
Mochamad Irfan 

 

97 

RELIGIUSITAS DALAM PROGRAM PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN 

SDM: PENINGKATAN KOMPETENSI DAN SOFT SKILLS BERBASIS NILAI 

SPIRITUAL 

 

Oleh 

Mochamad Irfan 

Universitas Mayjen Sungkono Mojokerto 

 

ABSTRACT 

Religiosity based training offers a distinctive approach for developing employee soft 

skills through internalization of universal spiritual values. Values including 

trustworthiness, sincerity, patience, humility, and justice directly translate into 

productive work behaviors such as honesty, responsibility, stress resilience, 

learning openness, and fairness. Trustworthiness reduces supervision needs 

because employees work responsibly without external monitoring. Sincerity 

protects motivation when efforts receive no recognition because rewards come from 

internal satisfaction. Patience enables constructive conflict resolution and prevents 

hasty decisions harming long term interests. Humility facilitates receptiveness to 

feedback and continuous learning essential for adaptation. Justice ensures 

equitable treatment of colleagues regardless of position or background. Effective 

training methods include case studies, role playing, guided reflection, mentoring, 

and community of practice rather than conventional lectures. Facilitator credibility 

through consistent role modeling determines program success more than material 

quality. Evaluation requires qualitative approaches including behavior observation 

and peer assessment since written tests cannot measure value internalization. Post 

training reinforcement through support groups and periodic refresher sessions 

maintains behavioral changes. Integration with recruitment, performance 

appraisal, and compensation systems sustains long term impact. Organizations 

successfully implementing spiritual value training gain competitive advantage 

through technically competent employees with integrity. 

Keywords: religiosity, training programs, human resource development, soft 

skills, spiritual values, employee integrity, value internalization. 

  

PENDAHULUAN 

Dunia kerja modern ditandai oleh tekanan psikologis yang tinggi, persaingan 

yang ketat, dan tuntutan etika yang semakin kompleks. Karyawan tidak hanya 

dituntut memiliki keterampilan teknis yang mumpuni, tetapi juga integritas, 

empati, dan kemampuan bekerja sama dalam tim yang beragam (Bhanumathi 

et al., 2024). Pengembangan sumber daya manusia memainkan peran penting 

dalam manajemen sumber daya manusia, baik dalam pengembangan individu 

karyawan maupun pengembangan organisasi (Haritha & Reddy, 2017). 
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Program pelatihan dan pengembangan SDM konvensional selama ini terlalu 

fokus pada peningkatan hard skills seperti penguasaan perangkat lunak atau 

prosedur operasional. Aspek soft skills seperti kejujuran, kesabaran, tanggung 

jawab, dan kepedulian terhadap sesama sering diabaikan karena dianggap sulit 

diukur dan diajarkan (Jamil, 2014). Padahal, berbagai kasus korupsi, 

kecurangan, dan pelanggaran etika di tempat kerja menunjukkan bahwa 

masalah utama bukanlah kurangnya keterampilan teknis. Karyawan yang 

sangat kompeten secara teknis tetapi lemah integritasnya justru dapat 

menyebabkan kerusakan yang lebih besar. Mardikaningsih dan Darmawan 

(2013a) menjelaskan bahwa desain kompensasi strategis untuk keberlanjutan 

organisasi harus mempertimbangkan nilai nilai etis, bukan hanya kinerja 

kuantitatif. Religiusitas sebagai sumber nilai moral mulai dilirik sebagai fondasi 

yang potensial untuk pengembangan soft skills (Musnandar & Ubaidi, 2022). 

Pelatihan berbasis nilai spiritual menawarkan pendekatan yang berbeda dari 

pelatihan soft skills konvensional. 

Religiusitas dalam konteks pengembangan SDM merujuk pada internalisasi 

nilai-nilai luhur yang bersumber dari keyakinan agama ke dalam perilaku kerja 

sehari hari (Mahudin et al., 2016). Keyakinan agama serta praktik spiritual dapat 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap perilaku dan kinerja seorang 

karyawan, selain juga membantu organisasi dalam meraih keunggulan 

kompetitif (Mathew et al., 2018). Nilai nilai seperti amanah (dapat dipercaya), 

ikhlas (bekerja tanpa mengharap pujian), istiqomah (konsisten), dan tawadhu 

(rendah hati) memiliki relevansi langsung dengan perilaku kerja produktif. 

Karyawan yang memiliki internalisasi nilai religius yang kuat cenderung lebih 

jujur dalam melaporkan hasil kerja, lebih bertanggung jawab terhadap tugas 

yang diberikan, dan lebih peduli terhadap kepentingan bersama. Darmawan 

(2015) menemukan bahwa keterkaitan antara modal psikologi, modal sosial, dan 

motivasi berprestasi dapat diperkuat oleh nilai nilai religius yang menjadi 

pegangan karyawan. Karyawan yang religius tidak hanya termotivasi oleh 

imbalan materi, tetapi juga oleh kesadaran bahwa pekerjaan adalah bagian dari 

ibadah. Irfan et al. (2014) menjelaskan bahwa proses penataan ulang fungsi SDM 

seiring perubahan strategi korporasi memerlukan perubahan nilai yang dianut 

karyawan. Pelatihan berbasis religiusitas dapat menjadi instrumen perubahan 

nilai yang lebih efektif daripada sekadar sosialisasi kebijakan baru. Organisasi 

mulai menyadari bahwa membangun karakter karyawan melalui nilai spiritual 

lebih berkelanjutan daripada sekadar memberi sanksi (Datta, 2022). 

