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ABSTRACT

This study aims to describe the role of Human Resource Development (HRD) in the transformation of values
and behaviors of employees at Bukit Raya Sekawan Mining Company, particularly in the mining sector. Using
a qualitative approach and case study method, the research found that HRD plays a strategic role in shaping
an adaptive and progressive organizational culture through an experiential learning approach. Training
programs involving case studies, simulations, and field practices have successfully internalized the company’s
core values, such as integrity and safety, which strengthen employees' technical skills and ethical character.
The findings indicate that HRD not only enhances efficiency but also strengthens the company's collective
identity, promoting communication and collaboration among teams. The study recommends that HRD continue
to strengthen its role as an agent of cultural change and adopt digital training technologies to face the
challenges of globalization and digitalization.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan peran Human Resource Development (HRD) dalam
transformasi nilai dan perilaku karyawan di PT Bukit Raya Sekawan, khususnya dalam sektor pertambangan.
Dengan pendekatan kualitatif dan metode studi kasus, penelitian ini menemukan bahwa HRD berperan
strategis dalam membentuk budaya organisasi yang adaptif dan progresif melalui pendekatan experiential
learning. Program pelatihan yang melibatkan studi kasus, simulasi, dan praktik lapangan telah berhasil
menginternalisasikan nilai-nilai inti perusahaan, seperti integritas dan keselamatan kerja, yang memperkuat
keterampilan teknis dan karakter etis karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa HRD tidak hanya
meningkatkan efisiensi, tetapi juga memperkuat identitas kolektif perusahaan, mendorong komunikasi dan
kolaborasi antar tim. Penelitian ini menyarankan agar HRD terus memperkuat peranannya sebagai agen
perubahan budaya kerja dan mengadopsi teknologi pelatihan digital untuk menghadapi tantangan globalisasi
dan digitalisasi.

Kata kunci: human resource development, transformasi nilai, perilaku, budaya organisasi

PENDAHULUAN dituntut untuk beradaptasi dengan cepat

terhadap perubahan lingkungan eksternal
Human  Resource Development (HRD) ) o

maupun internal, dan HRD menjadi pilar
merupakan bagian strategis dari manajemen _

penting dalam proses adaptasi tersebut (2, 3).
sumber daya manusia yang bertujuan untuk i o

Melalui HRD, organisasi mampu
meningkatkan  kapasitas individu  dan o )

menanamkan nilai-nilai baru dan membentuk
organisasi melalui pendidikan, pelatihan, serta ] )

perilaku karyawan yang selaras dengan tujuan
pengembangan karir (1). Dalam era ] o

strategis perusahaan (4). Transformasi nilai
globalisasi dan digitalisasi, perusahaan

Jurnal Inspirasi llmu Manajemen, Volume 4 No. 1 Agustus 2025
Prodi Magister Manajemen, Pascasarjana, Universitas Sangga Buana, Bandung 9



DOI: 10.32897/jiim.2025.4.1.4259

dan perilaku karyawan menjadi langkah
esensial dalam membangun budaya kerja yang
adaptif dan inovatif (5, 6). Oleh karena itu,
peran HRD dalam konteks perubahan
organisasi menjadi semakin relevan untuk

dikaji secara mendalam (7).

Transformasi nilai karyawan merujuk pada
perubahan mendasar dalam cara berpikir,
berperilaku, dan  berinteraksi  yang
mencerminkan nilai-nilai organisasi (8, 9).
Perubahan ini tidak terjadi secara instan, tetapi
melalui proses pembelajaran organisasi yang
sistematis dan berkelanjutan (10). Peran HRD
dalam proses ini tidak hanya sebagai
fasilitator pelatihan, tetapi juga sebagai agen
perubahan budaya organisasi (11, 12).
Implementasi strategi HRD yang efektif dapat
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang
kondusif bagi pembentukan nilai-nilai baru
(13). Hal ini penting agar perusahaan dapat
membangun kohesi budaya yang kuat dalam
menghadapi dinamika pasar dan teknologi

(14).

