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ABSTRAK 
 

Komunikasi organisasi berperan penting dalam mendukung keberhasilan 

transformasi budaya kerja, khususnya dalam menyatukan nilai, sikap, dan perilaku 

karyawan. Dalam konteks transformasi korporasi BUMN perkebunan, PTPN 

Group menginisiasi Gerakan One PTPN One Culture sebagai upaya membangun 

keseragaman budaya kerja di seluruh unit perusahaan. Keberhasilan gerakan ini 

sangat ditentukan oleh efektivitas komunikasi internal yang dijalankan oleh 

Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai komunikator utama. Penelitian ini 

bertujuan untuk menggambarkan bentuk dan strategi komunikasi SDM dalam 

meningkatkan pemahaman karyawan terhadap Gerakan One PTPN One Culture di 

PTPN IV Regional 2. Metode penelitian yang digunakan adalah deskriptif 

kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara, observasi, dan 

dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Bagian SDM menerapkan 

komunikasi formal dan nonformal secara terpadu melalui berbagai kegiatan serta 

media komunikasi multikanal. Penyampaian pesan disesuaikan dengan 

karakteristik karyawan, menggunakan bahasa yang sederhana, visualisasi menarik, 

serta contoh penerapan nilai budaya dalam aktivitas kerja sehari-hari. Konsistensi 

dan keberlanjutan komunikasi menjadi faktor penting dalam proses internalisasi 

budaya perusahaan. Meskipun demikian, masih terdapat tantangan dalam 

penerapan nilai budaya pada perilaku kerja karyawan, sehingga diperlukan 

penguatan berkelanjutan dan keteladanan pimpinan guna mendukung keberhasilan 

Gerakan One PTPN One Culture. 

 
Kata Kunci : komunikasi SDM, budaya organisasi, One PTPN One Culture 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 
 

Komunikasi merupakan kunci utama dalam menjaga keberlangsungan 

aktivitas di lingkungan perusahaan. Setiap aktivitas organisasi tidak akan berjalan 

tanpa adanya proses komunikasi antara individu dan kelompok di dalamnya. 

Melalui komunikasi, organisasi dapat menyampaikan visi, misi, serta nilai-nilai 

yang menjadi pedoman bagi seluruh karyawan agar tercipta keselarasan tujuan di 

dalam perusahaan. Dengan kata lain, keberhasilan organisasi sangat bergantung 

pada bagaimana komunikasi dijalankan oleh seluruh komponennya, terutama dalam 

penyampaian kebijakan dan budaya kerja. 

Komunikasi memegang peranan krusial dalam menunjang keberhasilan 

operasional suatu organisasi, terutama di tengah dinamika lingkungan kerja yang 

semakin kompleks. Dalam konteks organisasi, komunikasi tidak sekadar terbatas 

pada aktivitas berbicara atau mengirim pesan elektronik, melainkan juga mencakup 

berbagai bentuk interaksi verbal maupun nonverbal seperti rapat, presentasi, serta 

penggunaan media visual. Seluruh bentuk komunikasi tersebut berperan penting 

dalam menciptakan keselarasan pemahaman di antara anggota organisasi pada 

berbagai tingkatan. Komunikasi yang efektif memungkinkan organisasi 

menghadapi tantangan operasional secara lebih adaptif dan mendukung tercapainya 

tujuan strategis 

Efektivitas komunikasi organisasi memberikan manfaat nyata terhadap 

keberhasilan kerja tim. Dalam proses kolaborasi, komunikasi yang terbuka dan 

 

 

 

 

 

1 



2 
 

 

 

lancar mendorong pertukaran ide yang konstruktif serta pengambilan keputusan 

yang lebih tepat. Selain itu, komunikasi yang baik turut memperkuat pemahaman 

terhadap kebutuhan pelanggan, yang menjadi aspek fundamental bagi keberlanjutan 

organisasi. Melalui komunikasi yang efektif, organisasi dapat meningkatkan 

kepuasan pelanggan, memperkuat loyalitas, dan memperkokoh posisi kompetitif di 

pasar. (Razak et al., 2025) 

Komunikasi yang efektif adalah proses komunikasi yang mampu 

menimbulkan perubahan sikap (attitude change) pada individu yang terlibat di 

dalamnya. Tujuan utama dari komunikasi yang efektif ialah mempermudah 

pemahaman pesan antara pengirim dan penerima, dengan memastikan bahwa 

pesan disampaikan secara jelas, lengkap, serta disertai dengan mekanisme 

umpan balik yang seimbang antara kedua belah pihak. (Hardiyanto & Pulungan, 

2019) 

Salah satu bagian yang memegang peranan penting dalam mengelola 

komunikasi dalam ruang lingkup internal adalah bagian Sumber Daya Manusia 

(SDM). Fungsi SDM tidak hanya berfokus pada administrasi tenaga kerja, tetapi 

juga sebagai internal communicator yang bertanggung jawab menyampaikan pesan 

organisasi kepada seluruh karyawan melalui berbagai strategi komunikasi. 

Bagian SDM memiliki posisi yang strategis dalam membentuk persepsi, 

sikap, dan perilaku karyawan sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Melalui kegiatan 

komunikasi, SDM berperan dalam proses penyampaian informasi, sosialisasi 

kebijakan, pelatihan, dan pembinaan budaya kerja. Oleh karena itu, kemampuan 

SDM dalam merancang pesan, memilih media, dan membangun hubungan 
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komunikasi yang terbuka dengan karyawan menjadi faktor penting dalam 

menciptakan keselarasan nilai dan perilaku di tempat kerja. 

PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN IV) merupakan salah satu anak 

Perusahaan Holding Perkebunan kelapa sawit yang bergerak di bidang 

Perkebunan kelapa sawit dan produk turunannya. Dalam era transformasi 

korporasi, Badan Usaha Milik Negara (BUMN) melakukan restrukturasi dan 

revitalisasi. Sebagai bagian dari transformasi korporasi BUMN di sektor 

Perkebunan, PTPN Group memiliki tantangan besar untuk menjaga konsistensi 

keseragaman budaya kerja diseluruh unit. Dalam hal ini, Holding PT Perkebunan 

Nusantara menjalankan transformasi budaya kerja bertajuk One PTPN One 

Culture sejak tahun 2022. One PTPN One Culture bukanlah sekedar slogan, 

tetapi menjadi arah gerak strategis dalam membentuk insan PTPN yang 

kolaboratif, adaptif, dan berorientasi pada kinerja unggul bertujuan menyatukan 

nilai, semangat, dan perilaku kerja seluruh insan PTPN di berbagai wilayah 

Indonesia agar selaras dalam mengejar tujuan strategis perusahaan. Dengan 

mengedepankan tiga nilai utama yaitu Ownership Mindset, Networking, dan 

Excellence (ONE). 

Gerakan ini merupakan bagian dari proses integrasi dan transformasi pasca 

restrukturisasi BUMN perkebunan, sehingga komunikasi menjadi instrumen 

penting dalam menyatukan visi seluruh unit regional. Transformasi budaya menjadi 

agenda penting untuk meningkatkan daya saing dan efektivitas organisasi. Gerakan 

One PTPN One Culture ini merupakan upaya untuk membangun budaya kerja yang 

selaras dan berintegrasi di seluruh unit perusahaan, dengan menanamkan nilai-nilai 
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inti seperti integritas, profesionalisme, sinergi, dan inovasi. Melalui gerakan ini, 

PTPN berupaya menciptakan identitas budaya yang seragam dan memperkuat 

kohesi antarkaryawan lintas regional. 

Dalam konteks inilah peran bagian SDM pada PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional 2 menjadi strategis dalam mengkomunisasikan nilai-nilai budaya 

Perusahaan. Sebagai bagian dari Holding Perkebunan Nusantara, PTPN IV 

memiliki komitmen untuk memperkuat budaya kerja melalui Gerakan One PTPN 

One Culture. Gerakan ini merupakan upaya integrasi budaya kerja di seluruh anak 

perusahaan PTPN Group agar memiliki nilai dan semangat yang sama dalam 

bekerja. Adapun nilai utama yang dikedepankan dalam gerakan ini mencakup 

profesionalisme, kolaborasi, integritas, inovasi, dan orientasi hasil. Penerapan 

gerakan ini diharapkan mampu menciptakan keseragaman budaya kerja yang 

produktif dan berdaya saing tinggi di seluruh lingkungan kerja PTPN. 

Namun, dalam praktiknya, proses internalisasi Gerakan One PTPN One 

Culture masih menghadapi sejumlah tantangan, Kendala yang kerap muncul dalam 

proses komunikasi ialah ketidakjelasan pesan, yang berpotensi menimbulkan salah 

tafsir atau tindakan yang keliru, penyaringan informasi berlebihan, minimnya 

keterbukaan, serta penyebaran informasi yang tidak akurat juga dapat mengganggu 

keharmonisan dan menurunkan produktivitas organisasi. Apabila permasalahan 

tersebut tidak segera diatasi, maka dapat berdampak negatif terhadap budaya 

organisasi serta menghambat efektivitas kolaborasi lintas departemen. (Razak et al., 

2025) 
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Fenomena tersebut menunjukkan bahwa keberhasilan penerapan gerakan 

One PTPN One Culture tidak hanya bergantung pada kebijakan manajemen, tetapi 

juga pada bagaimana bagian SDM mengelola komunikasi internal secara efektif 

dan berkelanjutan. Komunikasi yang dijalankan oleh SDM bukan sekedar 

menyampaikan informasi, melainkan juga membangun pemahaman dan kesadaran 

bersama agar nilai-nilai budaya tersebut dapat terinternalisasi dalam perilaku kerja 

karyawan sehari-hari. Walaupun dihadapkan pada sejumlah kendala, penerapan 

komunikasi yang bersifat adaptif dan strategis dapat menjadi solusi untuk 

mengatasi berbagai hambatan tersebut melalui proses evaluasi yang dilakukan 

secara berkala sehingga terus memperkuat serta mendukung penerapan budaya 

kerja di lingkungan perusahaan. (Siregar & Tanjung, 2025) 

Penelitian ini menjadi relevan karena di era transformasi organisasi saat ini, 

kemampuan SDM dalam menjalankan fungsi komunikasinya menjadi kunci untuk 

menciptakan budaya kerja yang solid dan adaptif. Melalui komunikasi yang baik, 

SDM dapat memperkuat keterlibatan karyawan (employee engagement), 

menumbuhkan rasa memiliki terhadap perusahaan, serta membentuk perilaku kerja 

yang sesuai dengan nilai-nilai perusahaan. 

Berdasarkan uraian di atas maka penulis memutuskan untuk mengangkat 

judul “Efektivitas Komunikasi SDM dalam meningkatkan pemahaman 

karyawan mengenai Gerakan One PTPN One Culture pada PTPN IV Regional 

2”. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran yang komprehensif 

mengenai peran SDM sebagai komunikator internal dalam mendukung 

keberhasilan internalisasi budaya kerja di lingkungan PTPN IV Regional 2. 
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1.2 Pembatasan Masalah 
 

Penelitian ini hanya terfokus pada komunikasi internal yang dilakukan 

oleh bagian SDM PTPN IV Regional 2 dalam menyosialisasikan dan 

menginternalisasikan Gerakan One PTPN One Culture di lingkungan PTPN IV 

Regional 2. 

 
 

1.3 Rumusan Masalah 
 

Bagaimana bentuk dan strategi komunikasi yang dilakukan oleh bagian 

SDM PTPN IV Regional 2 dalam menyosialisasikan gerakan One PTPN One 

Culture di PTPN IV Regional 2? 

 
 

1.4 Tujuan dan Manfaat 

Tujuan Penelitian 

Untuk mengetahui dan mendekripsikan bentuk serta strategi komunikasi 

yang dilakukan oleh bagian SDM PTPN IV Regional 2 dalam menyosialisasikan 

gerakan One PTPN One Culture di PTPN IV Regional 2. 

