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PROLOG

MENUJU BUDAYA KERJA YANG SEHAT: 17 LANGKAH
TRANSFORMASI MANAJEMEN KORPORASI BERBASIS
BUKTI ILMIAH

Pembukaan: Sebuah Krisis yang Tak Terbantahkan

Bayangkan sebuah dunia di mana empat dari lima orang yang Anda temui
setiap hari — rekan kerja, kolega, bawahan, atasan — hadir secara fisik namun absen
secara psikologis. Mereka datang, duduk di depan komputer, mengerjakan tugas-
tugas yang diberikan, tetapi tidak ada energi, tidak ada semangat, tidak ada
komitmen di balik setiap gerakan dan setiap kata. Mereka melakukan apa yang
diminta, tetapi tidak lebih. Inisiatif telah mati. Kreativitas telah padam. Yang tersisa

hanyalah kepatuhan tanpa jiwa.

Ini bukanlah skenario fiksi dystopian. Ini adalah realitas tempat kerja global
tahun 2025.

Data Gallup State of the Global Workplace: 2026 Report mengungkapkan fakta
yang mengguncang fondasi manajemen modern: hanya 20% karyawan di seluruh
dunia yang terlibat dalam pekerjaan mereka — angka terendah sejak tahun 2020
dan merupakan penurunan dua tahun berturut-turut yang pertama kali tercatat
dalam sejarah pengukuran Gallup sejak 2009. Enam puluh empat persen karyawan
berada dalam kondisi "tidak terlibat" — mereka hadir secara fisik tetapi secara
psikologis terlepas dari pekerjaan. Dan yang lebih mengkhawatirkan, 16% karyawan
aktif tidak terlibat — mereka secara aktif menunjukkan ketidakpuasan dan perilaku

kontraproduktif yang merusak organisasi.

Angka-angka ini bukan sekadar statistik. Setiap poin persentase
mewakili sekitar 21 juta karyawan. Penurunan dari puncak 23% pada tahun 2022
menjadi 20% pada tahun 2025 berarti lebih dari 63 juta karyawan tambahan yang
kehilangan keterlibatan dalam pekerjaan mereka. Ini adalah krisis kemanusiaan yang

terjadi di kantor-kantor, pabrik-pabrik, dan bank-bank di seluruh dunia.



Krisis Manajer: Akar dari Keruntuhan

Apa yang menjadi pemicu utama penurunan drastis ini? Jawabannya

mengejutkan sekaligus mengungkap: manajer.

Gallup's penelitian selama tiga dekade telah membuktikan bahwa 70% dari
varians engagement tim ditentukan oleh manajer. Manajer adalah penentu tunggal
terbesar dari apakah sebuah tim terlibat atau tidak. Namun, justru manajer-lah yang

mengalami penurunan engagement paling parah.

Data menunjukkan kehancuran yang sistematis:

Tahun Engagement Manajer Perubahan
2022 31% -

2023 ~30% Stabil
2024 27% -3 poin
2025 22% -5 poin

Total penurunan 2022-2025: 9 poin persentase

Manajer perempuan mengalami penurunan tujuh poin. Manajer di bawah usia
35 tahun mengalami penurunan lima poin. Mereka adalah kelompok yang paling

terpukul dalam krisis ini.

Seorang manajer di Jerman menggambarkan realitas pahit ini: "Saya menyadari
bahwa saya lelah secara fisik, tetapi saya tidak bisa tidur dan tidak bisa mematikan
pikiran". Seorang supervisor di AS menambahkan: "Anak buah saya akan melakukan

apa pun yang saya minta, tetapi tidak ada antusiasme. Anda bisa merasakannya".

Ini adalah krisis yang diam-diam menghancurkan — manajer yang kelelahan,
tidak didukung, dan semakin terombang-ambing, terjepit di antara tuntutan eksekutif

yang terus meningkat dan harapan karyawan yang berubah.
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Biaya yang Tak Terbayangkan: $10 Triliun Setahun

Krisis engagement bukanlah masalah abstrak dengan konsekuensi yang tidak

jelas. la memiliki harga yang terukur dan mencengangkan.

Gallup memperkirakan bahwa disengagement merugikan ekonomi global
sekitar $10 triliun dalam produktivitas yang hilang pada tahun 2025 — setara
dengan 9% dari PDB global. Untuk memberi perspektif: ini adalah jumlah yang lebih

besar dari PDB gabungan banyak negara besar di dunia.

Jika engagement global naik dari 20% saat ini menjadi 70% yang lebih
aspiratif, hasilnya akan menjadi US$9,6 triliun dalam produktivitas tambahan. Ini
adalah peluang sekali dalam satu generasi — sebuah potensi transformasional yang

menunggu untuk diwujudkan.