Perilaku karyawan yang produktif dan etis
merupakan hasil dari proses pengembangan
yang berkelanjutan melalui pendekatan HRD
yang terencana (15). Karyawan yang memiliki
pemahaman yang baik terhadap nilai-nilai
organisasi cenderung menunjukkan komitmen
tinggi dan integritas dalam bekerja (16, 17).
HRD menjadi katalis dalam pembentukan
perilaku ini melalui kegiatan coaching,
mentoring, dan pengembangan kompetensi
(18). Dengan demikian, transformasi perilaku
karyawan bukan semata-mata hasil dari

kontrol manajerial, tetapi dari proses
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internalisasi nilai melalui pendekatan HRD
yang partisipatif (19). Hal ini berdampak
positif pada peningkatan kinerja individu

maupun organisasi (20).

Perusahaan PT Bukit Raya Sekawan
merupakan entitas yang sedang mengalami
transformasi budaya dan nilai organisasi
sebagai respons terhadap tantangan bisnis
yang semakin kompleks. Dalam proses
transformasi tersebut, peran HRD menjadi
krusial untuk menjembatani gap antara
budaya lama dengan nilai-nilai baru yang
ingin ditanamkan (21). HRD di perusahaan
tidak hanya menjalankan pelatihan teknis,
tetapi juga mendorong perubahan mindset dan
perilaku karyawan melalui pendekatan yang
holistik (22). Seiring dengan berkembangnya
kebutuhan, HRD dituntut untuk menjadi
Strategic partner yang mampu memetakan
kebutuhan pengembangan SDM  secara
dinamis (23). Oleh karena itu, penting untuk
menelusuri secara ilmiah bagaimana HRD
berperan dalam transformasi nilai dan
perilaku karyawan di PT Bukit Raya

Sekawan.

Dalam kajian akademik sebelumnya, HRD
banyak dibahas dari aspek pelatihan dan
peningkatan kompetensi, tetapi belum banyak
penelitian yang menelaah HRD dari sisi
transformasi nilai dan pembentukan perilaku
kerja yang selaras dengan perubahan budaya
organisasi (24). Padahal, proses perubahan
nilai dan perilaku sangat menentukan
keberhasilan transformasi organisasi secara
keseluruhan (25, 26). HRD perlu dilihat tidak
hanya sebagai pelaksana kebijakan SDM,
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tetapi sebagai agen perubahan yang mampu
memfasilitasi pembentukan identitas dan
orientasi kerja baru (27). Dengan pendekatan
yang menyeluruh, HRD berperan
menciptakan ruang belajar yang
memungkinkan karyawan membentuk makna
baru terhadap pekerjaannya (28). Penelitian
ini  bertujuan menggambarkan  secara
mendalam bagaimana peran HRD dalam

transformasi nilai dan perilaku karyawan pada

konteks PT Bukit Raya Sekawan.

Secara teoritis, penelitian ini didasarkan pada
organizational learning, transformational
leadership, dan strategic HRD, yang
menekankan pentingnya pembelajaran dan
kepemimpinan dalam proses perubahan nilai
dan perilaku (29). Transformasi tidak hanya
membutuhkan strategi teknis, tetapi juga
pendekatan yang memfokuskan pada
perubahan persepsi, emosi, dan perilaku
individu di dalam organisasi (30). HRD
memiliki posisi strategis untuk merancang
intervensi yang mampu mengubah sistem
berpikir karyawan melalui pelatihan, dialog
reflektif, dan coaching (7, 10, 17). Pendekatan
ini memungkinkan terciptanya perubahan
yang bersifat partisipatif dan berkelanjutan.
Oleh karena itu, penting untuk menempatkan
HRD dalam kerangka strategis yang

menekankan nilai-nilai transformasional.

