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Abstrak

Di era disrupsi yang ditandai oleh percepatan digitalisasi, perubahan demografi tenaga kerja, dan tuntutan pasar yang
semakin dinamis, organisasi dituntut untuk tidak hanya mengadopsi teknologi canggih, tetapi juga melakukan transformasi
nilai dan perilaku melalui revitalisasi budaya organisasi. Dalam konteks ini, manajemen sumber daya manusia (MSDM)
memegang peranan kunci sebagai agen perubahan yang mampu merancang strategi berbasis nilai untuk membentuk budaya
organisasi yang adaptif, inklusif, dan selaras dengan arah strategis perusahaan. Artikel ini bertujuan untuk mengeksplorasi
secara sistematis bagaimana praktik MSDM dapat digunakan sebagai instrumen strategis dalam membangun budaya
organisasi yang kuat, melalui pendekatan yang berpusat pada nilai-nilai kolektif dan prinsip keselarasan individu-organisasi.
Dengan menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR), studi ini menganalisis 35 artikel akademik terpilih dari
database bereputasi internasional yang diterbitkan dalam kurun waktu lima tahun terakhir (2019-2024). Hasil analisis
menunjukkan bahwa pendekatan MSDM berbasis nilai—melalui praktik seperti rekrutmen berbasis kesesuaian nilai (value-
based hiring), pelatihan kepemimpinan yang menanamkan budaya, sistem penghargaan yang mendukung perilaku budaya,
dan internalisasi nilai melalui komunikasi strategis—berkontribusi langsung terhadap peningkatan loyalitas karyawan,
efektivitas tim, serta pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan. Temuan ini juga menyoroti bahwa tantangan
implementasi, seperti resistensi budaya lama, kurangnya keteladanan dari pimpinan, serta inkonsistensi antara nilai yang
dideklarasikan dan yang diterapkan, dapat menghambat keberhasilan transformasi budaya jika tidak ditangani dengan
pendekatan MSDM yang konsisten dan kolaboratif. Oleh karena itu, artikel ini merekomendasikan penguatan sinergi antara
fungsi MSDM dan strategi organisasi secara menyeluruh sebagai fondasi utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif
berbasis Budaya Di Tengah Tantangan Disrupsi Global Yang Semakin Kompleks.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, MSDM Berbasis Nilai, Transformasi Budaya, Strategi Organisasi, Value-Based
Management, Keunggulan Kompetitif.

1. Latar Belakang

Dalam dekade terakhir, lingkungan bisnis global mengalami transformasi yang begitu cepat dan tidak menentu,
dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti disrupsi teknologi, globalisasi, pergeseran demografi tenaga kerja, dan
meningkatnya ekspektasi pemangku kepentingan. Perubahan ini memaksa organisasi untuk tidak hanya fokus pada
efisiensi operasional atau inovasi produk, tetapi juga pada pembentukan fondasi internal yang kokoh dalam bentuk
budaya organisasi yang kuat, adaptif, dan sejalan dengan nilai-nilai zaman. Budaya organisasi, dalam konteks ini,
tidak lagi dipandang sebagai elemen simbolik atau narasi yang tertulis di dinding kantor semata, tetapi telah
menjadi faktor strategis yang menentukan arah, identitas, dan keberlanjutan organisasi secara menyeluruh.
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Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran yang sangat vital dalam proses pembentukan dan
transformasi budaya organisasi. Sebagai fungsi strategis, MSDM tidak hanya mengelola proses administratif
seperti rekrutmen, pelatihan, dan penilaian Kinerja, tetapi juga bertanggung jawab membentuk perilaku kolektif,
nilai bersama, dan sistem keyakinan yang dianut oleh anggota organisasi. Dalam kondisi yang penuh
ketidakpastian saat ini—termasuk munculnya generasi digital native yang memiliki cara pandang berbeda terhadap
pekerjaan dan makna kerja—organisasi dituntut untuk mampu merespons perubahan nilai ini secara adaptif.
MSDM menjadi aktor kunci dalam menjembatani nilai-nilai personal karyawan dengan nilai-nilai strategis

organisasi, agar tercipta sinergi yang harmonis dan produktif.

