=n meningkat kan mit
med seria bepercayasn antar il idu.
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5.8 Smulasi intelekeual [eeefleceus Stimulasian)

Stimulas intelekiugl lalah bemarnpuan arganisasi mendareng cara berpikic kribs
dan kreatf, seramengembangka v budaya ekiplorat] wiuk meamecahkan masalah
tepgan pandekatan haru, Organisas mendorang cara berpikic osru, ekenarimen,
dan pembelsjaran terrs-meneris dari kegagalan madpun keberhiasilap, SHmlasi
nielekival menunjwskan dorongan organisssl terhadap pemikiran krits, inowac,
dan pengambilan EepUaLsan koeard,

Indikater:

« Eetersedasn ruang diskull (de dan solusl altermasf

= DukJngan terhacap eksperionen den pembelajaran dar kesalzhan,

= Pelatingn berlelznjutan untul pe rgermbangan intelekdual larvawan.
Penjabaran:

= Karyawan diajzk mengamalisls vlang pola kerjs lama dan menciptakan pen-
delkatan barns,

= Diasusnya budsys 'takam salah®, digann dengan budsys ehksperimen ber
tanggung fawah
= Intaedtualitas menjadl budsya kolioktif, bukan hanyo tugas tme FE0,
Cantah:

Bapat mirggusn dibuba dengan "hegagelan lerbatk minggu Ini®, yamg mana kar-
vaiwan mernhagikan ide yvang gagel ramun memberikan pelajaran centng.

Karakveristik Utama:
=  Mendorong pengambiianrisiko yEng terubue
= Menerima kegagalan sebagal bagien darl prases belz s
o Mendukungirovas df setiap fevel orgensss.
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Deganisasi yang mendorong stmulei intdektual akan mamgpu menghadapd tan
taltgan dengan lebih adantif dan menciatakan inovash yang berkelan]utan,
Calamteori transformasional oleh 3zss & Rigpo (2006), stimulzd irtelekual adalzh
salah satu dari empat elemen sdama 4 V5| yang membentuk gaya Bepemimpinaeg
dan budava kerja transformamonal, Stmulesi intelektual wendorong pergilut
untuk berpikir cecard independen, mengevaleas uling masalanh dari sudut pandang
vang berbeda, gan mengembangkan pendekatan kreadi dalam meny#ealkan
tup=ms-tugss =erja,

Berbads dengzn Dudays kerfa dradiziens] yeag cenderung menskankan etabilitas
dan kepatuhan terhadap procedur baku, budayz kerja tansformasional mealalu

stimulasi ingefektual justru merangkul kefidaknashan sebagai ladang pembefajaran
Han el

Drirrensi Stimulael Intelektusl
1. Pemikiran Eritis dan Refleksi Mendalam.

Individu difatin unfuk dak Bngsung menchims asuma yang oda, totapi
didarong untuk mempertamyakan proses, pendekatan, dan keblakan yang
dianggap sudah mapan

1. Kreativitas dan Ekspariman i,

Trrganisasi menciptakan mangaman uniuk melasuban ckeperimen, termase k
maribserkan valecarn torhaday kasalahan cobaga i bagisndari progoes inowi,

A Pemecahan Masalah Kol aboratif,

Karyawan diberdayakan ok el dalam disked lincas Lungsd, e ki
Hrtas disiplin, dan memurbangsan ke @npa rass &kt akan penolakan
atay kritik vang destrukni

£ Penzembangan Mentalitas Belajar Berlelan]otan.

{'nrl,'qw.l.n diderang urtuk terus Belzfar mefaul palatihan, qunhla'laj:tr.:n
mmandiny, tlan e rl-ngrlnh.trl.g.rl aliri yang fermbegras cialam FHCIsE™ e A,




Peran dals m Budayn Kerja Transformasional

Budawa yang mensrgathan sHmuled inteleldual sebagai parameter ubama akan
terlihat dalam sikap oigangas) jang adaptl terbuka terhadap masukan, dan ber-
orientzsl pada pamumbuhan, Beherapa menfestzsl ryata dzr budays cepertt ind
anfara lain.

= Egbaranizn unik mengadepsl tekholegi bary dan pendekatan ker@ non-
konwesmsional

= Penyusgnn sisterm roword wEng menghangal iniciatif dan kebarsnian meanca-
b= Fal Baru

» Fola kemunikasi horisontal yang memungkinkan pertukaran ide tanpa ham
batzn hierarkd,

Contah Prakts Implemant 34

Drganisas seperti 3M dan IDED dikenal sebeagai pelopor dalam membwdayasan sti-
mulas) inte pltual, O 384, karyowa 0 diberikzn wakiu 155% don tetad jom kera uniuk
mangelsplorasi iga pribadi yang barpotensi menjadi preduk stau salusi baru, Ha.
s lirya, baryak inavasi revoluskoner sepert] Aost-li Mates lahirdarl sisiem kerja vang
menumbahkan kebebasan intebekrual ini

Hubangan dengan Kingrla dan Tramsformasl Organls as

Fenglitian oleh Gumusivoglu & ilsey (20) menamukan bahwa samulasi intelek-
Ll berko-trisus signifikan tervadag inovasi organisasl, yang pada gilivannya ber-
dampak paca daya sing dan kelangsungan Bisnis Bnaks panjang Eargasaan yang
mesosn reoarn inkel=htual tertantang dan dikargal idenya cendening menonjukkan
kepu@san kena yang lebih Tnpgl, omitmen yang lebih kust, don peningkatan pro
Skt o ng Beriaan|utan.

Stimulasi irtelektual dalam budaya kera trreformasional bukan se kadar mende
rong Beroi«lrodi luar kozak®; tetagl rencipekan Engkengarvan g menantang datus
et sescara sisterndk. Budaya semacant (0] meaglasi lka noganisa s vang thisk hanya
bertaban dalam peribaban, fetap st berkembang kareda peruba hese Diainilab
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lerak kehuatan sefad darl paramerer Wi menjadi motee penpaerak wovasi kalakrl
yang berglar darl pemigiran bebas namun bertanggung jasab,

Tramsformasi tdak mengkin terfadi tanpa munculinya gemikiren bamu. Budaya inl
mamicy inovas), adaptasi terhaczp perubshan, dan pemecshan masalah kreand or-
genizasi yang mendorog gremikitan inosatil l=bib mampo beradaptasi dan bersaing
dslam lingkungan yang dinamis,

Stmalasi intelektuzl adalah pammeter yang membeniuk ink darl proses pembe-
fajaran organisasi dabhm budaye keqa transformasia nal, Pammetsr inf menskdnkan
perlunyd mengniduskan rasa ingln tahu, eksploras pagasan baru, dan kemampuan
untu berpokie kritie 4 samuz IRELIE ongan sz, Dalann kerangka ind, sstiapoindividu
didorag untuk bertanya, menggupat asumil, dan mencari salusl inogatf atas ma-

salah yang komplels

5.9 Pertimbangan Individual (iIndividunlized Consideration)

Pertimvbangan mnvdividual alah praktik orpanisexl dalam mermperakukan setiap ind-
vidu scoara oerzenal, menghargal kownikan, don mendukung portumbuhan Earicr
EEEUEl piEnsl masing-masing, SetEp individu sihargal bukan hanys sebagal “sum-
oer daya’, l"El'-nlpl sobagal pribadl yang unik dangan keoutuhan, potensi, dan lakar
belakang yang betheda,

Pertimbamgan Bvdividusl mangacy pads bagaimana argani-gasl mamperhatian ke
buluiha, potensi, dan perkemn baigan Hap indiddie secara persaral, Pertimbsngan
individualsermanfaet membsangun oyalitas dan e pencayass ko rawan serte men-
clptaka n hng Kungan kera vang manusiawl oan sugortf Dengan memperhatian ke-
putusan ndividual, nrpnh:iu'l |:|;||:|=l: meningatian boval tzs, kapuasan karfa, serta
menumb ahkan budaya saling menghargai

Inatikaner
= Mi=miering.

» {oarhing percne!
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= Pengakuan erhadap procoask bdividw

= Dukongan terhadap kescimbangan kera-kehidupan [workdfe balercel.
Fenjabarar:

= Penerzpan coeching dan persronal mentaring,

= Sistem penghargaan vang dizesuzikar dengan karakleristh k dan motivasi pri-
tadl.

= Eargawan dinnggap scbaga mitra dakarn pembangunan Srganesas.
Cantah:

Program porgermbangan kirier disomeaikan songan minat dan kokuatan indhidu,
bk serzgam

Karakteristk Utama:
= Hdi"ﬂ'ﬂ mentriag dan perianal fooching,
o Prowram pengembangan karier berbasis kelyatan individ o

e Pengakuan atay konlibos) secare spesilic dan pecsanal.