Sebagian besar penelitian sebelumnya
menyoroti fungsi HRD dalam konteks
peningkatan  keterampilan  teknis  dan
produktivitas kerja (2, 8, 18). Namun, belum
banyak yang  mengeksplorasi  secara

mendalam bagaimana HRD berperan dalam
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proses transformasi nilai dan pembentukan
perilaku organisasi secara holistik. Penelitian
ini berupaya mengisi kekosongan tersebut
dengan menempatkan HRD sebagai aktor
strategis dalam perubahan budaya organisasi
(5, 13, 27). Pendekatan bersifat interpretatif
dan reflektif, yang memungkinkan peneliti
memahami secara kontekstual peran HRD
dalam proses pembentukan nilai dan perilaku
baru (11, 16, 28). Oleh karena itu, penelitian
ini memberikan perspektif baru mengenai
kontribusi HRD dalam perubahan organisasi

yang berorientasi pada nilai dan perilaku.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode studi kasus untuk
menggambarkan dan menganalisis secara
mendalam peran HRD dalam transformasi
nilai dan perilaku karyawan di PT Bukit Raya
Sekawan. Metode ini dipilih karena mampu
menangkap  dinamika  sosial, budaya
organisasi, serta proses pembelajaran yang
berlangsung dalam konteks perusahaan secara
holistik dan kontekstual (21). Fokus utama
penelitian ini adalah pada proses internalisasi
nilai dan perubahan perilaku kerja yang

dipengaruhi oleh strategi dan program HRD.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
wawancara mendalam, observasi partisipatif,
dan studi dokumentasi. Wawancara dilakukan
terhadap informan kunci yang terdiri atas 18
karyawan yang menjadi peserta program
pengembangan SDM. Validitas data diuji

melalui teknik triangulasi sumber dan metode
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untuk memastikan keabsahan serta konsistensi

temuan (31).

Analisis data dilakukan secara interaktif
dengan model Miles dan Huberman yang
mencakup tiga tahapan, yaitu reduksi data,
penyajian data, dan penarikan kesimpulan.
Proses analisis dilakukan secara berulang
hingga ditemukan pola-pola yang
mencerminkan peran HRD dalam
memfasilitasi transformasi nilai dan perilaku
di lingkungan kerja (32). Hasil dari proses ini
diharapkan dapat memberikan gambaran yang
komprehensif tentang kontribusi HRD

terhadap perubahan budaya organisasi dan

peningkatan kinerja karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil PT Bukit Raya Sekawan

PT Bukit Raya Sekawan merupakan
perusahaan konsultan di sektor pertambangan
dan infrastruktur yang dikenal atas
komitmennya terhadap solusi inovatif dan
berkelanjutan. Sejak didirikan pada tahun
2016, perusahaan ini telah berkembang dari
spesialis geoteknik menjadi penyedia layanan
konsultansi menyeluruh, mulai dari eksplorasi

awal hingga operasi pertambangan skala
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besar. Dengan pendekatan berorientasi klien
dan tim profesional yang terdiri dari 70 tenaga
ahli, PT Bukit Raya Sekawan menawarkan 16
jenis layanan yang mencakup aspek teknis dan
lingkungan dalam kegiatan pertambangan.
Fokus utama perusahaan meliputi kajian
geoteknik, hidrologi, pengeboran, analisis
laboratorium, survei geolistrik, layanan
geodetik, dan penggunaan Sistem Informasi
Geografis  (SIG) untuk  memastikan
keselamatan, efisiensi, dan tanggung jawab
lingkungan.

Selain eksplorasi dan perencanaan teknis, PT
Bukit Raya Sekawan juga menjalankan studi
kelayakan yang mengevaluasi aspek ekonomi
dan operasional dari proyek pertambangan.
Hasil studi ini digunakan untuk merancang
sistem pertambangan yang efisien dan
berkelanjutan, mencakup desain tambang
serta strategi jangka pendek dan panjang.
Untuk menjaga keselamatan operasional,
perusahaan menggunakan sistem pemantauan
bergerak dan perangkat lingkungan seperti
stasiun cuaca otomatis serta pengukur kualitas
udara dan air. Upaya ini memastikan bahwa
seluruh kegiatan tetap sesuai dengan regulasi
lingkungan dan mencerminkan praktik

pertambangan yang bertanggung jawab.