 
 

1.5 Manfaat Penelitian 

 

1.5.1 Manfaat Akademis 
 

Manfaat akademis adalah sebagai salah satu bentuk persyaratan dan 

pemenuhan kewajiban dalam penyusunan tugas akhir pada jenjang Strata Satu (S1) 

Ilmu Komunikasi FISIP UMSU. 

1.5.2 Manfaat Teoritis 
 

Manfaat teoritis adalah untuk melihat gambaran secara umum dan nyata 
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kondisi yang ada di lapangan dengan teori-teori yang didapatkan selama di bangku 

kuliah dan memperkaya kajian ilmu komunikasi organisasi, khususnya mengenai 

efektivitas komunikasi dalam membangun budaya perusahaan yang selaras dengan 

visi dan nilai korporasi. 

1.5.3 Manfaat Praktis 
 

Manfaat praktis adalah sebagai pembelajaran dan sarana untuk mengasah 

kemampuan bagi peneliti dalam menerapkan teori komunikasi ke dalam praktik 

nyata di lingkungan organisasi dalam membangun budaya organisasi. 

 
 

1.6 Sistematika Penulisan 

BAB I : PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisikan uraian mengenai latar belakang penelitian yang 

menjelaskan alasan dan urgensi penelitian dilakukan, perumusan masalah, tujuan 

dan manfaat penelitian maupun batasan masalah agar fokus penelitian tetap 

terarah. 

BAB II : URAIAN TEORITIS 

 

Pada bab ini memuat landasan teori dan konsep yang relevan dengan 

penelitian untuk digunakan sebagai dasar dalam menyelesaikan masalah atau 

menjawab pertanyaan penelitian yang diajukan. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

 

Pada bab ini menjelaskan tentang pendekatan dan jenis penelitian yang 

digunakan, yaitu penelitian kualitatif deskriptif. Diuraikan pula lokasi dan waktu 
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penelitian, informan penelitian, teknik pengumpulan data melalui wawancara, 

observasi, dan dokumentasi, serta teknik analisis data. 

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Pada bab ini menyajikan temuan penelitian berdasarkan hasil wawancara, 

observasi, dan dokumentasi di lapangan. Data yang diperoleh kemudian 

dianalisis dan dihubungkan dengan teori-teori yang telah dikemukakan pada Bab 

II. 

BAB V : PENUTUP 

 

Pada bab ini berisikan kesimpulan yang merangkum hasil penelitian 

secara ringkas dan padat sesuai dengan tujuan penelitian, serta saran yang 

bersifat konstruktif untuk pihak perusahaan maupun peneliti selanjutnya. 

Kesimpulan difokuskan pada hasil analisis sementara saran diarahkan pada 

perbaikan strategi komunikasi internal agar proses sosialisasi budaya kerja lebih 

optimal. 



 

BAB II 

URAIAN TEORITIS 

 

2.1 Efektivitas Komunikasi 
 

Komunikasi dikatakan efektif apabila pesan yang disampaikan dapat 

diterima, dipahami, dan menghasilkan respons sesuai dengan tujuan yang 

diharapkan. Dalam konteks organisasi, efektivitas komunikasi mencerminkan 

keterbukaan, kejelasan pesan, serta dampak positif dari informasi yang 

disampaikan. Proses komunikasi dianggap berhasil apabila terjadi kesamaan 

pemahaman, partisipasi aktif antaranggota, dan minimnya kesalahpahaman yang 

dapat menghambat jalannya informasi. Dengan demikian, komunikasi yang 

efektif akan mendorong tercapainya tujuan organisasi melalui penyampaian 

pesan yang jelas, tepat, dan berpengaruh terhadap perilaku penerimanya. (Akbar 

& Yuliana, 2023) 

Menurut Cutlip dalam Effective Public Relations, komunikasi yang 

efektif dalam program hubungan masyarakat melibatkan tiga komponen utama, 

yaitu pengirim pesan (komunikator), pesan itu sendiri, dan penerima 

(komunikan). Efektivitas komunikasi tercapai apabila ketiga unsur tersebut 

berfungsi dengan baik serta mengikuti prinsip 7C of Communication, yakni : 

1) Kredibilitas (Credibility) 

 

Kredibilitas adalah tingkat kepercayaan publik terhadap komunikator 

yang terbentuk melalui kemampuan, keahlian, dan sikap profesional 

dalam menyampaikan pesan secara objektif. 
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2) Konteks (Context) 

 

Konteks adalah situasi sosial dan media pendukung yang 

memungkinkan komunikasi berlangsung efektif serta mendorong 

partisipasi dan umpan balik dari publik. 

3) Isi (Content) 

 

Isi adalah pesan yang disusun dengan jelas, relevan, dan bermakna 

bagi penerima agar tujuan komunikasi dapat dipahami secara tepat. 

4) Kejelasan (Clarity) 

 

Kejelasan adalah penggunaan bahasa yang sederhana, transparan, dan 

mudah dipahami agar pesan tidak menimbulkan makna ganda. 

5) Kontinuitas dan Konsistensi (Continuity and Consistency) 

 

Kontinuitas dan konsistensi adalah penyampaian pesan secara 

berulang dan selaras agar informasi mudah diingat dan tidak 

menimbulkan kontradiksi 

6) Saluran (Channel) 

 

Saluran adalah media atau alat komunikasi yang dipilih sesuai dengan 

karakteristik dan kebiasaan audiens agar pesan tersampaikan secara 

efektif. 

7) Kapasitas atau Kemampuan Audiens (Capability of the Audience) 

Kapasitas audiens adalah kemampuan individual penerima pesan 

dalam memahami informasi sesuai dengan pengetahuan, waktu, 

dan kebiasaan yang dimilikinya. (Afizha & Kholik, 2021; Handaru, 

2017) 
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2.2 Komunikasi Organisasi 

 

2.2.1 Pengertian komunikasi organisasi 
 

Komunikasi organisasi merupakan proses penyampaian dan pertukaran 

informasi yang berlangsung di dalam suatu organisasi tertentu. Setiap organisasi 

memiliki dua bentuk struktur, yakni struktur formal dan struktur informal. 