Pelatihan soft skills konvensional sering dikritik karena terlalu teoritis dan 

kurang membekas dalam jangka panjang (Varela, 2020). Karyawan mengikuti 

pelatihan kepemimpinan, komunikasi, atau manajemen konflik, tetapi setelah 

kembali ke tempat kerja mereka kembali ke perilaku lama (Darmawan, 2013). 

Hal ini terjadi karena pelatihan tersebut tidak menyentuh aspek moral dan 

spiritual yang menjadi fondasi perubahan perilaku yang sesungguhnya. 

Ernawati dan Mardikaningsih (2015) menjelaskan bahwa sistem penghargaan 
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dan insentif sebagai alat pengarah perilaku kerja karyawan akan lebih efektif jika 

selaras dengan nilai nilai internal karyawan. Pelatihan yang hanya mengajarkan 

teknik tanpa mengubah nilai akan cepat dilupakan ketika tekanan situasi 

muncul. Sebaliknya, karyawan yang memiliki nilai spiritual yang kuat akan 

konsisten berperilaku baik meskipun tidak ada yang mengawasi. Rojak dan 

Darmawan (2015) menyatakan bahwa strategi kompensasi yang kompetitif 

untuk mendukung retensi karyawan perlu dilengkapi dengan program 

pengembangan karakter berbasis religiusitas. Karyawan yang merasa bahwa 

tempat kerja mendukung nilai nilai spiritual mereka akan lebih loyal. (Zaidi et 

al., 2019) Pelatihan berbasis religiusitas tidak menggantikan pelatihan teknis, 

tetapi melengkapinya dengan fondasi moral yang kokoh. 

Pendekatan pelatihan berbasis nilai spiritual telah diadopsi oleh berbagai 

organisasi di negara berkembang dengan tingkat religiusitas masyarakat yang 

tinggi. Di Indonesia, misalnya, banyak perusahaan mulai mengintegrasikan 

nilai nilai Islam seperti kejujuran (sidq), amanah, dan profesionalisme (itqan) 

ke dalam program pelatihan mereka (Jamaluddin et al., 2024). Program 

pelatihan ini tidak bersifat indoktrinatif, tetapi menggunakan pendekatan 

reflektif yang mengajak karyawan merenungkan hubungan antara pekerjaan 

dan nilai nilai luhur. Putra et al. (2014) menyatakan bahwa mekanisme 

penciptaan dan perlindungan keahlian inti untuk keunggulan kompetitif 

berkelanjutan dapat mencakup keunggulan moral berbasis religiusitas. Dalam 

kondisi saat ini, kesuksesan jangka panjang dan keunggulan kompetitif suatu 

perusahaan bergantung pada seberapa besar perhatian yang diberikan kepada 

sumber daya manusia, karena banyak sumber daya yang dimiliki perusahaan 

dapat ditiru, kecuali sumber daya manusia (Ozkeser, 2019). Keahlian inti yang 

sulit ditiru pesaing bukan hanya teknologi, tetapi juga budaya integritas yang 

terbangun dari nilai spiritual. Seiring dengan kemajuan teknologi terkini, 

organisasi saat ini menghadapi perubahan besar-besaran dalam tata cara kerja 

dan kepemimpinan mereka (Schwarzmüller et al., 2018). Hariani et al. (2014) 

menjelaskan bahwa desain kompensasi strategis untuk menyelaraskan perilaku 

kerja dengan tujuan organisasi akan lebih mudah jika karyawan memiliki 

kompas moral yang sama. Ketika semua karyawan sepakat bahwa kejujuran 

adalah nilai mutlak, sistem pengawasan dapat dikurangi. Namun penerapan 

pendekatan ini memerlukan kehati hatian agar tidak eksklusif terhadap agama 

tertentu dan tetap menghormati keberagaman keyakinan karyawan. 

Keterkaitan antara religiusitas dan peningkatan soft skills telah mendapat 

perhatian dari berbagai penelitian di bidang psikologi industri dan organisasi 

(Qureshi & Shahjehan, 2021). Nilai nilai seperti kesabaran mengajarkan 

karyawan untuk tetap tenang dan fokus ketika menghadapi tekanan kerja yang 

tinggi. Nilai keikhlasan mengurangi stres karena karyawan tidak terlalu terikat 

pada hasil yang mungkin tidak sesuai harapan. Nilai kerendahan hati membuat 

karyawan lebih terbuka terhadap masukan dan kritik, sehingga lebih cepat 

belajar dari kesalahan. Darmawan et al. (2013) menyatakan bahwa proses 
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integrasi fungsi SDM dengan fungsi pemasaran, produksi, dan keuangan 

memerlukan karyawan dengan soft skills komunikasi dan kerja sama yang baik. 