Gambar 1: PT Bukit Raya Sekawan

Sumber: Dokumentasi penelitian, 2025
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Peran HRD dalam Pembentukan
Budaya PT Bukit Raya Sekawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa HRD PT
Bukit Raya Sekawan memainkan peran
strategis  dalam  membentuk  budaya
perusahaan yang adaptif dan progresif di
tengah dinamika industri pertambangan. HRD
tidak hanya menjalankan fungsi administratif,
tetapi juga menyusun kebijakan dan program
yang selaras dengan visi dan misi perusahaan,
dengan menanamkan nilai-nilai  seperti
integritas, kolaborasi, dan inovasi. Melalui
pelatihan dan pengembangan karyawan, nilai-
nilai ini ditanamkan untuk membentuk
perilaku kerja yang disiplin, kolaboratif, dan
patuh  terhadap  standar  keselamatan.
Pendekatan HRD  bersifat partisipatif,
melibatkan berbagai unit dalam menyusun
program budaya, yang mendorong rasa
kepemilikan kolektif. Nilai-nilai tersebut juga
diintegrasikan ke dalam sistem manajemen
kinerja, dengan penilaian yang tidak hanya
berbasis hasil, tetapi juga perilaku yang sesuai
budaya perusahaan. Sistem insentif dan
penghargaan memperkuat motivasi serta
loyalitas, yang penting dalam lingkungan
kerja tambang yang menuntut ketahanan fisik

dan mental.

Selain itu, HRD memanfaatkan media
komunikasi internal untuk menginternalisasi
budaya kerja secara konsisten, melalui forum
diskusi dan sosialisasi lintas departemen.
Pimpinan unit juga didorong menjadi teladan
budaya kerja, memperkuat kepemimpinan

berbasis  keteladanan. = Dalam  proses
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rekrutmen, HRD memastikan calon karyawan
memiliki kesesuaian nilai dengan budaya
perusahaan. Tahap orientasi awal difokuskan
pada pengenalan nilai budaya, norma
keselamatan, dan ekspektasi perilaku kerja.
HRD juga secara berkala mengevaluasi
efektivitas orientasi agar budaya perusahaan
tertanam sejak awal. Dengan pendekatan ini,
HRD memastikan kesinambungan nilai dan
integritas budaya dalam setiap generasi

karyawan.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh kutipan

wawancara berikut:

"Kami merasakan bahwa HRD PT Bukit
Raya Sekawan aktif membentuk budaya
kerja dengan melibatkan kami dalam
diskusi nilai-nilai perusahaan. Pelatihan
internal menanamkan integritas, etika,
tanggung jawab, dan kolaborasi lintas
tim. Program insentif berbasis perilaku
membuat kami merasa dihargai atas
sikap, bukan hanya hasil kerja. Selama
orientasi, budaya perusahaan dikenalkan
secara intensif, sehingga mempermudah
adaptasi dan menciptakan lingkungan
kerja yang terbuka dan disiplin." (18

karyawan, wawancara, 2025).

HRD PT Bukit Raya Sekawan, yang bergerak
di sektor pertambangan, memainkan peran
strategis dalam membentuk dan
mempertahankan budaya perusahaan yang
adaptif dan progresif. HRD tidak hanya
menjalankan fungsi administratif, melainkan

juga bertindak sebagai agen perubahan

dengan merancang kebijakan dan program
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internal yang berlandaskan pada nilai-nilai
organisasi seperti integritas, kolaborasi, dan
inovasi. Nilai-nilai ini diinternalisasikan
secara sistematis melalui berbagai program
pelatihan dan pengembangan karyawan,
sehingga menjadi pondasi dalam setiap
interaksi dan proses kerja. Peran strategis ini
juga menekankan bahwa HRD bertujuan
untuk meningkatkan kapasitas individu dan
organisasi melalui pendidikan dan pelatihan
yang berkelanjutan (1). Integrasi nilai budaya
ke dalam sistem manajemen kinerja menjadi
strategi utama HRD, di mana penilaian kinerja
tidak hanya menitikberatkan pada capaian
hasil akhir, tetapi juga pada perilaku kerja
yang mencerminkan nilai-nilai perusahaan (2,
3). Melalui insentif berbasis nilai, karyawan
didorong untuk bersikap etis dan kolaboratif,
menjadikan budaya organisasi sebagai elemen
penting dalam membentuk perilaku kerja yang

konsisten (4, 5).

