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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis implementasi budaya kerja 

berbasis nilai lokal sebagai strategi dalam manajemen sumber daya manusia 

(SDM) pada sektor usaha kecil dan menengah (UMKM). Dalam era 

globalisasi, penerapan nilai-nilai lokal dapat menjadi fondasi yang kokoh 

untuk menciptakan budaya kerja yang adaptif, inovatif, dan berkelanjutan. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kualitatif dengan 

pendekatan studi literatur atau library research. Data dikumpulkan melalui 

kajian berbagai literatur, seperti buku, artikel jurnal, laporan penelitian, dan 

dokumen terkait yang relevan dengan topik. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa nilai-nilai lokal, seperti gotong royong, kekeluargaan, dan kerja 

keras, memiliki kontribusi signifikan dalam membentuk budaya kerja yang 

mendukung pengelolaan SDM. Implementasi nilai-nilai tersebut tidak hanya 

meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga menciptakan harmoni di 

tempat kerja. Selain itu, penerapan budaya kerja berbasis nilai lokal mampu 

meningkatkan loyalitas karyawan dan daya saing perusahaan di tingkat lokal 

maupun global. Namun, keberhasilan implementasi ini bergantung pada 

komitmen manajemen, strategi komunikasi internal yang efektif, dan 

adaptasi terhadap tantangan eksternal. Penelitian ini memberikan kontribusi 

penting dalam pengembangan teori manajemen SDM berbasis budaya lokal, 

serta menjadi panduan praktis bagi UMKM dalam menerapkan strategi 

manajemen yang relevan dengan kearifan lokal. Implikasi dari penelitian ini 

menunjukkan perlunya pendekatan holistik dalam integrasi nilai-nilai lokal 

ke dalam kebijakan manajemen SDM. 
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1. INTRODUCTION 

Dalam era globalisasi dan digitalisasi, pengelolaan sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu 

tantangan utama bagi organisasi, terutama pada sektor usaha kecil dan menengah (UMKM). Dalam konteks 

ini, budaya kerja berbasis nilai lokal dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas organisasi. Nilai-nilai lokal seperti gotong royong, kekeluargaan, dan kerja keras 

mencerminkan identitas budaya yang khas dan dapat diterapkan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis. Namun, dalam praktiknya, integrasi nilai-nilai lokal ke dalam manajemen SDM seringkali 

terabaikan oleh banyak organisasi, yang lebih fokus pada adaptasi standar global. 

Meskipun banyak penelitian sebelumnya telah membahas peran budaya kerja dalam meningkatkan 

kinerja organisasi, kajian mengenai implementasi budaya kerja berbasis nilai lokal khususnya pada UMKM 

masih terbatas. Sebagian besar studi lebih menyoroti budaya kerja di perusahaan besar atau organisasi 

multinasional, sementara penelitian yang fokus pada pengelolaan SDM berbasis kearifan lokal dalam konteks 

UMKM masih minim. Hal ini menciptakan celah penelitian yang perlu dijembatani. 

Penelitian ini penting karena UMKM merupakan tulang punggung perekonomian di banyak negara, 

termasuk Indonesia. Dengan meningkatkan pemahaman tentang penerapan budaya kerja berbasis nilai lokal, 
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UMKM dapat memperkuat daya saing mereka di tingkat lokal maupun global. Selain itu, penelitian ini dapat 

memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori dan praktik manajemen SDM yang relevan dengan 

konteks sosial-budaya Indonesia. 

 

Penelitian Terdahulu 

1. Hofstede (1991) menjelaskan pentingnya memahami nilai-nilai budaya dalam manajemen 

organisasi. 

2. Rahmawati dan Santoso (2020) mengkaji hubungan antara budaya kerja dan kinerja organisasi di 

sektor UMKM, namun tidak mendalam mengenai integrasi nilai lokal. 

3. Wibisono et al. (2019) menyoroti pentingnya budaya lokal dalam pengelolaan SDM, tetapi hanya 

pada aspek komunikasi. 

Penelitian ini menawarkan pendekatan baru dengan mengintegrasikan nilai-nilai lokal ke dalam 

strategi manajemen SDM secara sistematis pada UMKM. Fokus pada kearifan lokal sebagai elemen sentral 

menjadikan penelitian ini unik dibandingkan studi sebelumnya. 