Perilaku komunikasi karyawan, seperti menyebarkan informasi dan mencari 

informasi, memiliki nilai strategis khusus bagi organisasi (Kang & Sung, 2017). 

Karyawan yang religius cenderung lebih mudah bekerja sama karena mereka 

dilatih untuk mengutamakan kepentingan kelompok di atas kepentingan 

pribadi. Jahroni dan Darmawan (2013) mengemukakan bahwa sensemaking 

dan role conflict dalam pengembangan bawahan oleh manajer lini dapat 

dikurangi dengan penanaman nilai nilai spiritual bersama. Ketika bawahan dan 

atasan memiliki nilai yang sama, konflik peran lebih mudah diselesaikan. Soft 

skills seperti empati dan kepedulian terhadap sesama juga sangat relevan 

dalam industri jasa yang memerlukan interaksi intensif dengan pelanggan. 

Permasalahan utama dalam mengintegrasikan religiusitas ke dalam program 

pelatihan dan pengembangan SDM adalah keragaman keyakinan karyawan 

dalam satu organisasi. Perusahaan multinasional atau perusahaan di negara 

maju dengan populasi imigran memiliki karyawan dari berbagai agama, bahkan 

yang tidak beragama sekalipun. Program pelatihan yang terlalu eksplisit 

menggunakan simbol atau ajaran agama tertentu dapat menimbulkan rasa 

tidak nyaman atau bahkan diskriminasi. Mardikaningsih dan Darmawan 

(2013b) menjelaskan bahwa human resource information system untuk 

mendukung pengelolaan dan penilaian kinerja karyawan tidak dapat 

mengakomodasi perbedaan nilai spiritual secara langsung. Sistem penilaian 

yang objektif sulit diterapkan untuk aspek spiritual karena sifatnya yang 

subjektif dan personal. Irfan et al. (2013) menyatakan bahwa strategi retensi 

talenta yang efektif dalam organisasi modern memerlukan pendekatan yang 

inklusif terhadap semua latar belakang karyawan. Program pelatihan berbasis 

religiusitas harus dirancang dengan sangat hati hati agar tidak menyinggung 

karyawan dari keyakinan lain. Solusi yang umum diadopsi adalah 

menggunakan nilai nilai universal yang bersumber dari berbagai agama, seperti 

kejujuran, keadilan, dan kasih sayang, tanpa menyebut sumber spesifik. 

Pendekatan ini memungkinkan semua karyawan mengambil manfaat tanpa 

merasa dipaksa mengikuti agama tertentu. 

Permasalahan lainnya adalah kesulitan mengukur efektivitas pelatihan 

berbasis religiusitas terhadap peningkatan kompetensi dan soft skills. Berbeda 

dengan pelatihan teknis yang dapat diukur dengan tes sebelum dan sesudah, 

perubahan soft skills berbasis nilai spiritual bersifat jangka panjang dan tidak 

langsung terlihat. Karyawan mungkin membutuhkan waktu berbulan bulan 

atau bahkan bertahun tahun untuk menginternalisasi nilai nilai yang 

diajarkan. Hariani dan Mardikaningsih (2014) menjelaskan bahwa peran 

servant leadership untuk meningkatkan efektivitas tim dapat dilihat dari 

perubahan perilaku jangka panjang, bukan hasil instan. Demikian pula dengan 

pelatihan berbasis religiusitas, dampaknya mungkin baru terlihat setelah 

karyawan menghadapi situasi yang menguji nilai tersebut. Irfan et al. (2015) 
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menyatakan bahwa standar kompetensi sebagai alat penyamaan persepsi kerja 

dalam manajemen kinerja sulit diterapkan untuk aspek spiritual. Kompetensi 

seperti integritas dan kejujuran tidak dapat diukur dengan skala numerik 

sederhana. Organisasi perlu mengembangkan metode penilaian yang lebih 

kualitatif, seperti observasi perilaku oleh atasan dan rekan kerja. Namun 

metode ini rentan terhadap bias subjektivitas dan politik kantor. Tantangan 

pengukuran ini sering membuat organisasi enggan mengadopsi pelatihan 

berbasis religiusitas meskipun mereka mengakui manfaat potensialnya. 