Strategi komunikasi internal yang diterapkan
HRD memperkuat proses internalisasi budaya
organisasi. Forum lintas departemen dan
diskusi rutin berfungsi sebagai sarana reflektif
yang memperkuat pembelajaran organisasi.
HRD juga mendorong para pemimpin unit
kerja menjadi teladan dalam menerapkan
nilai-nilai organisasi, mencerminkan
pendekatan kepemimpinan transformasional
(18). Strategi ini memperkuat konsistensi
budaya melalui keteladanan serta mendukung
pembelajaran kolektif dalam organisasi (6,
19). Proses rekrutmen dan orientasi karyawan

baru juga menjadi titik krusial dalam
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pembentukan budaya perusahaan, dengan
penekanan pada kesesuaian nilai (cultural fit)
antara kandidat dan budaya organisasi.
Selama masa orientasi, karyawan
diperkenalkan pada nilai, norma, serta
ekspektasi perilaku kerja perusahaan, sesuai
dengan konsep "cultural fit" dalam literatur

HRD strategis (11, 13).

Secara lebih luas, peran HRD dalam
transformasi nilai dan perilaku kerja karyawan
mencerminkan  pendekatan HRD yang
menekankan pembelajaran berkelanjutan dan
perubahan perilaku sebagai bagian dari
strategi korporat (7, 12, 14). Transformasi ini
mencakup  perubahan  cara  berpikir,
berinteraksi, dan bekerja yang tidak dapat
dicapai melalui pendekatan administratif
semata, melainkan melalui proses
pembelajaran yang sistematis dan partisipatif
(8, 10). Dalam konteks ini, HRD bertindak
sebagai fasilitator pembelajaran dan katalis
perubahan nilai (6, 19). Penelitian ini
menegaskan urgensi penempatan HRD dalam
kerangka  strategis untuk  mendukung
transformasi budaya organisasi di sektor
pertambangan yang dinamis. Dengan
menggabungkan pendekatan organizational
learning, transformational leadership, dan
strategic HRD, perusahaan dapat menciptakan
lingkungan kerja yang inovatif dan responsif
terhadap perubahan (5, 17, 20). Oleh karena
itu, HRD perlu dipandang sebagai komponen
integral dari strategi perubahan organisasi,

bukan sekadar fungsi administratif (7).

Penelitian ini memberikan kontribusi pada
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literatur HRD  dengan  menekankan
pentingnya peran HRD dalam mengelola
perubahan nilai dan perilaku secara holistik
dalam menghadapi tantangan globalisasi dan

digitalisasi (2, 3, 23).

Transformasi Nilai di PT Bukit Raya

Sekawan

Transformasi nilai di PT Bukit Raya Sekawan
dilakukan melalui pembelajaran berbasis
pengalaman yang partisipatif dan kontekstual.
Nilai-nilai inti perusahaan tidak lagi hanya
diajarkan secara teoritis, tetapi juga diterapkan
dalam studi kasus proyek, simulasi kerja, dan
praktik lapangan. Pendekatan ini mendorong
karyawan untuk memahami nilai secara
mendalam, relevan dengan realitas kerja, dan
memperkuat keterikatan emosional mereka
terhadap nilai tersebut. Studi kasus
mencerminkan situasi nyata di lapangan dan
mengasah kemampuan berpikir kritis serta
reflektif. Simulasi kerja menghadirkan
tantangan khas sektor pertambangan yang
menguji kemampuan karyawan dalam
mengambil keputusan berdasarkan nilai
perusahaan. Sementara itu, praktik lapangan
menghubungkan teori dengan realitas,
memperkuat pemahaman dan penghayatan

nilai dalam aktivitas kerja sehari-hari.

Pembelajaran  berbasis pengalaman ini
berdampak positif terhadap budaya organisasi
secara keseluruhan. Karyawan menjadi lebih
sadar, terlibat, dan bertanggung jawab dalam
menerapkan nilai-nilai perusahaan. Selain
meningkatkan keterampilan teknis,

pendekatan ini memperkuat pemahaman

ISSN 2961-7405
E-ISSN 2961-7995

terhadap integritas, kolaborasi, dan tanggung
jawab. Diskusi yang muncul dalam proses
pembelajaran memperkuat kesadaran kolektif
atas pentingnya nilai dalam setiap aspek kerja.
Dengan metode yang adaptif dan
berkelanjutan, nilai perusahaan tidak lagi
menjadi slogan, melainkan tercermin nyata
dalam perilaku kerja. Transformasi ini
menjadi fondasi penting dalam membangun
budaya kerja yang kuat, etis, dan berorientasi

pada kinerja.