Di Indonesia, data Gallup menunjukkan bahwa 27% karyawan terlibat — di
atas rata-rata global 20% dan rata-rata Asia Tenggara 25%. Namun, ini masih
berarti 73% karyawan Indonesia tidak sepenuhnya terlibat. Di Asia Selatan — yang
mencakup India, pusat keuangan regional — engagement manajer menurun delapan
poin pada tahun 2025, penurunan terbesar untuk setiap wilayah. Di India sendiri,
engagement karyawan mencapai titik terendah dalam empat tahun, merugikan
ekonomi $351 miliar dalam produktivitas yang hilang — hampir 9% dari PDB

negara tersebut.

Akar Masalah: Manajemen yang Kehilangan Kemanusiaan

Apa yang menyebabkan krisis sedalam ini? Jawabannya terletak

pada hilangnya kemanusiaan dalam praktik manajemen.

Organisasi modern telah memperlakukan manusia sebagai "sumber daya” —
komoditas yang dapat dioptimalkan, dihabiskan, dan diganti — bukan sebagai
manusia dengan kebutuhan psikologis, emosional, dan spiritual yang harus dihormati
dan  dikembangkan. Manajer  dipromosikan  berdasarkan kinerja  teknis,

bukan kapasitas kepemimpinan. Mereka ditempatkan dalam peran yang menuntut



keterampilan yang sama sekali berbeda — dan kemudian tidak diberikan

pelatihan untuk mengembangkan keterampilan baru tersebut.

Hanya 44% manajer di seluruh dunia yang pernah menerima pelatihan
manajemen formal. Lebih dari separuh manajer global menjalankan peran

kepemimpinan tanpa persiapan yang memadai.

Manajer yang kelebihan beban — yang merupakan mayoritas — tidak memiliki
waktu untuk pelatihan. Mereka terjebak dalam siklus pekerjaan sehari-hari yang tak
berujung: target yang tidak realistis, laporan kepatuhan yang berlebihan, permintaan
atasan di luar jam kerja, dan keluhan nasabah yang tidak pernah berhenti. Mereka
adalah "manajer yang tidak sengaja" — individu yang menjadi manajer karena

kinerja teknis yang baik, bukan karena keterampilan kepemimpinan.

Konsekuensinya adalah budaya “inspeksi” yang menggantikan budaya
"pendampingan”: pengawasan yang ketat, ketakutan akan kesalahan, komunikasi satu
arah, penilaian berbasis kepatuhan, dan budaya menyalahkan. Dalam budaya seperti
ini, inovasi mati, inisiatif menghilang, dan karyawan hanya melakukan apa yang

diperintahkan — tidak lebih.

Mengapa Buku Ini Hadir

Buku yang Anda pegang ini lahir dari sebuah keyakinan mendalam: krisis ini
dapat diatasi. Ilmu pengetahuan — psikologi organisasi, ekonomi perilaku,
neurosains, dan manajemen berbasis bukti — telah memberikan kita peta jalan yang

jelas, teruji secara empiris, dan terbukti efektif.

Selama lebih dari tiga dekade, Gallup telah mempelajari lebih dari 3,3 juta
karyawan di 53 industri melalui Q12 Meta-Analysis, studi terbesar di dunia yang
menghubungkan engagement karyawan dengan kinerja tim. Temuannya konsisten dan
tak terbantahkan: tim di kuartil atas engagement secara signifikan mengungguli

tim di kuartil bawah dalam setiap metrik kinerja bisnis.

Buku ini menyajikan 17 langkah transformasi yang didasarkan pada bukti

ilmiah dari Gallup, meta-analisis internasional, dan praktik terbaik global. Setiap
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langkah dirancang untuk mengatasi akar penyebab disengagement dan membangun
budaya kerja yang sehat — di mana karyawan ingin memberikan yang terbaik, bukan

karena mereka harus melakukannya.
17 langkah ini terbagi dalam tiga bagian:

Bagian I: Diagnosis Krisis (Langkah 1-6) — mengungkap skala dan akar penyebab
krisis engagement global, dari data Gallup yang mencengangkan hingga pelanggaran

kontrak psikologis yang menggerogoti loyalitas karyawan.

Bagian ll: Dampak Sistemik (Langkah 7-15) — menganalisis konsekuensi bisnis dari
disengagement: budaya yang toksik, kepemimpinan yang menjadi sumber stres,

penurunan produktivitas, erosi kualitas layanan, dan gelombang kepergian talenta.

Bagian llI: Solusi Transformatif (Langkah 16-17) — menghadirkan solusi berbasis
bukti: investasi pada manusia melalui pelatihan manajemen dan coaching, serta

transformasi kepemimpinan dan budaya menuju organisasi yang sehat.

Mengapa Sekarang? Mengapa Anda?

Krisis engagement bukanlah fenomena yang akan berlalu dengan sendirinya. la

semakin dalam. la semakin meluas. Dan ia semakin mahal.

Pada tahun 2025, tidak ada satu wilayah pun di dunia yang mengalami
peningkatan engagement. Ini adalah kegagalan global — dan ia

membutuhkan respons global.