Skandal korporasi besar yang merugikan publik dan pemegang saham sering 

berakar pada lemahnya integritas para eksekutif dan karyawan (Biggerstaff et 

al., 2015). Pelatihan etika konvensional yang berfokus pada kode etik dan sanksi 

pelanggaran terbukti tidak cukup untuk mencegah kecurangan. Diperlukan 

pendekatan yang lebih fundamental yang menyentuh kesadaran moral karyawan 

pada level yang lebih dalam. Darmawan (2017) menjelaskan bahwa modal 

psikologis sebagai sumber daya personal dalam mengatasi tekanan tugas dapat 

diperkuat oleh keyakinan spiritual. Karyawan yang memiliki pegangan agama 

cenderung lebih resilient dalam menghadapi stres dan godaan untuk berbuat 

curang. Mardikaningsih dan Darmawan (2016) menyatakan bahwa strategi 

pengembangan kompetensi inti untuk keunggulan bersaing harus mencakup 

pengembangan karakter sebagai kompetensi inti. Kompetensi teknis dapat 

ditiru, tetapi karakter yang kuat sulit ditiru pesaing. Pertanyaan dasar yang 

perlu dijawab adalah bagaimana merancang program pelatihan berbasis 

religiusitas yang efektif, inklusif, dan terukur dampaknya terhadap kinerja 

organisasi. Penelitian interdisipliner yang menggabungkan psikologi, 

pendidikan, dan manajemen diperlukan untuk menjawab pertanyaan ini. 

Tujuan penulisan ini adalah mengkonstruksi kerangka konseptual tentang 

integrasi nilai religiusitas dalam program pelatihan dan pengembangan SDM 

untuk meningkatkan kompetensi dan soft skills karyawan. Penelitian ini 

menghasilkan pemetaan nilai nilai spiritual universal yang relevan dengan 

kompetensi kerja serta metode pelatihan yang efektif untuk 

menginternalisasikannya. Kontribusi teoretis berupa integrasi antara literatur 

psikologi agama dan literatur pengembangan SDM yang selama ini terpisah. 

Secara praktis, tulisan ini memberikan panduan bagi perancang pelatihan di 

organisasi dalam mengembangkan program berbasis nilai spiritual yang 

inklusif dan efektif. 

  

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan melalui telaah pustaka sistematis yang berfokus 

pada penggalian konsep religiusitas dalam kerangka pengembangan 

kompetensi karyawan. Strategi kualitatif dipilih karena topik ini menyangkut 

pemaknaan nilai nilai spiritual yang bersifat subjektif dan tidak dapat diukur 

secara kuantitatif. Sebagaimana dijelaskan oleh Strauss dan Corbin (1998), 
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penelitian kualitatif memberikan ruang bagi peneliti untuk menggali fenomena 

dari sudut pandang partisipan secara tidak langsung melalui jejak pemikiran 

yang tertuang dalam literatur. Sumber informasi utama berasal dari publikasi 

akademik berupa buku teks psikologi agama, hasil riset tentang pendidikan 

orang dewasa, serta dokumentasi program pelatihan berbasis nilai dari 

berbagai lembaga. Tahap awal dilakukan penelusuran dengan kata kunci 

seperti nilai spiritual, pelatihan afektif, pengembangan watak, kompetensi 

interpersonal, dan pembentukan karakter karyawan. Setelah bahan 

terkumpul, penulis menyaringnya dengan mempertimbangkan tingkat 

kemutakhiran terbitan dan reputasi penerbit. Langkah berikutnya adalah 

membaca secara berulang setiap bahan untuk menemukan benang merah yang 

menghubungkan berbagai konsep. Proses ini mengikuti panduan dari Miles 

dan Huberman (1994) bahwa analisis data kualitatif bersifat sirkuler, bergerak 

bolak balik antara pengumpulan dan penafsiran data hingga diperoleh 

pemahaman yang utuh. 

Untuk menjamin ketepatan dan kebenaran hasil penafsiran, penulis 

menerapkan beberapa teknik pengujian kredibilitas. Pertama, triangulasi teori 

dilakukan dengan membandingkan pandangan dari psikologi, manajemen, dan 

pendidikan agama untuk melihat konsistensi argumen tentang efektivitas 

pelatihan spiritual. Kedua, pemeriksaan sejawat (peer debriefing) dilaksanakan 

dengan berdiskusi bersama kolega yang memiliki keahlian di bidang psikologi 

industri dan pelatihan kerja. Lincoln dan Guba (1985) menegaskan bahwa 

kedua teknik ini mampu meningkatkan derajat kepercayaan terhadap temuan 

penelitian kualitatif. Kemampuan untuk memindahkan temuan ke setting yang 

berbeda (transferabilitas) diwujudkan dengan menyuguhkan gambaran 

terperinci mengenai karakter organisasi dan profil karyawan yang menjadi 

rujukan dalam literatur. Penulis juga menyusun catatan audit (audit trail) yang 

berisi daftar pustaka, jadwal pelaksanaan, hasil koding, dan catatan reflektif 

selama proses analisis. Catatan ini memungkinkan orang lain menelusuri 

kembali alur pikir penulis dari bahan mentah hingga simpulan akhir. 

Kelemahan utama kajian ini adalah kurangnya sumber yang membahas topik 

serupa dari negara dengan penduduk beragam agama. Oleh karena itu, 

rekomendasi yang dihasilkan perlu disesuaikan dengan kondisi lokal masing 

masing organisasi. Flick (2006) mengingatkan bahwa penelitian kualitatif selalu 

terikat pada tempat dan waktu, sehingga pembaca harus bijak dalam 

mengadaptasi hasilnya. 