Dengan demikian, dalam konteks komunikasi organisasi, komunikasi 

antarpribadi memegang peranan yang esensial sebagai elemen utama dalam 

menjaga kesinambungan interaksi dan koordinasi antarindividu di lingkungan 

organisasi. (Sari & Basit, 2018) 

Komunikasi organisasi melibatkan pertukaran pesan secara formal 

maupun informal yang memungkinkan setiap anggota organisasi memahami 

perannya, tanggung jawabnya, serta nilai-nilai yang dianut oleh organisasi 

tersebut. Dengan demikian, komunikasi organisasi bukan sekadar penyampaian 

pesan, tetapi juga membangun kesamaan makna dan arah tindakan di lingkungan 

kerja. 

2.2.2 Fungsi komunikasi organisasi 
 

Fungsi komunikasi organisasi diantaranya, ialah : 

 

1. Menghubungkan berbagai unsur yang berinteraksi di setiap tingkatan 

organisasi, sehingga tercipta rasa solidaritas dan loyalitas antar anggota. 

2. Memungkinkan seluruh jajaran pimpinan untuk memahami kondisi di 

setiap bidang yang menjadi tanggung jawabnya, sehingga proses 

pengendalian operasional dapat berjalan lebih efisien. 

3. Mendorong peningkatan tanggung jawab setiap anggota organisasi serta 

melibatkan mereka dalam kepentingan bersama, yang pada akhirnya 
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menumbuhkan rasa keterlibatan (sense of involvement), rasa memiliki 

(meluhandarbeni), dan rasa menjadi bagian dari organisasi (sense of 

belonging). 

4. Menumbuhkan saling pengertian dan saling menghargai antar individu 

dalam melaksanakan tugas masing-masing, sehingga memperkuat rasa 

persatuan dan semangat kebersamaan atau esprit de corps. (Sari et al., 

2022) 

2.2.3 Hambatan Komunikasi Organisasi 
 

Dalam upaya melakukan koordinasi untuk mewujudkan komunikasi yang 

efektif, organisasi kerap menghadapi berbagai hambatan dalam proses 

penyampaian pesan di lapangan. Hambatan tersebut, yang oleh para ahli 

komunikasi disebut sebagai distorsi, merupakan gangguan yang dapat 

memengaruhi kejelasan dan ketepatan pesan. Setiap proses komunikasi pada 

dasarnya tidak terlepas dari kemungkinan munculnya kendala atau gangguan. 

Lebih lanjut, Ron Ludlow dan Fergus Panton menguraikan bahwa 

distorsi komunikasi dapat disebabkan oleh berbagai faktor, antara lain perbedaan 

status (status effect), masalah semantik (semantic problems), perbedaan persepsi 

(perceptual distortion), perbedaan budaya (cultural differences), gangguan fisik 

(physical distraction), pemilihan saluran komunikasi yang kurang tepat (poor 

choice of communication channel), serta tidak adanya umpan balik (no 

feedback). Faktor-faktor tersebut dapat menghambat efektivitas komunikasi dan 

menurunkan kualitas koordinasi dalam organisasi. (Harivarman, 2017) 
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2.3 Komunikasi Internal 

 

2.3.1 Konsep dan tujuan 
 

Menurut Lawrance D. Brennan dalam Effendy, komunikasi internal 

merupakan proses pertukaran gagasan antara pimpinan dan karyawan dalam 

suatu perusahaan atau lembaga yang berperan dalam membentuk struktur 

organisasi secara khas. Proses ini melibatkan pertukaran informasi secara 

horizontal maupun vertikal di dalam organisasi, yang memungkinkan kegiatan 

operasional dan manajerial dapat berjalan dengan baik.(Rizkyana et al., 2024) 

Salah satu tujuan utama dari komunikasi internal adalah untuk 

membantu individu dalam melaksanakan tugasnya secara optimal. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa komunikasi internal merupakan bidang kajian 

yang luas, dengan variasi yang signifikan antarorganisasi terkait dengan isi, 

struktur, serta pengelolaannya. (Munthe & Tiorida, 2017) 

2.3.2 Media dan strategi komunikasi internal 
 

Media internal memiliki peran yang sangat signifikan dalam membangun 

komunikasi antara manajemen dan karyawan agar tercipta kesamaan tujuan serta 

persepsi. Keberadaan media ini menjadi sarana penghubung yang efektif antara 

pihak manajemen dengan seluruh anggota organisasi, sekaligus menjadi medium 

penyampaian informasi bagi publik internal perusahaan. Bentuk media internal 

dapat berupa majalah, buletin, newsletter, koran, hingga situs web perusahaan. 

Tujuan utamanya adalah menyebarluaskan informasi terkait kebijakan 

perusahaan kepada karyawan, membentuk karakter individu yang lebih positif, 

meningkatkan produktivitas, serta menumbuhkan loyalitas terhadap perusahaan. 

(Sari et al., 2022). 
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Dalam konteks komunikasi internal, perencanaan strategis mencakup 

analisis mendalam terhadap kebutuhan komunikasi antar generasi di lingkungan 

kerja. Dengan demikian, strategi komunikasi internal tidak hanya menekankan 

pada penyampaian informasi, tetapi juga pada upaya memahami dan 

menyesuaikan gaya komunikasi sesuai karakteristik dan latar belakang karyawan 

yang beragam. (Rahmanda et al., 2025) 

2.3.3 Peran Komunikasi Internal 
 

Komunikasi internal berperan penting dalam menjaga keberlanjutan 

organisasi, khususnya dalam memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Efektivitas 

komunikasi internal mencerminkan sejauh mana informasi dapat disampaikan, 

diterima, dan dipahami secara optimal oleh seluruh unsur organisasi. Lebih dari 

sekadar sarana pertukaran informasi, komunikasi yang efektif berfungsi sebagai 

media untuk membangun keterlibatan, memperkuat kolaborasi, serta 

menumbuhkan budaya kerja yang produktif. Tanpa adanya komunikasi internal 

yang efektif, organisasi berisiko mengalami hambatan dalam mencapai tujuan 

karena arahan yang diterima karyawan menjadi tidak jelas, semangat kerja 

menurun, dan potensi konflik meningkat. (Rizkyana et al., 2024) 