Pertimbangzn Indiedaz) adalah parameter budaya kerg transfo mastona yang me-
rekankan cerhatian dan |u:-r:|§|l| g=m irr||.,-u;|1:|.1 ;wrlp-:d-.uunl il vichu dalam ¢ EAI-
sasl. Dallam pendekatan ing, setiap karvawan 4 pandang sebagal pribadl yang unik,
tanann potond, kobutuhan, asgiras, da geyva kefja yeng barbeda. Budayve karia
paig menaramkan perdmbangan indhidus menelpiakan lnpkungan kers yang
inkbusif, manusiawd, dan suportif, i mana induide merasa dibargai, dipahami, dan
didamping dalarm proses pertumbuohanngs,

Mgzt Bass L Riggio | 006), petimbangan indhidua| adatah eleman esenslal das
lam kepem m pinan transformasiona yang memanusiakan bubungan w@ria Pemim-
pin atau manzier yang menunjukdan perimbangan individus] tdak hama Bartin:
dak cobapgai atesan sdministrat] molainken jugs sebagal menbes, consh, dan relan
'Jn|:|]=r. ksreka aktf dalam I'nnru:IIﬂE:ri'.:lr._, meinberl umpan halik YAME, barsitat
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membangun, serta membuks Fegng penge mbandan vang sesuel dengan karakoe-
ristil dan potensi unil seviap ndivid w

Budeya yaog menerz pkan parameter 0l mamandang karvawan Dukan sekadar se-
bsgal humaor resowrce, melainkan sehapal human heing — prigadiyvang dinamis dan
mesmibutuhkan inkese kst emosional yang positF agar-dagat bekerjs dengansepenuh
hafi,

Dirmems! Pertimbangan Individual

1 Pengakuam stos Perbedaan

Oippanisesl mengalul bahwia tap Ingdividy memilil kebutuhan belafer, paya
komunikasi, mothash, dan kecegatan ke rfja yang berbeda. Inl tercermin dalam
ek bilizs sistem manajerial tan pengembangan sumber daya manusia,

4. Pembingan dan Pendampingan |Merktering)

Budays kevia mengintegrasikan prakiik cogehing dan mertoring, yeng mana
pare pomemgin otau senor memberkan perkaban personal ferhadag per
kembargan baws hannya, bak secars tehnis mawpan psikobogis,

3. Umpan Balik Koo strultif yang Dipersonalisasi

Pemberian empen balik dilakukan secara empatis dan tidak seragam, Tuju-
annva bukan mengh ukum, tetgl mermbangun, mendmbuhkan, dan memfa
silimg! parbaikan barkalanjutan,

4, Meliang Pengembangan yang Discsuaikon

Kesempatan celstihanm, rotaxi [Abaran, dan proywak pnng-pmha-rgan ariar =
sesyatkan dengan kekuatan dan potens masing-masing individu, bukan 1e-
kador menekut pola massad ataw strubtur baku.

Peran dalnm Budaya Kerja Transformassonal

Bztamatsr Inl menjani pengaga kehasmankan dan kebe denjutan dalam bedaya ker-
ia transformasional Setila karyawsn merasa dilihat don didengar sebagai indvidu,
maka;

&1




« Komiomen alekmil (erhadep organ easl meningar

= Turmover intomiion menurun,

» Kepuasan karja dan boyalltas menjadl ek smahil

= Hubungsn antarparsanal menjad leblkh kuat dan 55105 mandukung
Contah Praktis imolementasi

0 perusahaan seperd Solesforce dan Zopoos, perombangan individual diladikan
orinsip dasar dalam manajemen. Jafesonce, risalms:, menyadeian program pe-
ngembangan parsond berbasks kelbutuban spesifik ko npawan, sopern " Traftheod™ —
plotfoem belajar mandicl yang bisa diskses berdosarkan mnak dan fahapan karier
Sementara Sappet mershangun bodays “ermilopes-fiet” dengan druktur yang
longgar dan dukungan kuat terthadap periumbuian individoal, sepert palatihan
peikelogis San career coaching.

Hubungan dengan Kinsrjs dan §esejahteraan Organisasi

Studi oleh Arpee, Walumbwa, Zhow, dan Hartrell {20712} e non jukdan Babwa per-
timibangan individual berkorelasl positif dengan kepercayaan Interpersonal. keter-
libatan heva (work engogemernd, dan performa tugos. Ketika haryawan memsz di

Rzrgai sebagal indidu, mereha cendarung bekerja dengan antusiasme leoik fnggl,
ebin teruka terhadap perubahan, dan berspdla memberikan kontribus) ekstra @ne

o chiminta,

Pertimbrangan individual bukan sekadar Dentuk keoaikan hati dadarn rmanajamnen,
tetapi merupakan shiategl oiganisasl yeng qeodas daam meemhangio ketabsngn
budeys hers jangko panjang. Ditengah dunie berja yang malen kompleks dan bera
mam, pethatan pada aspek persomal karvawan adalah kuncl untuk rempertahan-
ean motivas intr sk, menciptalan aubungan kada yang sohat serma mamaitikan
bzhwa transtormas| organisas] berjalan dengan empat can rass memill k. Budaya
kerja dengan gertimzangan individual menumbuobkan ekosiste nr kerja yang saling
sedidi, bukan sekadar produkil secata mekans, tetanl jura sehat sacars arwsonal

gl




5,10 Matheasi Incplratil |Inspiratianal Motfvorfon)

Matiasi inspieati! (alab upaya organisas mensmbobkas mathas kerja yang ber
samber darl makna, emest posidl, serta milzi-nilal lahur vang divasini bersaima. Inl
aksn meningeatiksn batar katan emnsional den makna kerjz bagl | nd dida dalam or-
genizasi, Motivasi Brerbesis vilai jaah lebil tahan bama dar pada motivasd materialis-
ok dan teroukt mendo seng kemitmen karyawan vang lebih kuat,

Karakteristlk Utzma:
= Peheriaan dikaitkan dangan kontribus| sosial,
= Ditebiankan pentingmya Intagrites, Keujuran, den keadikan,
»  Lingkiemgan kesja yarg senghidupkan rasa bangga, harapan, dan empar,

Warvasi inspiratif merspakan elemen kuncl dalam membzngun semangat kalsldif
dan arah yang jelaz dalam budeya kerje transformasional. Parameter ini menekan-
kzn pentingma menyampaikan vz yong mengzugah, tujuan yang bermakina, scria
samangst kerf yang melampaui batas-batas rutinitas fungsional, Molabli motivas
insplristil, organisasi tidak barye menggeraklan perlako erja, telag uga menghi-
cisphan aspiras’ dan rasa bangga noe njadi begien dar perizanan hersama

Menurut Bass & flagle (2006), motheas mspiratl adalah kemampuan gntuk me-
AT ke |:|1r¢1|'|.1-r| parg inggi Can menyemasnpali anggata ::rg.'r.iw-.ilh-'ng.-m Tl
timisme =& fta makna dari pekerjpan yang meoeka fkokan, Vis! dan mds organisasi
fdak hawa menjadi slegan admanistrant wiapi dicternalicasi malalal komunikas
pang paruh heyakinan, stmbollsme, orta narse] bersama vang menystu kan,

Budeya keria transformasional vang menera phan motvas | insgirabf mendorong ter-
sentukngs sense &f PUYEose — fats balura 3pa yang cllakukan mem kR kaniribug
ryata, bukan hamya bagh organicasi, tetapd juga bag masyaakas bas.

Diirnencl Motvac ncplragf

1. Vis yang Menginsmrasi

-E]




Visi bukan herya ool dan dpajang, melainkan dibidopan relalul haras
dan contol nyata, Karyawan mamou melibar “mengape” meneka bekarja,
Eukan sekadar "apa"™ wang e reka kerjakan.

knmunikas! Penuh Makna dan Optimiome

Pemimpin dan rekan kera menyamgpallmn posan-pasan yang membangun
harspan, meredakan ketakutan terhadap parubahan, secta mempersust ha-
sapan posit] terhadap masa depan.

. Pencip@asn Tujuan Bafsamn

Budaya kerja menparah pada penyelarizan antaa tujuan indsidu dan tujuan
orRa nisasl. SeTiap omng mersa tarlibat dan memilikl kontnbusi terhadap
kemauan kaleknf,

. Pemaknaan Pekerjaan Sehar-ham

Pekerjaan rutin dipmisiken sebagar bagian dari proses besar yang pentng
Oengan carain, bahkan tugas-tugas ek s terasa bermakna karena berksitan
ta ng=urg dengan poncapaian miki organ| .