  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Nilai amanah atau dapat dipercaya merupakan salah satu nilai religius 

universal yang paling relevan dengan kompetensi kerja di semua sektor. 

Karyawan yang memiliki internalisasi nilai amanah akan melaksanakan tugas 

dengan sebaik baiknya karena mereka sadar bahwa mereka bertanggung jawab 
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tidak hanya kepada atasan tetapi juga kepada Tuhan. Mereka tidak akan 

mencuri waktu kerja, memanipulasi data, atau menunda penyelesaian tugas 

tanpa alasan yang jelas (Neumann, 2017). Darmawan (2018a) menemukan 

bahwa hubungan antara profesionalisme, kedisiplinan, dan keterikatan kerja 

sangat dipengaruhi oleh integritas pribadi yang bersumber dari nilai religius. 

Karyawan dengan integritas tinggi akan disiplin meskipun tidak ada yang 

mengawasi karena disiplin adalah manifestasi dari rasa tanggung jawab 

(Ahsan, 2024). Rojak dan Darmawan (2016) menjelaskan bahwa tipologi 

dukungan rekan kerja dan pengaruhnya terhadap kesejahteraan karyawan 

akan lebih positif jika setiap anggota tim dapat diandalkan. Tim yang setiap 

anggotanya memiliki nilai amanah akan lebih produktif karena tidak perlu 

saling mengawasi atau memverifikasi pekerjaan satu sama lain. Pelatihan 

berbasis religiusitas dapat menggunakan studi kasus tentang konsekuensi dari 

pelanggaran amanah, serta cerita tentang tokoh teladan yang dikenal karena 

kejujurannya. Metode refleksi terbimbing di mana karyawan diminta 

merenungkan pertanyaan seperti apakah saya sudah bertanggung jawab 

penuh atas tugas saya juga efektif (Darmawan, 2024). 

Nilai ikhlas atau bekerja tanpa mengharap pujian dan imbalan dari manusia 

sangat relevan untuk mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja. 

Karyawan yang ikhlas tidak akan kecewa ketika usaha mereka tidak diakui oleh 

atasan atau ketika rekan kerja mendapat pujian sementara mereka tidak 

(Seema, 2022). Mereka terus bekerja dengan semangat yang sama karena 

motivasi mereka berasal dari dalam, bukan dari faktor eksternal yang tidak 

selalu dapat dikendalikan. Darmawan (2017) menjelaskan bahwa modal 

psikologis sebagai sumber daya personal dalam mengatasi tekanan tugas dapat 

diperkuat oleh sikap ikhlas. Karyawan yang ikhlas lebih resilient karena 

mereka tidak menganggap ketidakadilan sebagai penghancur semangat (Clercq 

et al., 2021). Mardikaningsih dan Darmawan (2017) mengemukakan bahwa 

keselarasan nilai budaya dan perilaku kerja dalam organisasi dapat dicapai jika 

karyawan bekerja dengan niat ibadah, bukan hanya untuk gaji. Nilai ikhlas 

mengajarkan bahwa setiap pekerjaan yang dilakukan dengan niat baik dan 

bermanfaat bagi orang lain adalah bentuk ibadah, sehingga pekerjaan tidak 

terasa sebagai beban. Pelatihan untuk menumbuhkan keikhlasan dapat 

menggunakan metode dzikir atau meditasi singkat sebelum mulai bekerja, 

serta pengingat tentang makna pekerjaan yang lebih dalam. 

Nilai kesabaran sangat penting dalam menghadapi tekanan kerja, pelanggan 

yang sulit, atau rekan kerja yang provokatif. Karyawan yang sabar tidak akan 

mudah terpancing emosi, sehingga dapat menyelesaikan konflik dengan lebih 

konstruktif dan menjaga hubungan baik dengan semua pihak (Eddine et al., 

2023). Kesabaran juga mencegah karyawan mengambil keputusan tergesa gesa 

yang dapat merugikan perusahaan dalam jangka panjang. Hariani dan 

Mardikaningsih (2017) menjelaskan bahwa peran norma kelompok untuk 

membentuk perilaku individu dapat dimanfaatkan untuk menumbuhkan 
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kesabaran kolektif. Ketika seluruh tim berkomitmen untuk bersabar dalam 

menghadapi kesulitan, setiap anggota akan saling mengingatkan dan 

mendukung. Jahroni et al. (2015) menjelaskan bahwa manajemen konflik 

dalam dinamika kelompok kerja akan lebih efektif jika para pihak memiliki 

kesabaran untuk mendengarkan satu sama lain. Konflik sering memuncak 

karena salah satu pihak tidak sabar mendengar penjelasan pihak lain sebelum 

merespon (Freebairn‐Smith, 2024). Pelatihan kesabaran dapat menggunakan 

simulasi situasi stres di mana karyawan dilatih untuk mengambil napas, 

menghitung dalam hati, atau membaca doa singkat sebelum merespon. Studi 

kasus tentang tokoh yang berhasil karena kesabarannya juga dapat menjadi 

bahan diskusi yang inspiratif. 