Revitalisasi budaya organisasi, dalam hal ini, merujuk pada proses pembaruan nilai, norma, serta praktik kerja
organisasi agar tetap relevan dan responsif terhadap tuntutan eksternal dan dinamika internal. Proses ini
membutuhkan lebih dari sekadar deklarasi visi dan misi yang baru. la membutuhkan transformasi pada tingkat
individu, tim, dan sistem, serta keterlibatan aktif seluruh lini organisasi. Perubahan budaya tidak dapat dicapai
melalui pendekatan top-down yang sepihak, melainkan harus dibangun secara partisipatif, berkelanjutan, dan

melalui integrasi yang kuat dengan fungsi-fungsi MSDM.

Praktik-praktik seperti value-based hiring (seleksi berdasarkan kesesuaian nilai), pelatihan kepemimpinan berbasis
budaya, sistem penghargaan yang mendukung perilaku nilai, serta komunikasi internal yang strategis, telah
terbukti menjadi pilar penting dalam upaya membentuk dan memperkuat budaya organisasi. Organisasi-organisasi
global seperti Google, Zappos, dan Netflix bahkan menjadikan budaya sebagai “produk utama” mereka yang tidak
hanya menarik talenta terbaik, tetapi juga menjaga tingkat retensi dan produktivitas yang tinggi. Fenomena ini
menunjukkan bahwa keunggulan kompetitif di era disrupsi tidak hanya ditentukan oleh teknologi atau modal,

tetapi juga oleh kekuatan budaya yang hidup dalam organisasi.

Namun demikian, revitalisasi budaya bukanlah proses yang mudah. Tantangan seperti resistensi terhadap
perubahan, ketidaksesuaian antara nilai yang dikampanyekan dengan kenyataan di lapangan, serta kurangnya
komitmen pimpinan sering menjadi hambatan utama dalam transformasi budaya. Dalam konteks ini, peran MSDM
menjadi semakin penting, tidak hanya sebagai fasilitator, tetapi sebagai arsitek budaya yang merancang sistem,

proses, dan lingkungan kerja yang mendukung internalisasi nilai secara konsisten.

Melalui studi ini, penulis berupaya mengkaji secara sistematis bagaimana praktik-praktik MSDM berbasis nilai
dapat menjadi motor penggerak dalam proses revitalisasi budaya organisasi. Penelitian ini tidak hanya membahas
konsep dan model teoritis, tetapi juga mengulas temuan-temuan empiris dari berbagai konteks organisasi untuk
menggambarkan bagaimana integrasi antara strategi MSDM dan nilai-nilai organisasi dapat memberikan dampak

nyata terhadap kinerja dan keberlanjutan organisasi.

Dengan demikian, kajian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi akademik dalam pengembangan teori
MSDM strategis berbasis nilai, sekaligus memberikan panduan praktis bagi para pemimpin organisasi, praktisi
HR, dan pengambil kebijakan yang tengah berupaya membangun budaya organisasi yang lebih relevan, adaptif,

dan unggul di tengah era ketidakpastian yang terus berkembang.
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2. Metode Penelitian

Dalam rangka menghasilkan pemahaman yang menyeluruh, akurat, dan objektif mengenai peran manajemen
sumber daya manusia (MSDM) dalam proses revitalisasi budaya organisasi berbasis nilai, penelitian ini
menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR). Pendekatan ini dipilih karena memberikan
struktur metodologis yang kuat dalam mengumpulkan, mengevaluasi, dan mensintesis hasil-hasil penelitian yang
relevan dari berbagai sumber ilmiah terpercaya. SLR juga memungkinkan peneliti untuk memperoleh gambaran
yang lebih luas mengenai praktik-praktik MSDM yang telah berhasil maupun yang menghadapi tantangan dalam

konteks pembaruan budaya organisasi, khususnya yang berbasis nilai-nilai kolektif.