Peran dala m Budayvo Kerja Transfarmazienal

Maotivasi i nspirst T memperkuat dimens emesional dan bedaya kerja, la mencips
takandaye gesak intrinsik dalam dif indiviow, yang menghasilkan:

Kinerja lahih tingal haresa dordngan darl dalam dirl, bukan sermata-mets
insentif edster-at

ketahanan psikologis dalzm menghadap fekanan 3130 fantangan organizas

¥ehask drn yang dngpl, karena visl bercama roen)ad) toll penglkar ) tenpah
keragaman,

Peningkataminsianf dan kantnbusi suksmelz (orponzationa)l oiizens g Geha-
warh,

2




Contah Praktiz Implement asl

Ol perusakanen seosct Potagonia dan Teaa, motiens) [nspieatif sangal termsa, Pata
gonia membangun v sla di sekitar keberlarjutan lingkangan, dan e rgomen ika-
£ karnya dengan cara ya ng menggera kkan hat, Setap cargswan tan Bahuws pekar-
jmannya membante melindungi planet: Sementaca itu, Teso di bawab Flon Musk
menckankan peda penciptaan mesa depan crerg terbardkan, Redus organisas in
rienunju kkan Bahws o Tvaci insgirani bukan hama oal “katskate ndan”, el
tefitang menyatuban tincakan dan nlal

Hubwrgan dengan Kepemimpinan dan Kinerja Tim

Penelifian oleh Bono S Judge (2003 mesunjukkan bahwea motvas: inspeatt salam
bdeya kera berkorelas! dengan lepuasan kerja, loval t=s organisasi. dan produk
tivitas bm, Katika penimpin berhatil merwvempallan harapan dan arah secara ins-
piratif, kary awan skan termativasi bukan karena tekansn, melsicrkan karena mearakd
refihat makna dalwm metibusing

Matias] naplrat buban seksdar reknil wenaen kel melainkan wh penggen @ vang
membentuk karakier budaya kerla tramformasional le menjadi alasan mengaps
orang tetap hertahan ketika menghadapi tantangan, dan alasan mengaps orang
sEredia melangkah (ebib jauh daripadd yang diminta, Rebka organisas) mampu
menginepirasi, ia Hdak banya membangun sruktun wiapi jugs membangun harap-
ar,; keya binan, dan perubaban yang bermakes.

5.11 Kebsribatan dan Komibmen Maryewan (Emglopes Eraogement g
Comimitment]

ketedibatan dan somitmen karfawan Bleh budays veng menciptekan ketarikatan
cmaosional karyawan ternadap pekeriaan dan organizas, sorta menu mbakkan rass
el dan AnEIUNG awab bersama. Kemampuan dan cemauan organiz unmk
terus ber inowasd bulean hanya sehagal presyel temporer, tetapl sabagal baglan dard
ientitas budaya. Inl menunjuldan sejau b mans karyawan merasa terl bat socaia
akfif dalam pekerjaan dan memiliki rosa kepemilikan ternadap tujwan orEARSas.
katesdibatan tirggl berdampak |3ng5ung pada produkivitas dan kuabtas kerja
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Il

= Tingkatpardsigasi dalam pengamii'an keputusan,

= Hapyawan menunjukian Entusasme oa B tugasmya

= Tingkat turmover rendsh,

« Tinghat absansi minim.
Penjabaran:

= Ada ruang eksplorasi dan inkubasiide. di semuae | evel

« Fopubahan diongEap sebagal presog alami, bukan ancanan,

e Sistem organicasl fekabel tarhadas persbe hap taknalogl do4al, dan pasar
Contoh:
Setap d wiswajib melakuekan minimal sati inslat! perubahan proses tap ksartal,
Harautesistik Utomo:

o Margawan tedibat dalam pergambilan kepulisan.

« Lingkungan ke~|a menghargal oourlbus nyata,

= Adacya hubusgen emdsional deapin visi onganisasi.

Karyawan angmersad terdibat dan d hargal shan menunjukkan parformayang Hng-
Bi dam |oyalices jangka panjang. Monurut Koder (2002) crpanisas dengan budays
Inovatdl memillkl ke marmpuan lebih dngol untuk bercanan dalam krisle dan berad ap-
tasi dengan disrups!

5.12 Mativeai Emasionnl dan Nilzi [ Smabaral ond Valiee-Based Mativabion |

Markash emdsional dan nilal [aah upaya orga nisask rmenumbelken motvas ena
yEng Bertumber dari rmakne, ermcdi pastl, serta allalallal lubur varg divakin ber-
sarri. Budey s kerla a0 st rrnsioen | menuebublas mativani yang beesuen ber dard
nilai dan emesi luhur, oukan ssmata ingend’ materl. In' marugskan upaye crganl-
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Fas dil am I'l‘rE_I'lI.ll'l‘lbtl.ih*.ﬂrI- sertangast kera yeng bdak hanya cabional, Iﬂlpl Juga
emcEinnal dan niai-nikal lukur

Indikater:

« Pemberan tantzngan yang barrmakna,

+  Romunigasi yang membangkitdan empat dansemangat kolektf,

= Penguatan ndlal bersama sepert integelad, korla sama, dan stos herja tinggi.
Penjabaran;

+ [Pekerjpan dikaitvan dengan makona dan lomribus sosisl,

»  Pemimpln mengzktfkan rase bangga, empatl, dan kamapan dalam bekerja

«  Nilalzeparo kejujuran, ‘nteqrizas, belaboras menjadi pondas organisas,
Contah;

Tim leeistik rumah sak i yeng bangea karena merasa pexerjaannya menyelamatkan
nyaws, bukan bawya mengatur barang,

Earakterictk Uiama!
= [Mekerjann dikeitoan dengsn onkeibuai sagial.

«  Ditekan kan pentingrys integritas, kaju juran, dan headilan.

= Linglungan kera yvang nrenghidopkan resa bangaa, narapan, dan empa.

Mobvas berbasiz nilal jauh letin tahan lama darpads rmobivag matzrisfistik dan
terbukt mendorong komitmen karyswen gang lobib kuat. Budava inl peen perkust
empoyes ergogement dan emotiona’ commit mant yvang sangal penting untuk k-
narja jangka panjang.

Budaye k¥erja ranstormasional =daloh okasisterm nilal gan srokbik yang saling mom-
perkuat dan dirancang untuk Mmembawa organsas ke arah yang lebih adaptif, ino-
vatif dan berorieniasl pads ndlal lubus, Pargmete-paramater inl bukan fapyas alst
uicyr, tetapi juga peta jalan bagi organisas yang ingin memba ngun budays trans-
formatil yang otentik dan tabhas uji saman,

L




BAB 7
MENGEMBANGKAN BUDAYA KERJA TRANSFORMASIONAL

A emrasm s in P A P Paodeda o fan s o maesnn
dpentreimena by Ol o Su e Mokt

T Hrfa ey

7.1 Pendakuluan

Setelah organisasi berhasil mewujudkan budava kerja. transformasional —yakni
mananarmisn niiaknilal utama, menstapkan Ws berdama, dan rmenjalankan P.F-EIWH-
prakigk kepemimpingn yang insairab f—tahape n solanjuingg edoalsh mongembang

kan budayatersasot sgartetap dup, relevan, dan menyebarsecasa luas diselurun
organisasl. Taheg ini bessifat steztegis dan heschala jangks menengah hinppa
panjeng Tanpa pengembangan lenjutan, budava vang teleh divujudcan berisiko
stagnan atau bshkan merghilang kebika dihadapkan pada perubahan lingkungan,
relas pevione], atau pargessren strated bidns ICameran & Quinn, 20111,

7.2 Tahapen Mengembangkan Budsya ¥erja Tra nsformasional
Beberapa tahap mengembangkan bodava ker transkormasional, antara &in:
1. Melakiukan Replikasi Bud ays ke Unit-Unit Lain

Pengembiangan budays transtormpcionsl dimual dengan méemsebarkan
prakmk-prakdk unggulan ke seuruh unt kera yang Belum sapenuhmma
mengadopsi nilbiterseb ot Ini {iermasuk e mbent ok champion internal dan
tiny fasilitator budaya dani unit yang telah berhasi mensrapan transformasi
sehelummya,

nr




"Cyitutal doveloprnent requines sestemolis diffusion of prechoes through
repiication of Mgh-perfomniag saeulires”

— Echein (2010, 2. 313)

Felatihan lintas-unit, penukaran staf sementara, dan benchmaiing intermal
adalah metolde repbkasi bickaya yang belah terhikti efekil dalsm mem-
periuss pangaruh nilai-nilal rranstormasional (Fhippset al., 20123

Menyesualkan Budaya terhadap Perubah an Konteks Drganisasi

Setelab terwujud, budays perka dikembanpkan agar tetap responsifterhadan
dinamia akaernal sepertl digmalicasi, dirupsi pasarn, dan pargeceran

demogr dfis. Menunut Katter (2012}, budaya organsas irarslormasional yang
berkembang adaliah yang mampu rmecyeran kamt=ks bam taopa kehdangan
nilai intl.