Nilai tawadhu atau rendah hati membuat karyawan lebih terbuka terhadap 

masukan, kritik, dan pembelajaran baru. Karyawan yang rendah hati tidak 

merasa bahwa mereka sudah tahu segalanya, sehingga mereka terus mencari 

cara untuk meningkatkan diri (Muafi, 2023). Mereka juga lebih mudah bekerja 

sama karena tidak merasa lebih pintar atau lebih penting dari rekan kerja lain. 

Darmawan (2018b) menemukan bahwa pengaruh profesionalisme dan kondisi 

kerja terhadap komitmen organisasi dimoderasi oleh sikap rendah hati. 

Karyawan profesional yang rendah hati akan lebih mudah menerima 

perubahan dan beradaptasi dengan kondisi baru. Putra et al. (2017) 

menjelaskan bahwa total quality management dalam membangun kualitas dan 

kemampuan keberlanjutan perusahaan memerlukan budaya belajar yang 

didasari kerendahan hati. Budaya belajar tidak akan tercipta jika setiap orang 

merasa bahwa mereka sudah sempurna dan tidak perlu belajar lagi. Pelatihan 

untuk menumbuhkan kerendahan hati dapat menggunakan metode peer 

feedback di mana karyawan diminta memberikan masukan konstruktif satu 

sama lain dan menerimanya dengan terbuka. Refleksi tentang keterbatasan diri 

dan kebesaran Tuhan juga dapat membantu menurunkan ego yang berlebihan. 

Karyawan yang rendah hati juga lebih mudah meminta maaf ketika melakukan 

kesalahan, yang penting untuk memulihkan hubungan yang rusak. 

Nilai keadilan mengajarkan karyawan untuk memperlakukan semua orang 

secara setara tanpa membedakan suku, jabatan, atau latar belakang lainnya. 

Karyawan yang adil akan memberikan pujian dan kritik secara objektif, tidak 

memberikan perlakuan istimewa kepada teman dekat, dan tidak 

memanfaatkan kelemahan orang lain (Darmawan et al., 2020). Keadilan juga 

berarti memberikan hak kepada orang lain, seperti memberikan kesempatan 

berbicara dalam rapat atau memberikan kredit atas ide yang bukan berasal 

dari dirinya. Hariani dan Mardikaningsih (2016) menjelaskan bahwa makna 

penghargaan dalam sistem kompensasi dan tunjangan karyawan akan lebih 

bermakna jika distribusinya dirasakan adil oleh semua karyawan. 

Ketidakadilan dalam pemberian penghargaan adalah salah satu penyebab 

utama demotivasi dan turnover karyawan. Darmawan dan Mardikaningsih 

(2016) menyatakan bahwa pengelolaan sumber daya manusia berbasis 
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kompetensi strategik harus didasari oleh prinsip keadilan dalam penilaian dan 

pengembangan. Keadilan dalam proses (procedural justice) sama pentingnya 

dengan keadilan dalam hasil (distributive justice). Pelatihan keadilan dapat 

menggunakan studi kasus dilema etis di mana karyawan harus memilih antara 

memihak teman atau bersikap adil. Diskusi tentang konsekuensi ketidakadilan 

dalam tim, seperti menurunnya moral dan meningkatnya konflik, juga penting 

untuk membangun kesadaran kolektif. 

Pelatihan berbasis nilai spiritual memerlukan metode pembelajaran yang 

berbeda dari pelatihan teknis konvensional. Metode ceramah dan presentasi 

PowerPoint tidak cukup untuk mentransformasi nilai nilai yang bersifat internal 

dan personal (Mukherjee & Ghosh, 2022). Diperlukan metode pengalaman 

langsung (experiential learning) yang melibatkan emosi dan refleksi mendalam. 

Role playing, simulasi, studi kasus, dan diskusi kelompok kecil adalah metode 

yang lebih efektif untuk pelatihan nilai. Irfan et al. (2015) menyatakan bahwa 

standar kompetensi sebagai alat penyamaan persepsi kerja dalam manajemen 

kinerja sulit diterapkan untuk nilai spiritual. Namun standar perilaku yang 

dapat diamati dapat dirumuskan sebagai indikator kompetensi, misalnya tidak 

pernah memanipulasi data sebagai indikator kejujuran. Pelatihan juga dapat 

menggunakan metode community of practice di mana karyawan yang telah 

menginternalisasi nilai nilai spiritual menjadi mentor bagi rekan lain. Metode 

mentoring ini efektif karena pembelajaran nilai terjadi melalui peneladanan, 

bukan melalui instruksi langsung. Darmawan (2019) menjelaskan bahwa 

peranan kompleksitas tugas, persepsi dukungan organisasi, dan regulasi diri 

terhadap niat berpindah kerja menunjukkan pentingnya lingkungan yang 

mendukung perubahan perilaku. Pelatihan nilai spiritual harus didukung oleh 

iklim organisasi yang konsisten dengan nilai yang diajarkan. 