Kutipan wawancara berikut memperjelas hasil

penelitian:

"Studi kasus dan simulasi kerja menguji
kemampuan kami menghadapi situasi
nyata dan mengambil keputusan sesuai
nilai perusahaan. Pembelajaran ini
melatih respon cepat di bawah tekanan
tanpa mengabaikan keselamatan dan
efisiensi. Pendekatan berbasis
pengalaman  terasa  lebih  efektif
dibanding pelatihan teoritis, karena
menghubungkan langsung nilai
perusahaan dengan praktik lapangan.”

(18 karyawan, wawancara, 2025).

Transformasi nilai di PT Bukit Raya Sekawan

mencerminkan  pergeseran  pendekatan
internalisasi  nilai  perusahaan  melalui
experiential learning yang partisipatif dan
kontekstual. Nilai-nilai inti perusahaan yang
sebelumnya diajarkan secara teoritis kini
disampaikan melalui studi kasus proyek,
simulasi kerja, dan praktik lapangan secara
langsung. Pendekatan ini  mendorong

pemahaman nilai yang lebih mendalam dan
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relevan dengan konteks kerja di sektor
pertambangan. Proses ini juga memperkuat
keterikatan emosional karyawan terhadap
nilai-nilai perusahaan. Dengan demikian,
transformasi nilai dilakukan secara efektif dan
berdampak jangka panjang (1). Studi kasus
mencerminkan  kondisi riil, mendorong
karyawan  berpikir  kritis, mengambil
keputusan berbasis nilai, dan mengevaluasi
dampaknya, sekaligus meningkatkan
kesadaran kolektif terhadap pentingnya nilai

dalam praktik kerja sehari-hari (2, 3).

Selain studi kasus, simulasi kerja menjadi
metode kunci dalam proses transformasi nilai.
Dalam simulasi, karyawan menghadapi
skenario kompleks seperti isu keselamatan,
efisiensi, dan tanggung jawab lingkungan,
yang umum di sektor pertambangan. Simulasi
ini melatih pengambilan keputusan di bawah
tekanan, penyelesaian konflik, dan kerja sama
tim, yang semuanya mencerminkan nilai
perusahaan. Keberhasilan dalam simulasi
menjadi  tolok ukur pemahaman dan
penghayatan nilai yang telah ditanamkan.
Simulasi juga membantu membentuk perilaku
kerja yang sesuai dengan budaya perusahaan
dan tuntutan keselamatan tinggi dalam
industri pertambangan (4, 5). Praktik lapangan
melengkapi metode ini dengan memberikan
pengalaman nyata yang memperkuat koneksi

antara teori dan penerapannya (6, 7).

Transformasi nilai melalui  experiential
learning memberikan dampak positif terhadap
budaya organisasi PT Bukit Raya Sekawan.

Karyawan menjadi lebih sadar, terlibat, dan
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bertanggung jawab dalam menjalankan nilai-
nilai perusahaan yang berfokus pada
keselamatan, keberlanjutan, dan efisiensi di
sektor pertambangan. Metode ini terbukti
lebih  efektif dibandingkan pendekatan
konvensional karena memperkuat identitas
perusahaan dan sinergi antar individu. HRD
dalam hal ini berperan strategis dalam
mengembangkan kapasitas individu dan
organisasi melalui pelatihan dan
pengembangan karir yang relevan dengan
kebutuhan industri (8). Sayangnya, kajian
akademik masih minim membahas peran
HRD dalam transformasi nilai dan
pembentukan perilaku kerja, terutama di

Padahal, HRD

seharusnya menjadi agen perubahan budaya

sektor  pertambangan.

dan orientasi kerja agar sejalan dengan

tuntutan industri yang berkembang (9, 10).