Efektivitas komunikasi internal dapat diukur melalui berbagai aspek, 

seperti kejelasan pesan, kelengkapan informasi, konsistensi penyampaian, serta 

kesesuaian saluran komunikasi yang digunakan. Apabila pesan yang 

dikomunikasikan oleh pihak manajemen disampaikan secara jelas, terstruktur, 

dan mudah dipahami, karyawan akan lebih mampu melaksanakan tugasnya 

dengan baik. Sebaliknya, komunikasi yang tidak terarah atau ambigu dapat 
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memunculkan kesalahpahaman yang berdampak pada penurunan kinerja. Ketika 

instruksi kerja tidak dipahami secara tepat, potensi kesalahan dalam pelaksanaan 

tugas akan meningkat dan berpengaruh negatif terhadap produktivitas serta 

kualitas hasil kerja. (Rizkyana et al., 2024) 

2.4 Peran Komunikasi SDM dalam komunikasi internal 

 

2.4.1 Fungsi strategis bagian SDM 
 

Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat signifikan dalam 

menunjang keberhasilan setiap organisasi maupun perusahaan. Keberadaannya 

menjadi elemen fundamental yang berfungsi mendukung tercapainya tujuan 

organisasi secara optimal. Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada 

efektivitas penerapan strategi manajemen sumber daya manusia serta 

kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini 

disebabkan karena sumber daya manusia memegang peran sentral dalam proses 

perencanaan, pelaksanaan, dan pengambilan keputusan terkait kegiatan 

operasional organisasi.(Asriyanti et al., 2024) 

Sebagai fungsi yang bersifat strategis, manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) tidak hanya berperan dalam kegiatan administratif seperti proses 

rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kinerja, tetapi juga memiliki tanggung jawab 

dalam membentuk perilaku kolektif, menanamkan nilai-nilai bersama, serta 

mengembangkan sistem keyakinan yang dianut oleh seluruh anggota organisasi. 

Dalam situasi yang penuh dinamika dan ketidakpastian, terutama dengan 

hadirnya generasi digital native yang memiliki perspektif berbeda terhadap 

pekerjaan dan makna kerja, organisasi dituntut untuk mampu menyesuaikan diri 

secara adaptif terhadap perubahan nilai-nilai tersebut. Oleh karena itu, MSDM 
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berperan sebagai jembatan yang menyatukan nilai-nilai personal karyawan 

dengan nilai-nilai strategis organisasi, sehingga tercipta sinergi yang harmonis, 

kolaboratif, dan produktif. (Depari & Sinambela, 2025) 

2.4.2 Tantangan yang dihadapi SDM 
 

Manajemen sumber daya manusia dihadapkan pada berbagai tantangan 

dalam era transformasi digital, terutama karena adanya kebutuhan mendesak 

untuk menyesuaikan diri dengan perubahan teknologi. Salah satu tantangan 

utama yang dihadapi adalah kemampuan adaptasi terhadap perubahan yang cepat 

serta upaya memastikan bahwa tenaga kerja mampu menghadapi 

ketidakpastian dan kecemasan yang muncul akibat transformasi tersebut. Dalam 

konteks ini, karyawan dituntut untuk mampu menyesuaikan diri dengan proses 

digitalisasi yang sedang berlangsung. 

Peran manajer sumber daya manusia menjadi sangat penting, yaitu 

dengan menjaga sikap positif di tengah situasi penuh tantangan dan memberikan 

dukungan kepada karyawan agar tetap kreatif, antusias, serta termotivasi dalam 

mencapai tujuan organisasi. Untuk itu, pengelolaan sumber daya manusia harus 

dilakukan secara strategis dan disesuaikan dengan dinamika perubahan yang 

terjadi. (Saputri et al., 2024) 

2.5 Budaya Organisasi dan Internalisasi Nilai 

 

2.5.1 Pengertian budaya organisasi 
 

Budaya organisasi dapat dipahami sebagai suatu sistem makna bersama 

yang dianut oleh seluruh anggota organisasi, yang berfungsi membedakan satu 

organisasi dengan organisasi lainnya .Lebih lanjut, Sutrisno mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai seperangkat nilai, keyakinan, dan norma yang 
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dipahami, dihayati, serta diterapkan secara konsisten oleh anggota organisasi 

sebagai pedoman dalam bertindak dan menyelesaikan berbagai permasalahan 

yang muncul di lingkungan kerja. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memperkuat serta mempertahankan budaya yang telah ada 

melalui upaya sosialisasi yang intensif mengenai visi, misi, nilai-nilai, serta 

peraturan organisasi. Langkah tersebut bertujuan agar karyawan memiliki 

pemahaman yang lebih baik terhadap tugas dan tanggung jawabnya, sehingga 

pelaksanaan pekerjaan dapat selaras dengan arah dan tujuan strategis perusahaan. 

(Wijaya et al., 2022) 

2.5.2 Proses internalisasi nilai 
 

Internalisasi nilai diartikan sebagai proses penanaman nilai secara 

mendalam ke dalam diri individu, sehingga dorongan spiritual dan moral 

seseorang bertindak selaras dengan prinsip yang diyakini, serta memiliki 

kemampuan untuk mewujudkannya dalam tindakan nyata. Melalui strategi 

implementasi yang tepat, nilai-nilai perusahaan tidak hanya dipahami sebagai 

slogan atau konsep abstrak, tetapi menjadi landasan utama bagi perilaku 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Dengan demikian, efektivitas 

penerapan internalisasi nilai-nilai budaya organisasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Namun, pada kenyataannya 

masih terdapat organisasi yang memiliki kelemahan dalam strategi internalisasi 

nilai-nilai budaya tersebut. (Munthe & Tiorida, 2017) 
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2.6 Gerakan One PTPN One Culture dan Tantangan 

 

2.6.1 Konsep Gerakan 
 

One PTPN One Culture adalah inisiatif Holding PTPN (PTPN Group) 

untuk menyatukan nilai, perilaku, dan identitas korporat di seluruh unit 

operasional. Dokumen perusahaan (PTPN Holding) menggarisbawahi nilai- nilai 

seperti integritas, sinergi, dan excellence sebagai inti gerakan. (PTPN III, 2022) 

One Culture bukan sekadar slogan, tetapi menjadi arah gerak strategis 

dalam membentuk insan PTPN yang kolaboratif, adaptif, dan berorientasi pada 

kinerja unggul. Budaya ini berakar pada filosofi nilai “ONE”, yaitu : 

1. Owner Mindset, yaitu memahami proses bisnis secara menyeluruh 

serta mempertimbangkan aspek biaya dan manfaat dalam setiap 

pengambilan keputusan. 