"Aduprive Culiores evoive withow compromisiog (helr cons enpbiffng resili-
EIRCE I DO ey
— Kotber (2012, p. 73}

Cieh karena itu. organisasi perle membentuk forum internal vntuk folak-
kan “cwfnura sensing” —yaled forom diskes rutin untuk mengidentfikas)
tzntangan bedava vang muncul dar cam meresponsms secars kolektif

fdengnsbtusionalizasi Fembela) aran Berlelanjutan

Fiudaya trarsfonmasional Udak hanya didasarkan peda miai tetap, tetapi pada
wenangat pemhelajaran yang terus heckembang Salahsatustrabeg pengeme-
bangan adalah dengan mambangun sitern aming orgahinmtian, vang mana
refleksl, diskusl Iintas Tim, dan pemibelafaran adaptf menjedl bedava kerja
Eeharl-nani [Garvin et al, 2008

YA fepraiag-orieated colture sustalns frensfarmation by ensuring cantnuaus
oapocify-huilding ond renewea”

— Garvin, Edmondson, & Gino | 2008, p. 110)
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Ini Bigs ditasiltasl dengan pragram mdntorng miemal, kemunitas belajar,
dan pengguanaan teknoieg permbelajaran kobboraf

4. NMenilai dan Memperbarui Simbel dan Ritual Dudaya.

Simbol, ritual, dan narasi budaya yang sebelumnya efekiifblsa meanjadi tdak
iElewan seiring wakio, Qb kdrena ilu, penpemibangan Balaya transfonms-
sional mercakup evauas uang atzs simbalisrme bodaya: mulai dari togline,
ruang herjz, hingga cara perayvaan keberhasilan,

“Eult e develogs nad guss Sheeagh straeture, Bttt spenboie redefl-
arifus i ritwal el g

— Haich {3011, p, B2|

Crganisasi dapat menggant simbel-simibol yang, sudah usang dengan bentuk
aksprasi sary vang ebih sesual Sengan rllal dan tantangan kontemoonern

5 Menjzga Keteladanan Kepemimpinan di Semua Level

Pacda tahap pengermbangan, rsiko pene anan wemangat budaya bisa moncl
alkibak Blangrys kansistensi eteladanan. Oleh sebal lu, argenizasi peda
torus mengembanghan gipecline: kepemimpinan transformasional melabi
rota 5l postsk, pengem kangan karier besba s nilal, danasesmen kepeml mpin-
an sprara berkala,

"Trdrsformationsl cultures theive when leadersing modekng-is continvously
refnforced and regenerated.”

— Ykl wral [Z03 po 44|

Pemimpin di semua feve) hares dievaluasi Gdak hanya berdasarkan hasil
kirea, terapl joga kortribas terhadap penguatan budaya.

B. Molibathan Keryawan sebapnl Agen Budayn.

Balam pengemiangan lanjutan, kargswan perle dicerdayaian sebagai subjek
budaya, bukan 2 kadar ssfek. Inl  lakukan dengen membuka ruang partis-
pasi akof dalamy peryusunan kebljaken Budsen. pelakeanaan evaluasi nifal,
dan |nisias! progek budaya darl bewah | pottom-up Infnemee),

ne




“Empowiered arrglovess ait ag Gulbire mudoiers wikin granied agency png
vsce i argamiatinnal rrensformartan"

— Graysberg et 2l (2018, 0. 4E)

Forum Budaya, om ambassadar nilal, dan plotform & gital untuk berbagl prak=
fis hatk =4 mengadi alal stategis ddam memoerkust pengarah budaya
transformesional dari fevel akar romput

£.3 Studi Kasus: Pengembangan Budaya Kerja Tmnsformasienal di Microsoft
Latar Belakang

Pada awal 1014, Satye Madells menjabat sebagal CE0 MErosoft dan langsung
mEdwaTal organsas yang sengal birotrats, penoh sk, dan cendernog slagnan
spcara bisdaya. Meskipun s2casa fnansial masih oeat, banyak plhak menilal ba s
Mierpsoft saet tu tertinggal dalam hal inovas dan kelaborasi firtes tm, Nadella
memilin unuk Odak hamg menguban stratog bsnis, wiag teriebih dahuly mo
ngembangken hud:llla kerja transformasional sebagsi fondasi pambaruan menye-
lurul persabaan,

Tahap Seval: Mewujudkan Budasya
Transformasi awsl veng dilakukan aleh Madalla melipus!

®  Ponaraman growti mimaser schagai nila {06 organisasl.

= [denchankan empati. kolaboras, dan perbelajaran berlelanjutan,

# Nengubah.gaya kepermimpinan dorl Bompedtif-indiddoealists menjadl koao-
peratt dan suportl

Froses ini diangzep s=hapai keberhasilan dalan “mewajudkan bodaya ks trans=-
formasonal® (Microsef:, 2017




Tahap Lanjutan; Mengembangkan Budaya Hera Tansiormazional

Setelah fase awsl bernasil, Micrasoft berdfanjst ke tahzp pengembangan budava
transformasional, yang dilakukan melalul langkab-langhah strategis, sebagai beri-
hut;

1. Replikasi Melalui Unit dan Proyek Lintas Fungsi

Microsoft mambentuk colfure crew—dm nternal dard berbagal departemen—Lin-
tuk menyebarkan prakiik budaya baru ke seluruh cabarg dan divist. Mereka men-
darong kedabiomsl linfas wnit melalul hacksthion gloha) tabuedan yang diselad

Onereek, vang melibatban =bib dar 1B000 karyvewson dan berbagoi divisi
{MecCarter at al , 20214

2. Pembelajaran Berkelanjutan dan Teknologi Wolabaratif

Microsolt mengintegrasikan sistem P{‘I‘I"'Mﬂjﬂ‘ﬂﬂbﬂmﬂwﬂh ke dalarm plal‘fﬂh‘!‘l
digital segerti Vi Legraing dan Mceosoft Teors. Karyawan didorong uniuk
membangun kioenumias pembelapian berdasarkan meal Jeamng cecles], dan
hasil gembelafaran temebal dkaitkan Rngsung dengen pencageian tujuan tem
[Mhamias & Seeh-Brown, 20207

. Bedefinisi Simbol dan Ritwal Budaya

Upzcarz penghargaan internal yvang ssbefummya kaky diubaky menjadi sedebrasi
inklusif yang menenjolkan koaboras tim, bukan hamnys individy, Sogan sepe-t

“Don't be o know-all b2 o o=l men ad smbol budaya baru vang terus
dikemunikasisan dalam setizp forem manajeriz] |Nadela, 2037,

4, Keteladanan Berkslanjutan oleh Pemimpin

Madelia secara terbuka merm baglkan proses balajamya sendirl, termasuk tartangan
pareonal, dalam ferum internal dan publik. Lapamimpinan fransformasio nal Sdak
harya barbwmnt @ leuel eksukoail, wiapl dipetaban dalam program Leadership

Principles vang menjadi sbandar evabaasi semua fevel manajerial,
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Hazil dan Dampak

Dampak dar pengembanzan sudaya kerja tensformasional ini sangat signifilan
(Mckinsay & Companmye 20221

 nenssi peoduk meningkat, termasuk keberhasilan Arurg, Teams, dan
irlegras Al

#  Microsoft kembali ke prsisi pzrusaiaan paling bernitai di dunia pada 2020-
an,

& Suevel inrernal menunjukkan pealnphatan sigsifkan dalam sngagement das
porseps: torhodao kepemimpinan.

7.4 srrategl Implamantasi Jangka Panjang

Mengerbangkan budaya leeria transformasions| bukanlah proyek satu kall, melz-
irkan kmmitman jangxa panjang varg memerivkan streteg berkelanjutan. Setelah
bedsya kerga transformacional mulz) terbantuk, organigssl paru msmastkan
babhwa nitai-nllai tarsebut terws tumbub dan mengakas kuat dslam sistern kerja

wpinan ffari.

Beberaps stratepl empementas @angka panjane yeng telah terbuko efelktf berdz-
sarkan | teratur dan stud| Fterngsional, antas 1aim

1. instifutionaliration: Intagrasi Budaya ke dalam Sistem dan Prosedur.

digar badaya transformasional Gdak harya menjad: jargon, perhi dilakuimn instite-
sionalizasi budaya dalam setisp aspek organizas, Ini mencakup (Alavi & Gill, 20175

& Nenyesiaikan sstem rewosd dan pengukuran einerja berbasis perilako
budaya,

o Iniegrasi nilai-nila bodaya dalim ssrem redrumen, onboardieg, dan pro-
T HI%.

* Peoyesualon SOF dan kebifakan intersa | agar sejalan dengan prinsip frans:
formasionel,

LR




# Contoh Praktik: 13M mengaitkan noai “inavas yang senting bagi pelanggan”
dalam s=tem pengukuran kinena borbasis owteome dan fieeabost 360 derajat.