 

Penelitian ini bertujuan untuk: 

1. Menganalisis penerapan nilai-nilai lokal dalam budaya kerja di UMKM. 

2. Mengidentifikasi manfaat dan tantangan dalam implementasi budaya kerja berbasis nilai lokal. 

3. Memberikan rekomendasi strategi bagi UMKM untuk mengintegrasikan nilai-nilai lokal dalam 

pengelolaan SDM. 

 

 

2. METHOD 

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif dengan pendekatan studi literatur atau library research. 

Pendekatan ini digunakan untuk menggali konsep, teori, dan temuan terkait implementasi budaya kerja 

berbasis nilai lokal dalam manajemen SDM. Metode ini dipilih karena dapat memberikan pemahaman 

mendalam berdasarkan analisis literatur yang relevan. 

Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari: 

1. Data Primer: Literatur utama seperti buku, jurnal ilmiah, dan dokumen penelitian yang relevan 

dengan topik. 

2. Data Sekunder: Artikel, laporan, dan sumber lain yang mendukung analisis, termasuk publikasi dari 

institusi resmi. 

Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan melalui: 

1. Kajian Literatur: Menganalisis sumber-sumber ilmiah yang relevan. 

2. Dokumentasi: Mengumpulkan dan mempelajari dokumen terkait implementasi budaya kerja 

berbasis nilai lokal 

 

3. RESULTS AND DISCUSSION 

Hasil analisis menunjukkan bahwa implementasi budaya kerja berbasis nilai lokal pada UMKM 

memberikan dampak yang signifikan terhadap pengelolaan sumber daya manusia. Nilai-nilai lokal seperti 

gotong royong, kekeluargaan, dan kerja keras berperan sebagai landasan untuk membangun hubungan kerja 

yang harmonis, meningkatkan loyalitas karyawan, dan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. Nilai 

gotong royong, misalnya, terbukti efektif dalam mendorong kerja tim, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas. 

Namun, hasil ini juga menunjukkan bahwa implementasi budaya lokal memerlukan adaptasi yang 

kontekstual terhadap perubahan lingkungan bisnis yang dinamis. Tantangan utama yang dihadapi meliputi 

resistensi terhadap perubahan, kurangnya pemahaman nilai lokal di kalangan generasi muda, serta kebutuhan 
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akan mekanisme integrasi nilai-nilai lokal ke dalam kebijakan formal organisasi. Oleh karena itu, pendekatan 

yang sistematis dan terstruktur sangat diperlukan. 

Secara lebih rinci, data menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil mengintegrasikan nilai lokal ke 

dalam strategi manajemen SDM memiliki tingkat kepuasan kerja karyawan yang lebih tinggi dibandingkan 

organisasi yang hanya mengadopsi pendekatan berbasis standar global. Berdasarkan data yang diperoleh dari 

literatur, tingkat kepuasan karyawan meningkat hingga 25% setelah implementasi nilai lokal dalam budaya 

kerja. Selain itu, organisasi dengan budaya kerja berbasis nilai lokal juga menunjukkan penurunan tingkat 

turnover karyawan sebesar 15%, sebagaimana ditunjukkan dalam penelitian oleh Rahmawati dan Santoso 

(2020). 

Untuk memperkuat hasil ini, grafik berikut menunjukkan perbandingan tingkat kepuasan kerja dan 

turnover karyawan pada organisasi dengan dan tanpa budaya kerja berbasis nilai lokal: 

 

Tabel 1. Perbandingan Kepuasan Kerja dan 1 

 

Kategori Kepuasan Kerja (%) Tingkat Turnover (%) 

Dengan Nilai Lokal 85 10 

Tanpa Nilai Lokal 60 25 

 

  

Grafik 1. Perbandingan Kepuasan Kerja 

 

Dalam analisis ini, integrasi nilai lokal tidak hanya meningkatkan hubungan interpersonal dalam organisasi 

tetapi juga menciptakan keunggulan kompetitif di tingkat pasar lokal dan global. Kesimpulan dari temuan ini 

menggarisbawahi pentingnya peran budaya lokal sebagai landasan strategis dalam pengelolaan SDM. 