2. Networking, yaitu mengedepankan kolaborasi yang memberikan nilai 

tambah, dengan menempatkan kepentingan bersama di atas 

kepentingan individu atau unit. 

3. Excellence, yaitu menjunjung tinggi standar kerja yang terukur, 

sesuai aturan, serta sadar risiko dalam setiap proses pencapaian 

target. (PTPN I, n.d.) 

2.6.2 Implentasi dan hambatan pada level regional 
 

Pelaksanaan One PTPN One Culture di lingkungan PTPN IV Regional 2 

dan entitas regional lainnya mencakup langkah-langkah seperti: 

1. Sosialisasi nilai-nilai korporat melalui program culture road-show yang 

menyatukan karyawan dari berbagai unit ke dalam pemahaman bersama. 
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2. Internalisasi nilai seperti Ownership Mindset, Networking, Excellence 

(ONE) untuk membangun budaya kerja yang kolaboratif, adaptif, dan 

berorientasi kinerja. 

3. Penguatan interaksi antar unit kerja dan lintas regional untuk menciptakan 

kesamaan persepsi dan langkah dalam transformasi budaya kerja. 

Implementasi seringkali menemui kesulitan di level operasional, 

hambatan dalam penerapan One PTPN One Culture di tingkat regional dapat 

terletak pada perbedaan budaya kerja antarunit, keterbatasan media komunikasi 

internal, serta resistensi sebagian karyawan terhadap perubahan nilai dan 

perilaku kerja baru. Selain itu, faktor geografis dan kurangnya peran aktif 

pimpinan unit dalam menyosialisasikan budaya kerja juga menyebabkan 

penyampaian pesan belum merata, sehingga efektivitas internalisasi nilai-nilai 

budaya masih belum optimal di seluruh lini organisasi. (PT Riset Perkebunan 

Nusantara, 2025) 

 

2.7 Hubungan Komunikasi SDM dan Internalisasi Budaya 
 

Secara konseptual, komunikasi SDM bertindak sebagai mediator antara 

kebijakan korporat (Gerakan One PTPN One Culture) dan pemahaman 

karyawan. Komunikasi internal dapat dimaknai sebagai fondasi utama yang 

menopang terbentuknya budaya organisasi. Budaya organisasi sendiri berperan 

dalam menciptakan suasana kerja yang terbentuk dari nilai-nilai, visi, dan misi 

perusahaan serta mekanisme kerja yang diterapkan. Apabila seluruh anggota 

organisasi telah memiliki pemahaman dan komitmen yang sama terhadap nilai 

serta pedoman kerja yang berlaku, maka budaya organisasi akan mampu 

memberikan kontribusi nyata terhadap kemajuan perusahaan. Dalam konteks ini, 
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komunikasi internal berperan penting dalam memperkuat budaya organisasi 

melalui penerapan komunikasi dua arah, kemampuan interpersonal yang baik, 

kesadaran terhadap budaya dan risiko, kejelasan serta konsistensi pesan, 

frekuensi komunikasi yang memadai, proses pembelajaran berkelanjutan, tata 

kelola manajemen risiko, struktur komunikasi yang efektif, sistem manajemen 

pengetahuan, serta kepemimpinan yangkuat dan responsif. (Wijaya et al., 2022) 



 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 

Penelitian ini menerapkan metode deskriptif kualitatif, yaitu suatu 

pendekatan yang digunakan untuk menjelaskan, memahami, serta mengungkap 

fenomena, peristiwa, atau gejala tertentu dengan menitikberatkan pada 

pendeskripsian secara naratif. Penelitian deskriptif kualitatif bertujuan untuk 

memberikan gambaran secara mendalam sehingga diperoleh pemahaman yang 

lebih komprehensif terhadap fenomena yang terjadi. (Lubis et al., 2021) 

3.2 Kerangka Konsep 
 

Kerangka konsep merupakan rancangan berpikir yang tersusun secara 

logis dan sistematis untuk menjelaskan variabel-variabel yang akan diteliti 

Tujuan dari kerangka konseptual adalah membantu peneliti agar proses penelitian 

berjalan lebih terarah serta sejalan dengan tujuan yang telah ditetapkan. Adapun 

kerangka konsep dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Gambar 3.1 Kerangka Konsep 

Sumber : Olahan Penelitian, 2025 
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3.3 Definisi Konsep 
 

Agar penelitian ini memiliki batasan yang jelas, maka konsep-konsep 

utama dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut: 

3.3.1 Efektivitas Komunikasi 

 

Efektivitas komunikasi dalam organisasi mencerminkan sejauh 

mana pesan yang disampaikan oleh komunikator dapat dipahami, diterima, dan 

direspons sesuai tujuan yang diharapkan. Dalam konteks penelitian ini, 

efektivitas komunikasi bagian SDM di PTPN IV Regional 2 berperan penting 

dalam menyosialisasikan budaya kerja agar nilai-nilai perusahaan dapat 

diterapkan oleh seluruh karyawan. 

3.3.2 Komunikasi SDM 

 

Komunikasi SDM merupakan proses pertukaran informasi yang 

dilakukan oleh bagian Sumber Daya Manusia dalam organisasi dengan tujuan 

menyampaikan kebijakan, nilai, dan pesan organisasi kepada karyawan. 