4. Strotegic Cinlture Leadership: Kepemimpinan Budaya yang Berkelanjutan

Fepemimpingn budeyve berkelan jutan herusd bargun seears sstemik melaiul bese-
repa stratogi di Bawah ini, antorz lain (Warnc 2017}

»  Peagembangan cultura! champians di herbagal tngkats n organlsas],

& Melatihan rotin tentang bepemimpinan erbasds nilas (vofues-bosed eoder-
ghip),

® Skrem moechig dan mendoning yang mendoang perlumbuban karakte:
kepemimpinan Baplratif

* Cortoh Prakik: Selesforce memilild rograrm “VZMOM® (Vision, Values, Me-
thods, Obrtocies, Messures) untuk semua perimpin, sebagal panduan eksplisi
datarm miambawa budaya ke dalam sirstegl harlan,

2. Continuouy Feedbook & Cufieral Health Axsessrment

Orpanizasi perlu rutin melakden evaluas| kesehatan budaps wniuk mengatahui
sejaub manma nllal transformasional telah memb udaya, menggunakan {Beer et al
T8

& Sprvei budaya berbasis daca {dufrure polse sy,

= Forum digkies lerbuka (opan ik & ifening sezefang),

= Analisis percakapan & intamal digitol pirtform | people anelyics) untuk men-
detaksi pols komun kast dan kolaborasi,

¥ Contoh Praktik: Arobe melakukan "Check-in” budays secar kiartalan sehagal
pEnggent sistem evaluasi tahenan yang kaku
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4. Adepltabity ond lanovalion Leap

Budayz mansformasianal yang sehzt mendorang indvasi yang berielanjutan melz-
lui beberapa hal di bavahini (Denning, 2018):

& farnber ruang ekipleras ide melabai |am inevasi atau innoweian sgrind
days,

#  Menyediskan platform internsl untuk ekspermien (misalma labide digital|

»  Mendomong kegagalan yang lerukur sebagai bagia darn proses belsjar

# [ontoh Prastik: Google menerapkan kebijakan 20% ome, yang mana karyawan
baleh mengpunskan 20 waktunya unbuk provek incvas pribedi vang relevan
dergan perusahaan,

5. Cross-Generational Learning & Mnoivsinty

Budays kerpa transformasional |angka panang arus mampa mengakomodasi kelbe-
ragarnen usla, latar belskang dan sespekoH melalul beberspa nal di bawah nl
[Ehow & Georgi, 2021):

®  Program kolaksarasi @ntar generash {reverse mentorfog),

= Perayaan atos keber gaman |diversity celetrofions|,

= Pembentukan kormunitas minat yang mematukin berbagsl unit dan latar
balakang,

#* Contoh Praktik: Unilever menfalankan progam Cennected 4 Growth yang

mambangun komunitss lintas usia dan budays ontelememal s novac terluka

Mengerbangkan budaya kerja transfa rmasional pads tahap lsrjutan sdafah upays
menjazd keberdanjuten nilai dan pesilsho postf yang talah terbentule Fokus uts-
manys adalah memperivas ad ooz, mermpertahankan relavansi terhadap perubah-
an, dan memperdalam internalisasl melalul pembelajaan, pardsipas], dan movas|
simbaolik, Jika tidak dikembangkan secara Berkelanjutan, bodaya vang telah divo-
judian akan kehilangan dayva penganibeya dan beris®o menjrd fogan keeong,
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BAB 8
MELESTARIKAN BUDAYA KERJIA TRANSFORMASIONAL

Aiariiing Tieal b inessiuoed e meitded crone

* BoiERorEons

E.1 Pendahuluan

Budays kerja transformmasiona’ adalah fondasl panting bagl organisas yang mgin
turmiuh dan serkembang dalam era disrupst vang terus borgul e Budayo ini Cidak
hanya membemiuk ingkungan Brjavang positt danzadsptf weiapl juga manderong
pencagaian Knerfa tnggi melaldl motivast inlinsik, partisipasi sktif, Incvasi berke-
lamjutan, serta kepemimpinan yang visioner dan menghnsprs. Retika suato orga-
nisas! telah berhiasil mewujudkan dan mengembangkan budaya kerja transforme-
sional, tsntangan benkutrya yang tdak kalah penting adalah melestarbkannya.

Milestarikan budaya kerja transformesional bukanlzgh sekadar mempertahankan
sfris que, melainkan suatu proses dinamis yang mefzalkan pembarusn berke-
lemjurtan, ketarlinatan koleknd, dan kamitmen jargka panjang dari saluruk elemen
organisasi. Hal ini sangat penbing karena peribaban internal maupun elsternal
sopertl pargantsn kepamimponan, ekspans| bisnls, stiu dinamica passr—dagst
menggerus nilal-nidal budaya k2 tidak dikelola dergan bBaik. Oleh arena [,
{l:'g-l.lﬂ'id'd el imesnil ki sirat sl yang sokob olan berdaodaskan pada bustl Hmiah
agat budaya ke fja ransformasional tdak hanye baftahan, tetap) juga Lerus berkem-
barmg dan relevan,

Meslestarikoan budays kerfs transforma sionsl menupakan langhsh krusial bag omge-
ntkasl yang inglt memperta hankan keanggulan competitl dan adagtabilitas dalem
linghungan-bisms yang terus berubah. Setefah berhasil mowuudkan dan mengem-
bangkan higdaya tersebuit, tartangan berikutna adslsh memasti®an nilai-nia
transforrmasions| patap hidup can betkernbang dalam jangks panjang.
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Budays kerfa transtermational ditandal olob kepernimpinan yang menginsplfas,
memsdorong | pieas, dan memberdarakan karrasan untuk metca pal potensi mak-
simal mereka. Seielah budayeinl erbemuk, penting bayg oiganisasi untuk menjaga
dan meamperkuatngs apar tetep relevan dam efakbf Malestarikan budaga kega
transformagonal memerikan pendekatan sirategis yang berkelan|utan, de-ngan
fokus pada praktil-praktilcvarg telah fe rbukt stekif bed asarkan penelisan terda-
huslu,

E.2 Marmahami Peatingnys MMelectarikan Budaya Kerja Transforrra danal

helesiarikan oudma kera trensformasional esemfial urtuk meamastian bahva
nilai-rélal positd yanp twelah dibenpun tetap - mengakar calam organsazi, Hal mi
mambanty organicasl erap adapd® cechadap perubaban lingkungan bianis dan
mempzertzhankan keunggulan bompettif, Peneddan menun|ukkan  budaya
orpanisas] yang kuat berkon tribusi skgniFkan terbadap Kinerja dan [ novast organizas|
(Gass & Avclio, 1003

Dalam konteks prakos, pelestarian budaya «erja wransormasiona| berat meam-
perkisal sistem internal seperk pefathsn berbelenjuian, sstem penghargaan yana
kansisten, proses komunikasl vang ferbuka, den keteladanan dar’ pam pemimoln
puncas O ssi Bin, pendekatian stratedis Juga Rards diteapkan sedarm menyelurun
agar budays wersebut bdak hanya dijalankan gleh Indivdu-individu terfeniu, me-
lzsinkan manadl keblasaan belektf seluruh organisasl (Camarcn & Quikn, 2001 )

Lebif jauh l5g1, arganizast yvang secara aktif me estarivan budaya kerja transforma-
sional candarung labin mampu mengrk dan mempariabznkan @kerta terbaik,
menciptakan linglungan kerja @og sehat, ssrta menumbuhlan inovas dari berbe.
gal lini, Dalem jangka panjang, hal Inl akan menciptakan siklus positil yang mem-
perkiat identitas, loyalites, dan repulasi orgacisesi df mata publik dan para pe-
manghu kepentingan (Kotber & Heshatk, 19030,

helesiarikan medaega hedja transforrmasional joga ber ontribusi terhadap kahesd
sosial dl dalarm anganisas, menmgeatkan setahznan organisaal dalam menghadapl
hrisiz, dan memperkuat kepercayaan di antara keryawar, Dengan demikian, peles-
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tarian bukan harya tertang memperiahankan budsyva, tetag uga tentang mam-
bentuk fondasi kuat bagl permetbuhan masa depas yasg berkelanjutan dan ber-

diya saing.

£.3 Strateg] Praklis Melestari&zn Budaya Kerja Tran sformasional

Beberapa swrategi praktis untuk melestarian bedaya kera transformasional, antara
I=n:

1. Pepguatan Kepemimpinan Transformasionzl,

Salah catu eleman krusial datamomalestarian budya atrancdormational
adalah kebe rflangiungan kepem mpingn yang sejilin dengan nilai-nilal trans-
formasioral, Permimpln e mi bk paran strategis dalan menjage semangst
perubahan, menyampzikan visl mass depan. dan menjadi panutan dalam
manginternalisas nilai-nilei organisas. Menurst Bass dan Riggio [2006,
pemimpin teansiormasichal membentuk budays mekshui penpareh (deal,
e tivast insplratif, st mulast Inte wkiuzl, dan pertetan individual,

Nalam prekbknis, orgensasl perid merarcang progrem peagembangan
kepemimpinan yang berkelanjutan, Bukan hanya terbatas pada pelatihan
daweal, Coathing mantering, dan siftam wmpan balik 360 derajat adalab oo
toh alat vang efektif untuk mempertabankan kualitas kepemimpinan, Penz-
litlam oleh Tajzsom dan Hung (2008] menegackan bahwa organizasl yang
wecare kbl membing pemicnpin dengen gaya Uarafor masiomal akan letih
mietah mempetahanksn bodaya kerjs yang inovetf dan adapsif datars

jangka panjong.