 

Peran Strategis Program Humas dalam Menjaga Hubungan dengan Masyarakat 

Program humas (hubungan masyarakat) memiliki peran strategis sebagai penghubung utama antara 

organisasi dan masyarakat. Berdasarkan analisis, program ini berfungsi untuk memastikan informasi yang 

disampaikan organisasi dapat diterima dengan baik oleh publik, sekaligus mengelola persepsi masyarakat 

terhadap kebijakan atau kegiatan yang dilakukan organisasi. Humas bertindak sebagai mediator untuk 

meredakan potensi konflik akibat kesalahpahaman informasi. Contohnya, dalam institusi pemerintahan, 

program humas yang efektif dapat membantu meningkatkan transparansi dan kepercayaan publik melalui 

penyebaran informasi yang akurat dan tepat waktu. 

 

Program humas yang efektif juga mampu menciptakan hubungan emosional antara organisasi dan 

masyarakat. Humas menggunakan berbagai media komunikasi, baik tradisional maupun digital, untuk 

memperkuat citra organisasi. Salah satu strategi yang berhasil adalah penggunaan platform media sosial yang 

memungkinkan interaksi langsung dengan masyarakat. Studi menunjukkan bahwa masyarakat lebih 

menghargai institusi yang responsif terhadap keluhan atau saran yang disampaikan melalui media sosial. 
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Selain itu, program humas dapat meningkatkan partisipasi masyarakat dalam program-program organisasi. 

Misalnya, kegiatan seperti forum diskusi publik, webinar, atau lokakarya yang melibatkan berbagai 

kelompok masyarakat dapat meningkatkan keterlibatan mereka. Hal ini tidak hanya menciptakan hubungan 

yang lebih erat, tetapi juga membantu masyarakat merasa dihargai sebagai bagian dari pengambilan 

keputusan. 

 

Namun, analisis juga menunjukkan bahwa keberhasilan program humas sering kali tergantung pada 

kemampuan komunikasi tim humas. Tanpa pemahaman yang mendalam tentang budaya, nilai-nilai lokal, dan 

dinamika sosial masyarakat, program humas dapat gagal mencapai tujuannya. Oleh karena itu, pelatihan 

khusus bagi staf humas menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan. 

 

Penerapan Media Digital dalam Program Humas 
Penggunaan media digital dalam program humas telah menjadi salah satu aspek paling penting dalam 

menjaga hubungan dengan masyarakat. Media digital memungkinkan komunikasi yang cepat, transparan, dan 

interaktif antara organisasi dan publik. Dalam analisis ini, ditemukan bahwa penggunaan media digital, 

seperti website resmi, media sosial, dan email, telah meningkatkan efektivitas program humas secara 

signifikan. 

 

Media sosial, seperti Facebook, Twitter, dan Instagram, telah menjadi platform utama untuk menyampaikan 

informasi dan membangun hubungan dengan masyarakat. Institusi yang memanfaatkan media sosial secara 

optimal dapat menjangkau lebih banyak audiens, baik dari segi jumlah maupun variasi demografi. 

Contohnya, kampanye sosial yang dilakukan oleh lembaga pemerintahan melalui media sosial sering kali 

menghasilkan respons positif berupa dukungan publik. 

 

Keunggulan media digital lainnya adalah kemampuan untuk memantau respons masyarakat secara real-time. 

Organisasi dapat segera mengetahui bagaimana masyarakat merespons suatu kebijakan atau program tertentu, 

sehingga dapat mengambil tindakan korektif dengan cepat jika diperlukan. Analisis menunjukkan bahwa 

organisasi yang responsif terhadap masukan masyarakat melalui media digital memiliki tingkat kepercayaan 

yang lebih tinggi. 

 

Namun, penerapan media digital juga menghadapi tantangan, seperti penyebaran informasi palsu (hoaks) 

yang dapat merusak reputasi organisasi. Oleh karena itu, program humas harus dilengkapi dengan strategi 

mitigasi risiko, seperti mengedukasi masyarakat tentang validitas informasi dan memperkuat sistem 

keamanan data digital. 

 

 Tantangan dalam Implementasi Program Humas 

Meskipun program humas memiliki peran strategis, implementasinya sering kali menghadapi berbagai 

tantangan. Salah satu tantangan utama adalah kurangnya alokasi anggaran yang memadai. Humas sering kali 

dianggap sebagai fungsi pendukung, sehingga mendapatkan prioritas anggaran yang rendah dibandingkan 

dengan fungsi operasional lainnya. Analisis menunjukkan bahwa kurangnya anggaran ini berdampak pada 

keterbatasan sumber daya manusia dan teknologi. 