Komunikasi SDM mencakup kegiatan penyebaran informasi, pelatihan, 

sosialisasi, dan pembinaan yang ditujukan untuk menumbuhkan pemahaman 

bersama antara pihak manajemen dan karyawan. 

3.3.3 Budaya Kerja 

 

Budaya kerja adalah sistem nilai, norma, dan keyakinan yang dipegang 

bersama oleh anggota organisasi dan menjadi pedoman dalam bertindak. Dalam 

konteks PTPN IV, budaya kerja diwujudkan melalui Gerakan One PTPN One 

Culture yang menekankan nilai-nilai integritas, kolaborasi, profesionalisme, dan 

inovasi. 
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3.3.4 Gerakan One PTPN One Culture 

 

One PTPN One Culture merupakan program internalisasi nilai budaya 

yang dicanangkan oleh Holding Perkebunan Nusantara (PTPN Group) untuk 

membentuk satu identitas korporasi yang solid. Gerakan ini bertujuan 

menyatukan seluruh entitas bisnis PTPN agar memiliki semangat, perilaku, dan 

etos kerja yang seragam sesuai dengan visi perusahaan. 

3.3.5 Pemahaman Karyawan 
 

Pemahaman karyawan merujuk pada tingkat kesadaran dan penghayatan 

individu terhadap pesan, nilai, dan makna yang disampaikan oleh organisasi. 

Pemahaman ini terbentuk melalui proses komunikasi berulang dan interaksi 

sosial di lingkungan kerja 

 
 

3.4 Kategorisasi Penelitian 
 

Table 1. Kategorisasi Penelitian 
 

KONSEP PENELITIAN KATEGORISASI PENELITIAN 
 

Efektivitas Komunikasi 1. credibility 
 

2. context 

 

3. content 

 

4. clarity 

 

5. continuity and consistency 

 

6. channel 

 

7. capability of the audience 
 

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 
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3.5 Narasumber 
 

Pemilihan narasumber dilakukan dengan menggunakan teknik purposive 

sampling, yaitu penentuan narasumber berdasarkan pertimbangan tertentu sesuai 

dengan kebutuhan data penelitian. (Sugiyono, 2016). 

Adapun yang menjadi narasumber dalam penelitian ini meliputi : 

 

1. Satu orang asisten bagian SDM PTPN IV Regional 2. 

 

2. Dua orang Staf/Karyawan bagian SDM PTPN Regional 2. 

 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 
 

Penelitian ini menggunakan beberapa teknik pengumpulan data, yaitu : 

 

3.6.1 Wawancara Mendalam (In-Depth Interview) 

 

Wawancara merupakan proses interaksi langsung antara peneliti dan 

partisipan dengan tujuan memperoleh pemahaman mendalam mengenai 

pengalaman, pandangan, serta persepsi individu terhadap fenomena yang dikaji. 

Wawancara dilakukan secara semi-tersruktur, peneliti telah menyiapkan paduan 

pertanyaan namun tetap memberikan ruang bagi informan untuk mengemukakan 

pandangannya secara bebas. 

3.6.2 Observasi 
 

Observasi adalah metode pengumpulan data melalui pengamatan 

langsung terhadap perilaku, interaksi sosial, serta situasi yang terkait dengan 

fenomena penelitian. Observasi dilakukan secara non-partisipan, artinya peneliti 

tidak terlibat langsung dalam kegiatan komunikasi, melainkan hanya mengamati 

aktivitas komunikasi internal, seperti rapat, sosialisasi, atau kegiatan pelatihan 
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yang dilakukan oleh bagian SDM. Memungkinkan peneliti memahami konteks 

sosial dan dinamika yang terjadi secara lebih komprehensif. 

3.6.3 Dokumentasi 
 

Dokumentasi meliputi penelusuran serta analisis terhadap berbagai 

dokumen, arsip, maupun bahan tertulis lainnya yang relevan dengan objek 

penelitian. Dokumen tersebut dapat berupa laporan, surat, catatan, kebijakan, 

atau publikasi resmi yang memberikan gambaran historis maupun kontekstual 

terhadap fenomena yang diteliti. (Ardiansyah et al., 2023) 

 
 

3.7 Teknik Analisis Data 
 

Analisis data dilakukan secara interaktif bedasarkan model Saldaña 

(2016) dan Creswell & Poth (2018) dengan tiga tahapan utama : 

3.7.1 Reduksi Data (Data Reduction) 

 

Proses pemilihan dan penyederhanaan data dari hasil wawancara, 

observasi, dan dokumentasi. Data diberi kode tematik sesuai kategori seperti 

strategi komunikasi, kendala penyampaian, dan pemahaman karyawan. 

3.7.2 Penyajian Data (Data Display) 

 

Data yang telah direduksi disusun dalam bentuk uraian naratif, matriks, atau 

tabel tematik agar pola dan hubungan antar kategori mudah diidentifikasi. 

3.7.3 Penarikan Kesimpulan dan Verifikasi (Conclusion 

Drawing and Verification) 
 

Kesimpulan ditarik secara bertahap dan diverifikasi melalui pembandingan 

antar data untuk memastikan keabsahan dan konsistensi hasil temuan. Menurut 

Creswell & Poth, analisis kualitatif adalah proses reflektif yang berlangsung 
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bersamaan dengan pengumpulan data untuk menghasilkan pemahaman 

yang mendalam dan kontekstual. (Vebrianto et al., 2020) 

 
 

3.8 Waktu dan Lokasi Penelitian 
 

Penelitian ini dilaksanakan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional 2, 

yang berlokasi di Jl. Letjen Suprapto No. 2 Medan, Sumatera Utara. Pemilihan 

Lokasi ini dipilih berdasarkan pertimbangan bahwa PTPN IV Regional 2 

merupakan salah satu unit kerja yang aktif mengimplementasikan Gerakan One 

PTPN One Culture, sehingga releven untuk mengkaji bagaimana efektivitas 

komunikasi SDM dalam meningkatkan pemahaman karyawan terhadap Gerakan 

tersebut. 

Waktu penelitian direncanakan berlangsung mulai dari Oktober 2025 

sampai dengan Februari 2026. Dalam periode tersebut, penelitian ini akan 

melewati beberapa tahapan, mulai dari persiapan penelitian, pengumpulan data, 

analisis data, dan penyusunan hasil akhir. 