Labih dan itu, penguatan kepemimpinan transformadonsl juge mencakus
proses suksesl vang direncan: kan dengan baik Pemdmgain bary harus diper-
siapkan tdak haoya secars t=hnis, 1etapi Juga secara nilal dan budaya, aga
kesinamhbungan nlal-nllsl rensformasionsl tetep befaga [Garca-borales,
Jiménaz-Barrionuewvs, & Gutiérrez-Gunémez, 200 2). Dengan demikgan, peles-
tarian budaya Fdak hama FrERgac] UEas Satl ganeras pemimpn, tetapd Ber-
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transfarmas mengdi warisin erga nisasionad yang diteruskan secars kongs-
ien Kepamingdnan tasfiimasional berperan penting dalam mermpeits-
hankan budays kerjd vang adapil dan el Pemimpin hais secara kon-
slster. menunjukkan komitraen tedvadap niaknilsl organizas! dan men|ad
teladan bag kargawan, Program pengembangan kepemimpinan yang berke-
lanjutan dapat membaniy pemirmein mema hami clan menerapkan prinsig:
prinsip transformasional secam konsisten (Avolio & Bass, 2004),

Salah satu pilar uizrma dalam pelestarizn budayz kerja transformasional ads-
lahy penguatan peran kepernimsinan Bandormasional df sl umb dnghatan
organisasi Kepemimping transformasional Gdak harya bersifat karematik
dam inspiretif, tetap’ jugs bertanggung jawsh dale menanamkan serta me-
revitalisagi nily-nikl bodoya socara konsisten. Femimpln yang ransforma
sianal rrampu enfadi aanutan dalam skap, keputean, don | nierakel seharl-
bear i yame mencennikan budi g cagantsasi

Penelitan aleh Eike nbeiss; van Knipgenbers, & Boarmes (2008 menunjukkan
bahva kepemimainan transtormasienal yong Serkelanjutan memilikl dam

pak lamgsung terhadag pelestarlan budaya Inovatf dalam organisas), werue-
e ketlea parmlinpinn berpeEn skl dalam menneng, paembesdayaan, dan
pembentugan sl janghka panjang yeg berakar cada nilai-nilai organisasi,
Heh karena itu, organizasi pada memzangun slstem kaderlsash kepernb-
pinan yang bdak hanya menekanktan pada knera ndieidy, tetop) juga kese-
larasan diengan budaya kerja transformasional.

Pedatihar dan pengembarigan ke peminpinan secarm reguler sangat penting
dalam menjaga semangat dan kesadaran kdektf tentang nilal budaya yvang
ingin dibestarikan. Dalam prakfiknya, ini bisa berbentuk pelatihan kepemim-
pinan berbasis nilai (vale-based fepgeship development], forum diskesi
lintas departemen vaog difasilitasi oleh pomirmpin senion, atay program
cooching dan Jeedback duz arah yONg Memperkiat hubungan antara nilal
organisssi dan perilaky kerjs ha-ian
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Sedain itu, transparansi dan akentabllitas dalasn kepemimpinan juga hars
dive kankan. Betika permimpln meampu menuijekkan integritas dalam tindak-
am den kenalstenst dalam panvarmpalan pesan bsdaya, make oilei-ndlal trans-
formasional lebit medah tertanam dan direplikasi oleh angzota om. Menu-
rut penelitan dari Groses & LaRtocea {2011}, ke pemiipinar yang mengede-
pankan moral dan etks memberien ntrbusi yang sipnifikan tedhadap
kesiatiblan bodays crganlsast dan peningkatan keterlitatan karyawan sacara
Lo b bann st an,

Dengan demikin, pelestarien budaya kerja trensformasional memeriukan
komitmen strategis untul membing pemimph yang teak hanya caleap dalam
kRl manajoral, Teael | uga dalam mem Bangun, memcliara, dan menys
barivaskan budaya organisasl yang menginspirasi Jan memberdayakan selu-
i anggoba tim

Irtegrasi Milal Budaya dalam Proses Organisasi,

Mikinilal pudava transtormasional Rarus diintegrosison ke daldm semua
aspek cperasional orgamizas|, termasuk rekmutmsn, pentlalan kinerz, dan
pengenbangan karvawan, Hal 0 mernastikam e bodays terushot men-
Jadl bagian Integral dad (dentiizs organdsasl dan memgengarubl perilatu
e hari-nar kanyawan (Schein, 20000,

Integrasi nilal bodasia dalam proses organias) rmerunakan strateg) krosial
untuk relestariban budsya xerja mancformasional. Dengan menginternall-
a3 milab-nilal [ng ke dalam setiap aspel operasional, ongganitasi dapat me-
rrastan bahwea prinsip-prinsip tersebut. Cdak kamga menjadi slogan, tetspl
juga tercenmin dalam tindakan dan keputusan senari-har,

PenelitEan menunjukkar bahwa epemiging trensdarmasional berperan
panmiag dalam proses in, Permirpin vang mampu mengnsgirasi dan mems-

theasi karyawan itk mencaps! visi oersama dapat memperkuat budaya
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arganiss wng adasht dan inovabl {Bags & Ragge, 2006, Selain I‘tu.gl.ﬁirl
organisasl yang dardan sefaac dengan nila-nilal transformasional tﬁhuim
ireningkatkan komitmen kdrvawan lerhadap ofgenisas] |Wibowo et al,
PLIFE

Lebih lanjist, prakiik manajemen pengetahuan vang etektit dapathmﬂ[ﬂ]
hubismgan antara budaya organisas dan komitmen karyawen, Bengan mer-
dorong berbagl pengetahuan dan pembelzjarzn bereelanstan, opanisas
dapat memperkeat budays yema mendukong inovas! dan adaptas) terthadap
peruleabian (Laila 2t &l 2003 Selale b, kepeatimpinman transfonma sl
yang diterapkan secara konsisten dapat meningpkatisn budaya organeasi
yang mosiif, vang pach gilimnmwe Berdampok goda peningkatan kinerja
karyawan (Suartama et al, 2022|.

Bengan demikipn, integrast pllal budagE delam proses organisast el
kepeminmpinan transformasiona] dan praktis manajsinen sengelahuan yang
elekit merupakan strabegi vang dsdulung aleh peralibian untule melestarifan
dixn mempecrkiat budava kera tra nsfarmasienal,

Pembiandyyaan Karyauan dan Pardsipasi akdf,

i emberdayakan karyawan dengan mamberikan o tonomd dalam sengamibi-
an keputsan das mendorong partisipas) aktf dalam proges inowssl dapat
menngkatkan maa membk dan kemimen teshadap bsdaya orgamsas,
Penelitan menunjukkin babvwa pemberdayaan Kargawan berhubungan
pasict dengan kinera dam kepuasan kerja (Conger & Eanungo, 1988).

Pember thayaan karvawan dan partsipasi aktl merupakan eleimen kool
dalam melestariian  budava kerja  transformasional. Kepemimpinan
transfarmasional yang efektil mendorong karyawan uriek terlibat secara
akuif dalasm pengambilan keputusan dan inowasl, sehingga meemperkust
keenitman terhadap nila-nilal organisas.,
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Bass & Rigge (2000] marekankar Babiwe pamimpin franslermasional mang-
inspitasi dan memorvasl kansvean uncak melamedui epentingan pribadi
demi mencapal tfuan bersana, yang pedd gilivannga meningkalan parisi-
pasl akiof dan pemberda@an Individo, Fensltzn pleh Yang et al (B015) me-
nunjukian bahwa kepemimpinan transformasional berpengarub positf ter-
hadap pomberdavaan psikelegis kargawan, yang mencakup rasa makra,
kompetensi, ommami, dan dampak dalam pekefoan merska,

Lebil larjut, pendlitdan oleh L et &, (2018] imenemukan babwa permnbeids-
yaan karpawan bBeperan sebagal mediator anfare bsasmimpiesn transfor-
masienal dan kepuasan kerja, yang menunjekkan behwa pemberdayaan ker-
yawon dapgat meningkatkan kepuisan lerja dan, pada akhirms, mefmpera-
kankan budaya koFla Transtormrasiondl Selain i, studl okeh Afsar o oal
(2018 mengldentitisac] babwa ke pemnimpinan transformasional meningkat-
kan keterlibaton kerja karyawsn melalul pemberdayssn psikologls, yang
e rmaerkuat budavs kerja yang adaptif dan movabf

Dengan demikion, stratcgi periberdévban karvawan dan partisipasi okl
yang didukung oleh kapemimalnan transformasional, merupakar pendekat-
Am ekl untec melestariias hodays bena ransfonmegional datam organi-
zask,

Komunikasi Terbuka dan Transparan.