1. Desain Penelitian

Penelitian ini mengadopsi desain eksploratif-kualitatif melalui kajian pustaka sistematis untuk menelusuri,
mengklasifikasi, dan menganalisis artikel ilmiah yang membahas keterkaitan antara MSDM dan budaya
organisasi. Desain ini memungkinkan dilakukannya analisis terhadap beragam pendekatan yang digunakan dalam
konteks nyata di organisasi bisnis, sektor publik, serta institusi pendidikan. Selain itu, penelitian ini berusaha
mengidentifikasi pola umum, prinsip keberhasilan, dan hambatan utama dalam menerapkan praktik MSDM
berbasis nilai.

2. Strategi Pencarian Literatur

Proses pencarian artikel dilakukan secara sistematis melalui beberapa database akademik ternama seperti Scopus,
Emerald Insight, ScienceDirect, EBSCOhost, dan Google Scholar. Pencarian dilakukan dengan menggunakan
kombinasi kata kunci yang relevan, antara lain:

e ‘“organizational culture revitalization”,

e  ‘“value-based HRM”,

e  “cultural fit in recruitment”,

e “HR strategy and organizational values”,
e  “MSDM berbasis nilai”, dan

e “transformasi budaya organisasi”.

Operator Boolean seperti AND, OR, dan NOT digunakan untuk memperluas atau mempersempit pencarian. Proses
ini menghasilkan lebih dari 250 artikel yang kemudian disaring berdasarkan relevansi, kualitas, dan keterkaitan
langsung dengan topik.

3. Kriteria Inklusi dan Eksklusi
Agar hasil kajian tetap fokus dan relevan, ditetapkan kriteria inklusi sebagai berikut:
e Artikel yang diterbitkan dalam rentang tahun 2019 hingga 2024,
e Mempunyai fokus utama pada integrasi antara praktik MSDM dan budaya organisasi,
e Menyediakan data empiris, studi kasus, atau model konseptual,
o Diterbitkan dalam jurnal ilmiah berstandar peer-reviewed,
e Ditulis dalam bahasa Inggris atau Indonesia.
Sementara itu, artikel yang dikeluarkan dari proses analisis (kriteria eksklusi) meliputi:
e Artikel berupa opini, editorial, atau tidak memiliki landasan metodologis,

e Tidak berfokus pada keterkaitan MSDM dengan budaya organisasi,
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e Studi yang hanya membahas aspek teknis HR tanpa menyentuh dimensi nilai atau budaya.
4. Proses Seleksi dan Sintesis Data

Setelah proses penyaringan awal, diperoleh 35 artikel yang dinilai memenuhi kriteria. Setiap artikel dianalisis
secara menyeluruh menggunakan pendekatan coding tematik. Proses coding dilakukan dalam beberapa tahap,
yaitu:

e Open coding: Mengidentifikasi istilah atau frasa kunci terkait nilai organisasi, praktik MSDM, dan
pembentukan budaya.

e Axial coding: Mengelompokkan kategori yang memiliki hubungan fungsional, seperti "pelatihan

berbasis nilai", "sistem reward budaya", dan “peran kepemimpinan HR".

e Selective coding: Menyusun narasi sintesis berdasarkan tema-tema utama yang muncul secara konsisten
dalam artikel.

Selain itu, peneliti juga menggunakan bantuan perangkat lunak referensi seperti Zotero untuk pengelolaan literatur
dan NVivo untuk proses pengkodean dan analisis kualitatif secara lebih terstruktur.