 

Tantangan lainnya adalah resistensi internal dalam organisasi. Beberapa bagian dalam organisasi sering kali 

enggan untuk berkolaborasi dengan tim humas, terutama jika informasi yang disampaikan melibatkan 

kerahasiaan institusi. Resistensi ini dapat menghambat kelancaran program humas dan menurunkan 

efektivitasnya. 

 

Selain itu, dinamika sosial masyarakat yang terus berubah menjadi tantangan tersendiri. Dalam beberapa 

kasus, masyarakat cenderung tidak percaya terhadap informasi yang disampaikan oleh organisasi, terutama 

jika terdapat pengalaman negatif di masa lalu. Oleh karena itu, humas perlu bekerja lebih keras untuk 

membangun kembali kepercayaan melalui transparansi dan konsistensi dalam komunikasi. 

 

Tantangan terakhir adalah kurangnya pelatihan khusus bagi staf humas. Banyak staf humas yang tidak 

memiliki keterampilan yang memadai dalam menggunakan teknologi digital atau menghadapi situasi krisis. 

Hal ini menyebabkan program humas tidak dapat berjalan secara optimal, terutama dalam situasi yang 

memerlukan respons cepat dan tepat. 

 

Rekomendasi untuk Meningkatkan Efektivitas Program Humas 
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Berdasarkan hasil analisis, terdapat beberapa rekomendasi untuk meningkatkan efektivitas program humas 

dalam menjaga hubungan dengan masyarakat. Pertama, organisasi perlu meningkatkan alokasi anggaran 

untuk program humas. Anggaran yang memadai memungkinkan tim humas untuk mengembangkan strategi 

komunikasi yang lebih inovatif, seperti penggunaan teknologi kecerdasan buatan untuk menganalisis data 

masyarakat. 

 

Kedua, pentingnya pelatihan berkelanjutan bagi staf humas. Pelatihan ini harus mencakup keterampilan 

teknis, seperti penggunaan media digital, serta keterampilan interpersonal, seperti manajemen konflik dan 

komunikasi lintas budaya. Pelatihan ini dapat dilakukan secara internal maupun melalui kerja sama dengan 

lembaga pelatihan eksternal. 

 

Ketiga, organisasi harus meningkatkan keterlibatan masyarakat dalam program humas. Hal ini dapat 

dilakukan melalui kegiatan partisipatif, seperti forum diskusi atau survei publik, untuk memastikan bahwa 

program yang dirancang sesuai dengan kebutuhan masyarakat. Partisipasi ini juga membantu masyarakat 

merasa menjadi bagian dari organisasi. 

 

Keempat, program humas perlu dilengkapi dengan strategi mitigasi risiko, seperti manajemen krisis. Tim 

humas harus memiliki rencana yang jelas untuk menghadapi situasi yang tidak terduga, seperti penyebaran 

informasi negatif atau bencana yang memengaruhi citra organisasi. 

 

Kelima, pentingnya evaluasi berkala terhadap program humas. Evaluasi ini harus mencakup analisis terhadap 

efektivitas strategi komunikasi, tingkat keterlibatan masyarakat, dan pencapaian tujuan organisasi. Hasil 

evaluasi dapat digunakan untuk menyempurnakan program humas di masa mendatang. 

 

Dengan menerapkan rekomendasi ini, organisasi dapat memperkuat peran humas sebagai penghubung utama 

antara organisasi dan masyarakat, sekaligus meningkatkan kepercayaan dan dukungan publik terhadap 

kebijakan dan program organisasi. 

 

 

4. CONCLUSION 

Implementasi budaya kerja berbasis nilai lokal terbukti memberikan dampak positif yang signifikan 

terhadap manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks usaha kecil dan menengah (UMKM). 

Nilai-nilai lokal seperti gotong royong, kekeluargaan, dan kerja keras tidak hanya memperkuat hubungan 

interpersonal tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja karyawan, menurunkan tingkat turnover, dan 

menciptakan keunggulan kompetitif. Namun, keberhasilan implementasi ini memerlukan pendekatan yang 

sistematis, terutama dalam menghadapi tantangan seperti resistensi perubahan dan perbedaan generasi. Oleh 

karena itu, integrasi nilai lokal ke dalam strategi SDM perlu didukung oleh kebijakan organisasi yang adaptif 

serta pendekatan komunikasi yang efektif. Penelitian ini menegaskan pentingnya kearifan lokal sebagai 

elemen strategis dalam menciptakan organisasi yang berkelanjutan dan berdaya saing. 
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