Perubahan Perilaku Karyawan di PT
Bukit Raya Sekawan

Hasil penelitian menunjukkan adanya
perubahan signifikan dalam perilaku kerja
karyawan setelah  mengikuti  program
intervensi yang diselenggarakan oleh HRD di
PT Bukit Raya Sekawan. Karyawan menjadi
lebih proaktif dan menunjukkan inisiatif
dalam menjalankan tugas tanpa menunggu
arahan langsung dari atasan. Mereka juga
lebih antusias dalam mengikuti kegiatan
operasional dan aktif mencari solusi atas
permasalahan di lingkungan kerja. Perubahan
ini berdampak positif pada efektivitas kerja
tim dan efisiensi waktu. Selain itu, tanggung

jawab individu juga meningkat, tercermin dari
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komitmen menyelesaikan tugas tepat waktu
dan perhatian terhadap kualitas pekerjaan. Hal
ini  menunjukkan keberhasilan program
intervensi HRD dalam mendorong semangat
kerja mandiri dan membentuk kesadaran

profesionalisme yang lebih baik.

Aspek komunikasi dan etika kerja karyawan
turut mengalami  peningkatan  setelah
intervensi dilakukan. Karyawan menjadi lebih
terbuka dalam menyampaikan ide dan
masukan, yang memperlancar kolaborasi
antar departemen dan memperkuat hubungan
kerja yang harmonis. Pemahaman peran
masing-masing anggota tim menjadi lebih
jelas, sehingga koordinasi kerja semakin
efektif. Dari sisi etika, terlihat peningkatan
disiplin, kejujuran, serta kepatuhan terhadap
aturan dan prosedur keselamatan kerja.
Karyawan juga lebih bertanggung jawab
dalam penggunaan sumber daya perusahaan
serta menjaga kebersihan lingkungan kerja.
Secara keseluruhan, program HRD berhasil
menanamkan nilai-nilai etika yang relevan
dengan kebutuhan sektor pertambangan dan
membentuk budaya kerja yang profesional

dan kondusif.

Berikut kutipan wawancara yang

merefleksikan hasil penelitian:

"Setelah mengikuti program HRD, kami
lebih  proaktif, disiplin, dan peduli
terhadap kualitas kerja. Komunikasi tim
membaik, koordinasi lancar, dan
kepatuhan terhadap aturan meningkat.

Suasana kerja pun jadi lebih profesional
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dan saling mendukung." (18 karyawan,

wawancara, 2025).

Hasil penelitian menunjukkan adanya
perubahan signifikan dalam perilaku kerja
karyawan setelah  mengikuti  program
intervensi yang diselenggarakan oleh HRD di
PT Bukit Raya Sekawan. Salah satu indikator
utama dari perubahan tersebut adalah
meningkatnya inisiatif kerja dan sikap
proaktif karyawan dalam menyelesaikan tugas
tanpa menunggu instruksi atasan. Temuan ini
sejalan dengan konsep HRD sebagai
pendekatan strategis dalam mengembangkan
potensi individu dan organisasi melalui
pelatihan dan pembelajaran berkelanjutan (1,
2). Program HRD yang dirancang secara
komprehensif terbukti mampu menanamkan
nilai-nilai kerja mandiri, yang kemudian
berkontribusi pada efisiensi dan efektivitas
kerja tim (3, 4). Hal ini membuktikan bahwa
intervensi HRD tidak hanya berdampak pada
peningkatan kompetensi teknis, tetapi juga
pada pembentukan karakter kerja yang lebih
adaptif (5, 6). Peningkatan tanggung jawab
individu terhadap tugas dan kewajiban juga

menjadi temuan penting dalam penelitian ini.