Evaluasi efektivitas pelatihan berbasis religiusitas memerlukan pendekatan yang 

berbeda dari evaluasi pelatihan teknis. Model evaluasi Kirkpatrick yang 

mengukur reaksi, pembelajaran, perilaku, dan hasil masih relevan tetapi 

implementasinya perlu disesuaikan (Kulkarni & Naiknaware, 2018). Pengukuran 

pembelajaran nilai spiritual tidak dapat menggunakan tes tertulis karena nilai 

tidak dihafal tetapi dihayati. Metode yang lebih tepat adalah wawancara 

mendalam, observasi perilaku, atau penilaian oleh atasan dan rekan kerja 

sebelum dan sesudah pelatihan. Mardikaningsih dan Darmawan (2016) 

menyatakan bahwa strategi pengembangan kompetensi inti untuk keunggulan 

bersaing memerlukan evaluasi yang berkelanjutan, bukan hanya post test. 

Perubahan perilaku akibat internalisasi nilai spiritual biasanya terjadi secara 

bertahap dan mungkin baru terlihat setelah beberapa bulan. Rojak dan 

Darmawan (2015) menyatakan bahwa strategi kompensasi yang kompetitif 

untuk mendukung retensi karyawan harus mempertimbangkan bahwa manfaat 

pelatihan nilai spiritual bersifat jangka panjang. Organisasi perlu sabar 

menunggu hasil dan tidak menghentikan program hanya karena tidak melihat 

perubahan instan. Metode evaluasi yang partisipatif, di mana karyawan 
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dilibatkan dalam menilai perubahan mereka sendiri, juga dapat meningkatkan 

komitmen terhadap nilai yang dilatih. Karyawan yang merefleksikan perubahan 

mereka sendiri akan lebih menginternalisasi nilai tersebut. 

Keberhasilan pelatihan berbasis religiusitas sangat bergantung pada kredibilitas 

fasilitator yang membawakan materi (Ecklund et al., 2024). Fasilitator tidak 

hanya harus memiliki pengetahuan tentang nilai nilai spiritual, tetapi juga harus 

menjadi teladan dalam perilaku sehari hari. Karyawan sangat peka terhadap 

ketidakkonsistenan antara apa yang diajarkan dan bagaimana fasilitator 

bertindak. Fasilitator yang mengajarkan kejujuran tetapi diketahui berbohong 

akan menghancurkan kredibilitas seluruh program pelatihan. Hariani dan 

Mardikaningsih (2014) menjelaskan bahwa peran servant leadership untuk 

meningkatkan efektivitas tim memerlukan pemimpin yang melayani, bukan 

memerintah. Fasilitator pelatihan nilai spiritual juga harus memiliki sikap 

melayani dan rendah hati, bukan menggurui peserta. Jahroni dan Darmawan 

(2013) mengemukakan bahwa sensemaking dan role conflict dalam 

pengembangan bawahan oleh manajer lini dapat dikurangi jika manajer sendiri 

konsisten dengan nilai yang diajarkan. Peserta pelatihan akan mengamati 

apakah manajer mereka benar benar mempraktikkan nilai yang sama. 

Organisasi perlu memilih fasilitator yang memiliki reputasi integritas tinggi dan 

memberikan pelatihan khusus bagi mereka tentang metode pengajaran nilai 

spiritual. Biaya untuk mendapatkan fasilitator yang berkualitas mungkin lebih 

tinggi, tetapi investasi ini sebanding dengan efektivitas program yang lebih besar. 

Integrasi pelatihan berbasis religiusitas dengan sistem manajemen SDM yang 

lain sangat penting untuk mempertahankan perubahan perilaku dalam jangka 

panjang (Linando, 2022). Pelatihan yang berdiri sendiri tanpa didukung oleh 

kebijakan HRD lain akan sia sia karena lingkungan organisasi tidak konsisten 

dengan nilai yang diajarkan. Misalnya, jika pelatihan mengajarkan pentingnya 

kejujuran tetapi sistem penghargaan hanya didasarkan pada angka penjualan 

tanpa memeriksa kejujuran pelaporan, maka karyawan akan tetap curang. 

Putra et al. (2014) menyatakan bahwa mekanisme penciptaan dan 

perlindungan keahlian inti untuk keunggulan kompetitif berkelanjutan 

memerlukan konsistensi sistem. Sistem rekrutmen, penilaian kinerja, promosi, 

dan kompensasi harus selaras dengan nilai nilai spiritual yang dilatih. 

Mardikaningsih dan Darmawan (2013) menjelaskan bahwa human resource 

information system untuk mendukung pengelolaan dan penilaian kinerja 

karyawan dapat dimodifikasi untuk memasukkan indikator perilaku berbasis 

nilai. Misalnya, dalam penilaian kinerja 360 derajat, rekan kerja dapat diminta 

menilai sejauh mana karyawan menunjukkan kejujuran dan keadilan. Hariani 

et al. (2014) menjelaskan bahwa desain kompensasi strategis untuk 

menyelaraskan perilaku kerja dengan tujuan organisasi harus memberi bobot 

pada perilaku berbasis nilai. Karyawan yang konsisten menunjukkan nilai nilai 

luhur perlu mendapat pengakuan, meskipun pencapaian kuantitatif mereka 

mungkin tidak setinggi rekan lain yang kurang jujur. 
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Tantangan terbesar dalam pelatihan berbasis religiusitas adalah 

mempertahankan perubahan perilaku setelah karyawan kembali ke lingkungan 

kerja yang mungkin tidak mendukung (Zumrah et al., 2020). Pelatihan selama 

beberapa hari memberikan pengalaman transformatif, tetapi setelah kembali, 

tekanan target, budaya lama, dan godaan dapat mengembalikan perilaku lama. 