RAermbangen saloran komuntkas yang terpuka antam manajemen dan kar-
yawan memungknkan periukaran ide dan umpan ballk yang konstruktst, yang
esensial uneuk memperahankan badayas transformasional. Gemuanlkas] yang
elektlf membaniu dalam menyelamskan tjuan o rgarsasi dengan harapan
karyawan (Men, 20148,

Komunikasi terbuka dan transga ran merupakan fosdas perting dalam mem-
Bamgun dan memperiahanksn budaya berja transharrasondl. Eepemimpin-
an trensformas onal yang efekd® mendorong terciptanya lopgkungan ko mand-
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ki v ng fuejur, terbuka, dan dua arah, yang memungkingan karyavan merfaca
dibargal dan terlibar dalas profes organisass

Bass dan Riggo (2006) meneankan balvwa semlingin tansfonmasional
e npinspirasd dan memotivecl waryawan melaiu ko monilast yang jelas dan
transparan. yang memparhuat kepercayz an dan komitreen terhadap wisi or-
ganisasi. Penelifan oleh Men et al. (2012) menun uklen bahwa kemunikasi
organisast yang trarsparen berperan pesting dalam membangun kepercays:
am karyawan terhadap organlsas!, yang cada gitlrannys memperkuat budaya
kerfa yarg positf dan ads pof,

Lelain itu, studi céah Roeache (2023) menemukan bahwz kepemimpinan
transformasional vang menekankan komun ket terbuke dan transparan ge-
pat monigkatian (KM separcayaan da any argan sasl, yang riorun kan oo

ref kumd dalzm memgertahankan budaya kerjz treasformasional. Paneli-
Han pleh Lee [2024€) jugs mengloe ifThas balivs komenikas! yasg terbaks
dan jujur mendptakan dialog yang setara, vang remaerkest pactsipas kar-
yawan can keterEbatan dalam budaya crganisasi.

Dengan demlkian, strategt komunikas! i=rbuka dan rransparan, yang didi-
kung et kepe mim pinan e esdeomesonal, merandkan pendekatan gleaf
untuk mealestasi«an dan memperkuar budsya kesja ranslonmasional dalam
organisast

Pengakuan dan Penghargaan atas Perilaku Sesual Budayga,

ltengakail dan memberikan penghargaan stas kontribust @ryawan dalam
irendikung nilai-nilal budeya trarmsiormasionasl dapar memperkuat perilaky
positll dan mendomong replcs dndasn serup di masa depan, Sistem
penghargaan vang adil dan transparan meningkatkan motivasi dankomitmen
karyawsn [Eisenberger et al., 1990}

Pergakiuan dan panghargaan atas penla yang mencerminkan nila-nilal bu-
daya kerjs transformaszional merupakan langkah erusisl dalamy memperte-
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hankan San memperkuat budaya organ sas, Strategmi Bdak hanes mening
katkan motleas ndrinsik Karpawan, tecapl juga memperiegas pentingrmya kon-
slstenst antara nllal onganlsasi dan perileku keija sehar-hai

Menurut Luthans dan Youssaf-Maorgan [2017). penguatan positif melabhi
penghargaan berbasiz budaye memiliki dampak Bngsung terhadap pening:
katan heterfibatan kiryawan, yang pada glicanme mempersat kebedang-
sungan budag organisasl. Penghamgasn dapat berupa apresiasi verbal,
pengakwan formal, staw kisentit yang dkaitkan secars eksplisit dengan nilz]
briclaya gang dicimjulken olet indivice maopun Bm

Stedi oleh in et al, (2022) mengunglaphkan Bahwa Sistem pengawan yang
adil dan transparan bofkortrbusi terhadap pembaomukan iKim arganisas
yang kohesil dam supordf. Dalam konsess budaya keria transformasional,
heniuy perghargaan yang pealing efektll sdalah yang mengaitkan geocapalan
individu dengan nilai-nilsi budeva sepert inovasi, kalaboras, etika, dan o
zighif, Hal ini membantu menanamkan permahaman bahwa keberhasian da-
lam crganisasl Hdak semata-mata diusur dan cutout, tatop [uga dari Bagal

mana ks nyawan mencapainya secara sesusl dengan budaya kerja.

Lebih lamjut, penelitfan cleh Afes eval, |2013) wenekankan batevs pergaku-
anyangdiberikan secara honsksten dan tzrintegrasi datam sisterm manajamen
kinerja akan memperkuat bubungan psikooges antzra karyawan dan orgene
cask, Hal in mend prakan efek ja-gka panjang terhadap ferensi karyasan, pe-
ningkatan maorsl, dan stzbilitas budaya trensformasional.

Prakilk pengaluan dan pengargaan juga perls dEesoaiban demgan bontoks
budava dan demografis organisas agar tdak menjadi simbolis semata. Pe-
mimpindan manajer lini harus difaiih unfue mengidentifikasi serta memier-
kan umpan Balik vang spesitk wermadap peritiku sesual budava, sehingga
penghargam menjadl bermakna dan memoerkudt nilal-nllal ransormaio-
nal wang ingln dilastariken
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E.4 Srudli Kesos: Prakik Myata dari Oganisasi Ghohal

Budaya kerfa tmnsfoomasional fidak hamya dapat diwdjudian dan dikembangkan,
tetapl jupga dapat dibukikan kebearhasilan ma me lawi stod: kzss nyata Organisas)-
orpganisasi ghehal t=lsh meoongukkan bapamans pronsip=onisp ransformiasional=—
sepertl keparmimpiian visionern partisipasi akbf inovas: berkelanjutan, dan ndlaj
kolaitil —dapat menjad penges rak utama dalam membeniuk buddya kara ungeul
vang bardampsk langoung terhadap kinarja dan kaberlanjutsn organisaii.

Bagian in) menvajikan studi kases darl organisasi-organisasi berkemuka wang telan
sukses dalam mengimplementasikan bud s ke fatransformasional. Fokus itamsa-
nya bukzn hamya pads Beiaksn atau strukiur formal, tetapi pada prabtik-prak s
riyars yang berkelanfurs ndan wibuko membecican hasl posiof wecara konskien,

Sdudi Epses 1: Zappos = Budays Pelayanan dan Emmposeer ment

Zappos merupakan contoh ideal perysshaan yang mengintegrasikan butdays Refja
ransforrmasbonal melalu peloganan pelarggan vang lwar blass den pesn b ageaan
karymasan, Perosahaan s-comrmence i membangan budaya o marna. bebehagiaam
karyawan menjadi pusat dari kesuisesan bisnis, Zappos memberikan pelatihan
irtensif paca karyawan baru dan memperkwat Srinsipgrinsie otonom), Bepercave:
an, dan tangeung jawab pribaci dalam setap lapisan organisast [Hseh, 2000

Pendebatan ini membuahian hasil positd, sepernt Gnekat kenuasan karyawan dan
pelargzan yang dnggl, serta retensi kryawan yang kuat. Sisten genghargaan yang
atently dan pengekuan atzs insa0f ndividu memperkeat keterlibatan smosional
terhadap visl perusahaan, Budayvs palayanan ya ng diiftarn allsasi ini tidak dibentuk
seCara stan, melsinkan melalui konsistensi nflad, kemunikasi terbuka, dan pelibas-
an la MgSUIEY PRTENINAN perEsd wan,
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Studi Basus 1: Valvo Cars - Bucaya Agile dan Tim Bordaya

Woleo Cars menunjuldam keberhasilan dabam wengembangkan budaya @ra trans-
fermasional dengan membertuk leain dari 700 tim agile vang melibatkan 9,000
karyaen, Inisiand ini dilabulan sebagai respon ternadap kebutuban untub bernng-
NEsl sECara cepdt dan kolabdranf dalam industr atdmotf yang sangat dima mis.
Woleo tidak haws mendorong struktur tim clonom, telas piga mengembangkan
progrem pelsbban imensil bagi pelatih interael |Steay et al., 2024)

Pistlorm digtal vang disembangran mendukuyg umpan balit resl-mme, penguikur-
an iesehatan i, dan perumisunan Berkelanjutan: Tre~<formasi budays di Valeo
berfukus pada mlal keterbukaan, kepemiliban bersamas, dan ekspsiimen berkelar-
jutam, vang selunihmya disuatkan oeh sistem mretrik dan evaluasi yang berpusat
pada pembelajaran.