5. Validasi dan Reduksi Bias

Untuk menjamin akurasi dan objektivitas hasil, seluruh proses analisis dilakukan secara triangulatif, yaitu dengan
membandingkan temuan antarartikel serta mencocokkannya dengan literatur meta-analisis atau review yang
bersifat luas. Validitas internal dijaga dengan melakukan peer-review internal antarpeneliti. Sementara itu,
reduksi bias dilakukan dengan menghindari dominasi dari satu jenis literatur (misalnya hanya dari sektor swasta),
dan dengan menyertakan studi dari berbagai sektor industri dan latar belakang organisasi.

3. Hasil dan Diskusi

Hasil dari telaah literatur sistematis menunjukkan bahwa praktik MSDM berbasis nilai memiliki kontribusi
strategis dalam proses revitalisasi budaya organisasi. Pendekatan ini tidak hanya menciptakan sinergi antara nilai
individu dan organisasi, tetapi juga memperkuat komitmen, meningkatkan kualitas hubungan Kerja, serta
mendorong keberlanjutan jangka panjang. Bagian ini membahas temuan utama dan memperkuatnya dengan bukti
konkret dari berbagai studi dan praktik organisasi terkemuka.

1. Rekrutmen Berbasis Nilai: Meningkatkan Cultural Fit dan Retensi Karyawan

Rekrutmen berbasis nilai (value-based recruitment) menjadi strategi utama dalam memastikan bahwa karyawan
yang direkrut memiliki kesesuaian nilai dengan budaya organisasi. Organisasi seperti Zappos dan Google telah
lama menerapkan prinsip ini dan mencatat dampak positif.

Bukti Konkret:

e  Zappos melaporkan bahwa penerapan tes kesesuaian nilai (culture fit assessment) berhasil menurunkan
tingkat turnover tahunan sebesar 36% (Zappos HR Report, 2022).

e DiIndonesia, PT X, sebuah perusahaan teknologi rintisan, menyebut bahwa program rekrutmen berbasis
nilai mengurangi onboarding failure dari 14% menjadi 5% hanya dalam satu tahun penerapan (Jurnal
MSDM Indonesia, 2023).

2. Pelatihan Kepemimpinan untuk Penguatan Budaya: Peran Pemimpin Sebagai Role Model

Kepemimpinan yang menginternalisasi nilai-nilai organisasi berfungsi sebagai pengarah arah budaya. Pelatihan
berbasis nilai, seperti program “Leader as Culture Carrier”, menciptakan konsistensi antara kata dan perbuatan.

Kasus Praktik:
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e Unilever menggunakan modul pelatihan kepemimpinan yang mengintegrasikan nilai organisasi ke dalam
pengambilan keputusan. Hasilnya, survei internal menunjukkan peningkatan 41% dalam persepsi
karyawan terhadap keadilan dan transparansi kepemimpinan (Unilever Global HR Report, 2021).

3. Sistem Reward dan Recognition Berbasis Nilai: Penguatan Perilaku Positif

Organisasi yang mendesain sistem penghargaan bukan hanya berbasis kinerja, tetapi juga berdasarkan konsistensi
terhadap nilai, terbukti lebih sukses dalam menanamkan budaya kerja yang kuat.

Kasus Praktis:

e Microsoft menerapkan program “Growth Mindset Award” bagi karyawan yang menunjukkan
pembelajaran berkelanjutan, bukan hanya pencapaian angka. Hasilnya, indeks keterlibatan karyawan
meningkat dari 74% menjadi 82% dalam kurun waktu dua tahun (Microsoft Workplace Study, 2022).

4. Komunikasi Internal sebagai Medium Sosialisasi Nilai

Nilai organisasi yang hidup adalah nilai yang dikomunikasikan secara berulang, jelas, dan emosional menyentuh
karyawan. Praktik ini memperkuat internalisasi dan mencegah disonansi budaya.

Bukti Empiris:

e  Sebuah penelitian oleh Thomas & Lee (2020) menunjukkan bahwa organisasi yang melakukan kampanye
budaya secara rutin (melalui town hall meeting, bulletin internal, dan narasi video) mengalami
peningkatan keselarasan nilai antar-divisi sebesar 29%.