Diperlukan mekanisme penguatan pasca pelatihan seperti kelompok 

pendukung (support group), sesi penyegaran berkala, dan sistem reminder di 

tempat kerja. Darmawan (2015) menemukan bahwa keterkaitan antara modal 

psikologi, modal sosial, dan motivasi berprestasi dapat dipertahankan melalui 

dukungan sosial dari rekan kerja. Kelompok pendukung yang terdiri dari 

alumni pelatihan yang sama dapat saling mengingatkan dan menguatkan 

ketika menghadapi godaan untuk menyimpang. Ernawati dan Mardikaningsih 

(2015) menjelaskan bahwa sistem penghargaan dan insentif sebagai alat 

pengarah perilaku kerja karyawan dapat diperluas untuk memberi 

penghargaan bagi mereka yang berhasil mempertahankan perubahan perilaku. 

Penghargaan tidak harus bersifat materi; pengakuan publik di forum 

perusahaan juga efektif. Irfan et al. (2013) menyatakan bahwa strategi retensi 

talenta yang efektif dalam organisasi modern memerlukan keberlanjutan 

program pengembangan. Pelatihan berbasis religiusitas harus dilihat sebagai 

program berkelanjutan, bukan acara satu kali, agar dampaknya dapat 

bertahan lama. 

 

PENUTUP 

Pelatihan berbasis religiusitas menawarkan pendekatan yang berbeda dan 

potensial untuk meningkatkan soft skills karyawan melalui internalisasi nilai 

nilai spiritual universal. Nilai nilai seperti amanah, ikhlas, sabar, tawadhu, dan 

adil memiliki relevansi langsung dengan perilaku kerja produktif seperti 

kejujuran, tanggung jawab, ketahanan stres, keterbukaan belajar, dan 

keadilan. Metode pelatihan yang efektif untuk nilai spiritual meliputi studi 

kasus, role playing, refleksi terbimbing, mentoring, dan community of practice, 

bukan ceramah konvensional. Keberhasilan pelatihan sangat bergantung pada 

kredibilitas fasilitator yang menjadi teladan dan konsistensi sistem manajemen 

SDM lainnya. Evaluasi efektivitas pelatihan memerlukan pendekatan kualitatif 

seperti observasi perilaku dan penilaian oleh rekan kerja, bukan hanya tes 

tertulis. Tantangan utama meliputi keragaman keyakinan karyawan, kesulitan 

pengukuran, dan kebutuhan mekanisme penguatan pasca pelatihan. 

Organisasi yang berhasil mengintegrasikan nilai religiusitas ke dalam program 

pengembangan SDM akan memiliki keunggulan kompetitif melalui karyawan 

yang tidak hanya kompeten secara teknis tetapi juga berintegritas tinggi. 

Implikasi teoretis dari penelitian ini adalah perlunya pengembangan model 

pelatihan soft skills yang mengakui dimensi spiritual sebagai komponen 

penting dari perilaku kerja. Teori pengembangan SDM selama ini didominasi 

oleh pendekatan kognitif dan behavioral yang mengabaikan aspek spiritual. 



Mochamad Irfan 

 

108 

Para peneliti selanjutnya dapat menguji secara empiris efektivitas berbagai 

metode pelatihan berbasis religiusitas dalam meningkatkan indikator kinerja 

organisasi seperti produktivitas, absensi, dan turnover. Penelitian lintas agama 

diperlukan untuk mengidentifikasi nilai nilai universal yang dapat diterima oleh 

semua karyawan tanpa memandang keyakinan. Bagi praktisi manajemen SDM, 

rekomendasi yang diberikan adalah memulai dengan mengidentifikasi nilai 

nilai luhur yang menjadi konsensus semua karyawan, bukan nilai yang 

bersumber dari satu agama tertentu. Program pelatihan harus dirancang 

dengan metode partisipatif dan reflektif, bukan indoktrinatif, untuk 

menghormati kebebasan berkeyakinan. Organisasi perlu memilih fasilitator 

yang memiliki integritas tinggi dan memberikan pelatihan khusus tentang 

metode pengajaran nilai. Sistem penghargaan dan promosi harus selaras 

dengan nilai yang diajarkan agar karyawan termotivasi untuk 

menginternalisasikannya. Akhirnya, program pelatihan nilai spiritual harus 

dilihat sebagai investasi jangka panjang, bukan solusi instan, sehingga 

organisasi perlu sabar dalam mengevaluasi hasilnya. 
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