Di Indonesia, khususnya di sektor perbankan BUMN yang kini berada di bawah
naungan Danantara, momen ini adalah titik kritis. Restrukturisasi besar-besaran yang
sedang berlangsung — pengurangan jumlah BUMN dari 1.077 menjadi sekitar 200-
300 entitas, percepatan konsolidasi, dan flattening organisasi — adalah kesempatan
bersejarah untuk membangun fondasi budaya kerja yang baru. Kesempatan
untuk tidak mengulangi kesalahan yang telah menghancurkan institusi keuangan di
seluruh dunia — dari Credit Suisse yang runtuh karena budaya toksik, hingga

gelombang kepergian talenta di India BFSI dengan tingkat attrition 30-50%.
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Atau, ini bisa menjadi kesempatan yang terlewatkan — di mana tekanan efisiensi
mengorbankan kemanusiaan, di mana manajer yang kelelahan terus didorong tanpa
dukungan, di mana karyawan terus diperlakukan sebagai “sumber daya" yang dapat

dihabiskan dan diganti.

Pilihan ada di tangan para pemimpin.

Apa yang Akan Anda Temukan dalam Buku Ini

Buku ini bukan kumpulan teori abstrak. Ini adalah panduan praktis yang

didasarkan pada data dan penelitian yang solid. Setiap langkah disertai dengan:

o Bukti ilmiah — data dari Gallup, meta-analisis, dan penelitian internasional

« Analisis mendalam — mengapa praktik saat ini gagal dan apa yang harus
dilakukan

« Langkah konkret — tindakan spesifik yang dapat diambil oleh manajer, HR, dan
pemimpin puncak

o Studi kasus — dari organisasi yang berhasil dan yang gagal
Anda akan menemukan jawaban atas pertanyaan-pertanyaan kritis:

e« Mengapa hanya 20% karyawan global yang terlibat, dan apa yang dapat
dilakukan untuk mengubahnya?

¢ Mengapa engagement manajer turun drastis dari 30% menjadi 22%, dan
bagaimana membalikkannya?

« Bagaimana pelatihan coaching dapat meningkatkan kinerja manajer hingga 28%
dan engagement tim hingga 18%?

e« Mengapa karyawan yang memiliki percakapan pengembangan reguler adalah
2,9 kali lebih mungkin untuk terlibat?

e Bagaimana membangun budaya "pendampingan” yang menggantikan budaya
"inspeksi"?

o Apa yang dapat dipelajari dari kegagalan Credit Suisse dan keberhasilan State

Bank of India?
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Sebuah Panggilan untuk Bertindak

Kajian ini adalah panggilan untuk bertindak bagi setiap pemimpin yang ingin
membangun organisasi yang berkelanjutan, berkinerja tinggi, dan manusiawi. Ini

adalah panggilan untuk:

o Mengakui bahwa krisis engagement adalah nyata dan mendesak

o Memahami bahwa akar penyebabnya adalah kegagalan manajemen, bukan
kegagalan karyawan

« Bertindak dengan keberanian untuk mengubah praktik yang sudah mengakar

« Berinvestasi pada manusia — melalui pelatihan, coaching, dan dukungan

e« Membangun budaya yang menghargai kesejahteraan, keadilan, dan

pertumbuhan

Notsie Narrative — sebuah cerita rakyat Afrika Barat — mengingatkan kita
bahwa "kerajaan yang kehilangan rakyatnya akan runtuh” [15tL8-L9] . Kerajaan
— atau korporasi — yang mengabaikan manusianya akan kehilangan fondasinya. Ini

bukan sekadar metafora. Ini adalah peringatan bagi setiap organisasi di abad ke-21.

Catatan Penutup

Buku ini ditulis dengan keyakinan bahwa masa depan kerja adalah masa
depan yang manusiawi. Teknologi akan terus berkembang. Efisiensi akan terus dikejar.
Namun, pada intinya, organisasi adalah kumpulan manusia — dan manusia tidak
dapat dioptimalkan seperti mesin. Mereka membutuhkan makna, hubungan,

pengakuan, dan pertumbuhan.

Gallup mengingatkan kita: "Great managers do not stand by and watch their
team erode. They establish clear standards of performance, hold employees accountable
and foster an environment of excellence by recognizing and sharing examples of

exceptional work".

Inilah  saatnya untuk kembali ke esensi kepemimpinan: melayani,
mengembangkan, dan memberdayakan. Inilah saatnya untuk membangun budaya

kerja yang sehat.
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Selamat membaca. Selamat bertransformasi. Dan ingatlah selalu: investasi pada

manusia adalah investasi dengan ROI tertinggi yang pernah ada.

"The future of work is not about technology — it's about humanity. Organizations that

understand this will thrive. Those that don't will perish."

— Penulis

Jakarta, 2026
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