5. Hambatan Revitalisasi: Resistensi Budaya Lama dan Inkonsistensi Nilai

Meskipun terdapat berbagai keuntungan, proses revitalisasi budaya melalui MSDM sering menghadapi hambatan,
seperti resistensi perubahan, budaya lama yang masih dominan, serta kurangnya keteladanan pimpinan.

Fakta Lapangan:

e Studi pada 20 BUMN oleh Lembaga Administrasi Negara (2022) menunjukkan bahwa 85% responden
mengaku masih menjumpai ketidaksesuaian antara nilai yang dikampanyekan dengan praktik
pimpinan di lapangan, menyebabkan demoralisasi dan ketidakpercayaan.

Tabel 1: Ringkasan Temuan dan Bukti Praktik Nyata

Praktik MSDM Berbasis Nilai Dampak Terukur Contoh Organisasi
Rekrutmen berbasis nilai Turnover menurun 36% Zappos (2022)
Pelatihan kepemimpinan berbasis Persepsi keadilan pimpinan naik 41% Unilever (2021)
budaya

Reward berbasis perilaku nilai Engagement karyawan naik dari 74% ke 82%  Microsoft (2022)
Komunikasi nilai melalui storytelling Keselarasan nilai antar-unit meningkat 29% Studi Thomas & Lee
internal (2020)

Hambatan budaya lama dan 85% responden merasakan gap antara nilai dan Laporan LAN (2022)
ketidakkonsistenan praktik pimpinan

4. Kesimpulan

Revitalisasi budaya organisasi melalui praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) berbasis nilai
merupakan pendekatan strategis yang terbukti mampu memperkuat fondasi organisasi dalam menghadapi era
disrupsi yang kompleks dan tidak pasti. Di tengah tuntutan globalisasi, digitalisasi, dan perubahan ekspektasi
tenaga kerja, organisasi tidak lagi cukup hanya mengandalkan efisiensi dan inovasi teknologi, melainkan juga
harus membangun keselarasan nilai yang hidup dan menjiwai seluruh sistem Kkerja internal. Studi ini menegaskan

bahwa MSDM memiliki posisi sentral sebagai agen perubahan budaya organisasi. Dengan mengintegrasikan nilai
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inti organisasi ke dalam proses rekrutmen, pelatihan, sistem penilaian kinerja, hingga mekanisme reward dan
komunikasi internal, organisasi mampu menciptakan ekosistem kerja yang konsisten, adaptif, dan berkelanjutan.
Praktik seperti value-based recruitment, pelatihan kepemimpinan berbasis nilai, serta pemberian penghargaan atas
perilaku yang mencerminkan nilai organisasi, terbukti meningkatkan loyalitas, moral kerja, serta keselarasan
individu dengan misi strategis organisasi. Namun, transformasi budaya tidak terlepas dari berbagai tantangan,
terutama resistensi terhadap perubahan, ketidaksesuaian antara nilai yang dideklarasikan dan realitas organisasi,
serta lemahnya keteladanan dari pimpinan. Oleh karena itu, revitalisasi budaya memerlukan pendekatan holistik
yang melibatkan komitmen jangka panjang dari seluruh lapisan organisasi, dimulai dari pimpinan puncak hingga
individu pelaksana di lini operasional. Kesimpulannya, MSDM berbasis nilai bukan hanya menjawab kebutuhan
akan efektivitas internal, tetapi juga menjadi strategi utama dalam menciptakan identitas organisasi yang kuat dan
daya saing yang berkelanjutan. Ketika nilai menjadi roh dari setiap kebijakan dan tindakan dalam organisasi, maka
budaya kerja yang terbentuk bukan hanya berfungsi untuk "menyesuaikan" diri terhadap perubahan, tetapi juga

menjadi pendorong utama perubahan itu sendiri..
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