Studi Kasus £ IKEA = Penyesuaian Nilai Global Secara lokal

IKEA adalah contol bagslmans nilai-nilal transformasanal vang beriifat globsl
dagat disesuailan secam [okal tanpa kebilangs inh budaya. IKEA mempertahanian
prinsip kesodarhansan, ofisend, dan kebedasutan daam okals intemasional,
tetapl juga menganaptasi desaln produk dan strEtepl PEMSSAranyE UNILE mame-
nuhi kebutuhar dan kebiasaan pelanggan loka . S Tiongeok, K24 mendesain ruang
parnes herddasarkan akuran apartensn lakal dan menyedakan Byanan gang lebih
konteksiual sepert kafe ala loka | dan pembayaran digital (Zhang & Sheu, 2020).

Sirategl ini tdak hanya memperkuat Exterlibatan pelangsan, tetapl juds memberl
ruang bagl karyswan untulk bennovasl secara lokal |KEA memibentuk tir bekal [T ntas
fumzsi yane memilikl wewenanz untuk mengambil keputusan terkait pelayanan dan
desain, dengantetap mcngacda pada nilal global perusataan.

Studi ERsus 3: Starbudks - Kepemimpinan Otentik dan Budaya Third Place’

Howand Schultz, CED Starbucks, menera pkan cendekatan kepemimpinan transfor-
masional dengan menpeds pankan empat, pemberdayzan, dan niai sosal dalam
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membentuk budaya kana. Eonsep “Tirrd Plece™—ruang ketiga antara rumah dan
Kantor—mendarong Starbucks menadi tempac yang ramah, Inklusif dan terbsa.
Schwli jugs moemperenalkan sistemn peltihan barista vang holistk, penghaigaan
saham kepada karyawan, dan program heasiswa urmk pengemnangan diei [Schalee
B Yang, 2011

Karyewsen dibesdayakan witik we ngambil koputusan berdasarkan prinsip pelayan-
an dan nilai kemanus aan. Hesnya, Scarbucks dikenal tidak hanye sebagsl tempst
remigmati kop, tetapi jupa sebaga temnat karja wang membenlayskar, denpan
tinghkat loyalites dan kepussen kerja yang tinggl secara global,

Studi Kapus 5: Amazon = Budaya Doy One dan Kepamimpinan Date-Orven

Amazon membentuk budava kerja translormasional melalui flosofi "Oey One’,
yaitu orinsip wntuk terus berpikir dan bertindak leyeknya perusghaan storfugy
FRosofi ini dikembangkan oleh jeff Bazos uniuk menanarmban semargat inovasi,
arlentasi pefanpgan eketram, dan keberanlan mengambil risieo (Bezos, 20315

Amazon juga menckankan prinsip onmersfiup, bios for ection, dan kemampuan
bremdaptasi finggl termadap perubatas pasar Data manpd andasan utama dakarm
pangambilan keputusan, dan eksperimen berskala besar menjadl norma datam
e L nowasE Kepernimgdtan di Arma eon mencorng kaepases n ek e el ja
dhirt beranirihus terhadap pembacuan sieelegs bianes,

Studi-stud| hasus di atas menunjukken bahwa imglemestas bedaye kerja trans:
formasianal yang bermssit salalu mellbathan wombinash artars kepamimpinan 2isi-
oner, pemberdayian karyawan, ek bilitas strubtusal, din kemitmen terhadap nilai
gk panjang. Praktic-grakik nyata dari perusahasn global ol membuksian
babrwe budaya: ramsdormasionra| b sekadar jargon, etapn kekoatan sirategis
yarg membentuk keunggulan kemeetitif secare bede lan|utan.
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E.5 Tantangan dan Solusi dadam Melestarikan Budaya Transtormasional

Beherapa tantzngan datam maestarikan budsya transformasional mealiput resis-
tensi terhadas perubahan, kursngnya bomitrees manajemen, dar korranikasi vang
tidah efektil Mengatas) tantangan ini memeri tan perdelatan strategis yang men-
cakup pelicdtan kargwan, pelathan berkelanjotan, dan evaluasi ratin terhadap
irnplementzsd budaya (Kotter, 19955

Melastarikan budaya kerja trangformasional adalah proses vang memerukan
parbatan dan komitmen jangks panjsng. sawiah bodaga tercshut barhasil
dibaniuk, rantangan bar muneul dalam mempertahankanma secars konsicten di
temeah dinerdke organimasi daw lirghun pan ekslermal,

Benkut imi adalzh sejurnlab tentangan utama dan soles prakbs yang diangkat dari
berhagai llveramus akadem k dan kagus dunia nyana:

1, Hetidakseim bangan Beban Karja dan Sinergi Tim

Ketika cmanisas felah tumbiuh besar clan dimarmis, pembagian beban ketja yang
tidek mesata antzn Hm serng menjadi hambatan besar Beban gang Umaang dapat
reryebabdan ke elahan pada sebagian tmdan demabvasi pada lainnya: Fenelitian
Pgalaoral, [2024] menemubian bahwa salah satu solud efektf adalah ketarlibatan
akof pemimpin ransiormasional dalam menyisin strateg kera herbasis keadilan,
serla pengdunaEn sisiem rekoobog] imanadiemen proyek yang ranspsin, Pendekas-
An g memungkinkan pergigkuran beban kerfa secava obijek il mesingkathan
kolaorasl, den mempercepat sermaecahan masalah |ntas unit.

1. Resistensi terhadap Perubahen

Budays trensformasioral mensyaratkan adaptas) terkalanjotan, namun hdak se-
mua individu glap mermvambul parubshan, Eegnbad ¢t al, (1999) menyebutkan
babhwa resistensl serryg muncu karena betidakpastin peran, kehilingan kontrol,
dar keihawatian shan masa degan, Pemampin trensfommissmonal dapat mengatas
inl dengan mengeds panksn homunikas terbuka, menyusan narasi perubahan yang
iraperat, don melibatkan sglurut lapizan ergansesl dak m proses transformas s
i7k swal, Dialog dua ash, forum diskusl rutin seta penguatan nilad barsama men-
jadi solusi vang memper kuat ikl m adaprif
B




3, Metidakjelazan Paran dan Tanggung lawakb

Salan s=tu alasan mengapa budaya transformasional gazsl diperfahankan adalah
kaburnya batas tanggung jawab indhicu dalam strubtur organisasi madern vang
cenderung datar Bass B Riggio (2006| menshankan bahws penguatan strakluor
peran dan ekspehtasi yang jelas ditambah umioan balik yang terulor dan berkelar-
jutan, mengadi wyaral pentisg ager semangat hepemimploan transformesional tetag
hidap. o tepmasuk pengembangan ol descrighion pang dnarmis dan prosss
eeven g v terjadwal,

4 Mursngnya Pembelajaran Organisas!

Budays kens trarsformasional Gdak cukup harya berfokus pada tujuan j2ngka pan-
dek, Tarpa pembelaEan orRansas yvang aktl dan kontingw, nilai-nila tensforma-
sional dapar wekiks. Schale [2002) meanun|uidkan balwea organisasi parfu mens.
namkan keb 2 saan reflaktif dan pencatatan pengetahuan secara sistermais, Praktk-
prakilk sepert evaluas pasca proyek, diskes] lintas depacteren, dan pembelajaran
dari kesalahan herus ditormalisasi agar sengetahuan terserap 9an digu nakan kem-
haly,

5. Tantanpan dalam Mengelofa Transformea=i Qigital

Kanka teknelog] diperkenalkan tanpa scrareg] budaya yang selaras; potent budaya
ke transformasional bisa weiganggu, Hanell e o, [202] mengingatkan Bahwa
kebw rhasilan chigitalivas sangat berganiurg pade kesiapan bucdaya organisasi, Inle-
gras teknobeg harus difabukan sejalan dengan nilai budaya yveng sudah ada, dan
bukan mengsantikannya, Program literasi digigsl, pelanhan scit-shill dalem teknals-
gl serta kotarhbatan karyasan dalim peoces dagsin telnalog) rmen L) strategl yang
wimcbil

Sipcdi-stud i kasus di atas menunjukkan bshwe implemenias budava kerga transfor-
masiaral yang berhasi| selalu melibatkan kombinags) antzra kepemimpinan Jsloner,
pemberdayoan karypwon, Aeksibilitas stridgtunl, dop komnitmenterhadag nikijang

ka panjang. Fraksk-paktic nyata darl perusahasn global inl mambulktikan ba b

|5




badinn ransformasional bukan sekadar jargory, tatapl kebuatan strategis yang
ek ek bewnpgian Kempetiof secara berkelanjutan.

Seloin implementas awal, pelestarian sudaya trensformasional memen ukan kese:
daran ferhalap tantangan-tantangan sepert resistens), baban kerja, dan transkor-
mas! digital. Mamiun, denga npe ndekatan kepemim pinan yvang ada ptf dan kolabo:
retil, serla dukungen sistem pembielajaran vang kuat, Bodaya ini dapat terus dipei-
tehanken dar bahkan ditingkatkan,

et syl i e h aln o A, Sun ekl g e ket D
Bagy Dialo i Aovou'mar senped selaae-lorneain!
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