Karyawan mulai menunjukkan komitmen
terhadap penyelesaian pekerjaan tepat waktu
dan memperhatikan dampak kerja mereka
terhadap kinerja tim. Perubahan perilaku ini
mencerminkan adanya proses pembelajaran
organisasi yang memungkinkan individu
menginternalisasi nilai-nilai baru secara
mendalam (6). Proses transformasi ini

didorong oleh peran HRD sebagai agen
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perubahan budaya yang menciptakan ruang
reflektif dan pembelajaran kolektif (7, 8).
Terbentuknya kesadaran profesionalisme,
organisasi tidak hanya membentuk tenaga
kerja yang terampil, tetapi juga menciptakan
lingkungan kerja yang bertanggung jawab (9,
10). Komunikasi antar tim juga mengalami
peningkatan signifikan setelah program
intervensi diterapkan. Karyawan menjadi
lebih terbuka dalam menyampaikan ide dan
kolaborasi  antar

masukan,  sehingga

departemen menjadi lebih efektif (11, 12).

Hal ini mendukung pandangan bahwa HRD
dapat mendorong terciptanya organisasi
pembelajar yang menghargai dialog terbuka
dan keterlibatan aktif (11, 12). Intervensi yang
mengedepankan coaching dan mentoring
memungkinkan terbentuknya saling
pengertian dalam tim, memperkuat kohesi dan
mempercepat penyelesaian tugas harian (13,
14). Dalam konteks ini, HRD berperan
sebagai fasilitator perubahan sosial di dalam
organisasi melalui penguatan komunikasi
interpersonal  (15). Etika kerja  juga
menunjukkan perbaikan signifikan, dengan
karyawan yang lebih disiplin, jujur, dan taat
pada aturan perusahaan. Transformasi
perilaku  seperti ini  dicapai melalui
pendekatan HRD yang berfokus pada
internalisasi nilai-nilai organisasi (15, 16, 17).
Dalam sektor pertambangan yang menuntut
standar keselamatan tinggi, perubahan ini
memperlihatkan bahwa HRD  berhasil
menanamkan integritas sebagai nilai inti

dalam perilaku kerja (17, 18).
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SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa HRD PT
Bukit Raya Sekawan memegang peran
strategis dalam membentuk budaya organisasi
yang adaptif dan progresif di sektor
pertambangan melalui experiential learning.
HRD berhasil menginternalisasikan nilai-nilai
inti perusahaan seperti integritas, tanggung
jawab, kolaborasi, dan keselamatan kerja,
yang  berdampak  pada  peningkatan
keterampilan teknis serta pembentukan
karakter kerja yang tangguh dan etis. Program
pelatihan yang dirancang dengan studi kasus,
simulasi, dan praktik lapangan memperkuat
pemahaman dan keterikatan emosional
karyawan  terhadap nilai  perusahaan.
Transformasi nilai ini turut mendorong
peningkatan inisiatif, komitmen, serta kualitas
komunikasi dan kolaborasi lintas tim. HRD
tampil sebagai agen perubahan yang
memperkuat efisiensi sekaligus identitas
kolektif organisasi melalui ruang
pembelajaran yang reflektif dan partisipatif.
Berdasarkan temuan tersebut, disarankan agar
HRD terus memperkuat perannya sebagai
fasilitator perubahan budaya kerja dengan
pendekatan  experiential learning yang
konsisten dan adaptif. Program pelatihan perlu
dirancang lebih terintegrasi dengan tantangan
operasional di lapangan agar relevan dan
efektif. Keterlibatan pemimpin lini pertama
sebagai role model nilai perusahaan juga
penting untuk memastikan transformasi
budaya berjalan menyeluruh. Sistem evaluasi

kinerja sebaiknya mencakup pengukuran

Jurnal Inspirasi Ilmu Manajemen, Volume 4 No. 1 Agustus 2025
Prodi Magister Manajemen, Pascasarjana, Universitas Sangga Buana, Bandung 18



DOI: 10.32897/jiim.2025.4.1.4259

perilaku kerja yang mencerminkan nilai

organisasi, tidak hanya capaian kerja semata.

Untuk mendukung pembentukan karakter

kerja yang reflektif dan kolaboratif, HRD

perlu memperluas penerapan coaching dan

mentoring. Selain itu, penguatan komunikasi

internal dan adopsi teknologi pelatihan digital

akan menjadi

kunci dalam menghadapi

tantangan globalisasi dan digitalisasi agar

perusahaan

tetap kompetitif di industri

pertambangan yang dinamis dan kompleks.
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