 
 

3.9 Deskripsi Ringkas Objek Penelitian 
 

Objek penelitian dalam skripsi ini adalah komunikasi internal Sumber 

Daya Manusia (SDM) di PTPN IV Regional 2. Penelitian ini berfokus pada proses 

komunikasi yang dilakukan oleh unit SDM dalam menyampaikan informasi 

terkait Gerakan One PTPN One Culture kepada karyawan. Komunikasi internal 

yang diteliti meliputi bentuk dan strategi komunikasi yang dilakukan oleh bagian 

SDM upaya meningkatkan pemahaman karyawan terhadap nilai dan budaya 

perusahaan. Subjek penelitian terdiri dari Asisten bagian SDM dan Karyawan 
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bagian SDM yang dipilih secara purposive berdasarkan keterlibatannya dalam 

proses komunikasi internal. Penelitian dilaksanakan di PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional 2 pada Oktober 2025 sampai dengan selesai. 



 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil penelitian 

 
4.1.1 Gambaran umum penelitian 

 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional II adalah perusahaan yang bergerak 

pada bidang usaha agroindustri. PT Perkebunan Nusantara IV Regional II 

mengusahakan perkebunan dan pengolahan komoditas kelapa sawit dan teh yang 

mencakup 14 pengolahan areal dan tanaman, kebun bibit dan pemeliharaan 

tanaman menghasilkan, pengolahan komoditas menjadi bahan baku berbagai 

industri, pemasaran komoditas yang dihasilkan dan kegiatan pendukung lainnya. 

Gambar 4.1 Kantor PTPV IV Regional 2 
 

Sumber : Facebook PTPN IV Regional 2 

 

Tata nilai dilingkungan perusahaan PTPN IV Regional 2 telah dilakukan 

penyempurnaan untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan 

ditetapkannya budaya perusahaan melalui nilai-nilai utama Perkebunan Nusantara 

group yaitu AKHLAK yang merupakan singkatan dari Amanah, Kompeten, 

Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif dan juga One PTPN One Culture yang 

melambangkan semangat yang dimiliki oleh PTPN Group. 
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One PTPN One Culture bukan sekadar slogan, tetapi menjadi arah gerak 

strategis dalam membentuk insan PTPN yang kolaboratif, adaptif, dan berorientasi 

pada kinerja unggul. Budaya ini berakar pada filosofi nilai “ONE”, yaitu Owner 

Mindset, Networking, dan Excellence. One yaitu memahami proses bisnis secara 

menyeluruh serta mempertimbangkan aspek biaya dan manfaat dalam setiap 

pengambilan keputusan. Networking yaitu mengedepankan kolaborasi yang 

memberikan nilai tambah, dengan menempatkan kepentingan bersama di atas 

kepentingan individu atau unit. Dan Excellence yaitu Menjunjung tinggi standar 

kerja yang terukur, sesuai aturan, serta sadar risiko dalam setiap proses pencapaian 

target. 

4.1.2 Hasil wawancara 

 

Setelah melakukan penelitian dan pengumpulan data di lapangan dengan 

wawancara, observasi, dan dokumentasi didapatkan berbagai informasi yang 

berkaitan dengan efektivitas komunikasi sdm dalam meningkatkan pemahaman 

karyawan tentang gerakan One PTPN One Culture pada PTPN IV Regional 2. 

Wawancara dilakukan terhadap orang yang mempunyai kapasitas dalam objek 

penelitian yaitu satu orang asisten bagian SDM dan dua orang karyawan bagian 

SDM PTPN IV Regional 2. 
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Adapun data Narasumber yang terlibat dalam wawancara, ialah : 

 

Table 2. Data Narasumber 
 

No Nama Umur Jenis Kelamin Jabatan 

1. Abdi Nur Abdul Hakim 29 Laki-Laki Asisten PSDM & 

budaya 

2. Fariz Hutasuhut 27 Laki-Laki Krani PSDM 

3. Zul Ifkar Lubis 38 Laki-Laki Sekretaris Kabag 

Sumber : Olahan data, 2026 

 

Berdasarkan hasil wawancara dengan tiga narasumber dari bagian Sumber 

Daya Manusia (SDM) PTPN IV Regional 2, diperoleh informasi bahwa bagian 

SDM memiliki peran strategis dalam menyosialisasikan dan menginternalisasikan 

gerakan One PTPN One Culture kepada seluruh karyawan. Sosialisasi budaya 

perusahaan tersebut dilakukan secara terencana dan berkelanjutan melalui 

berbagai kegiatan dan media komunikasi yang disesuaikan dengan kondisi kerja 

karyawan. Bagian SDM diposisikan sebagai penggerak utama dalam penerapan 

nilai-nilai budaya perusahaan. Hal ini sebagaimana disampaikan oleh Narasumber 

1 yang menyatakan bahwa : 

“sebagai bagian yang membidangi SDM dan budaya, kami berperan 

aktif sebagai penggerak utama dalam sosialisasi One PTPN One 

Culture melalui webinar internal, pelatihan, kegiatan kreatif, serta 

penyediaan media pendukung seperti banner, spanduk, dan materi 

digital yang disebarkan ke seluruh unit kerja.” (Abdi Nur Abdul 

Hakim, Wawancara, 24 Desember 2025). 
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Gambar 4.2 Banner One PTPN One Culture 
 

Sumber : Olahan data, 2026 

 

Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa sosialisasi budaya tidak hanya 

dilakukan melalui satu pendekatan, melainkan menggunakan berbagai saluran 

agar pesan dapat menjangkau seluruh karyawan. Berkesinambungan dengan hal 

tersebut, Narasumber 2 menjelaskan bahwa sosialisasi budaya perusahaan juga 

dilakukan melalui kegiatan perlombaan dan pengadaan media visual di setiap unit 

kerja seperti pembuatan banner dan juga spanduk tentang budaya perusahaan. 

Menurutnya, hal ini dilakukan sebagai pengingat bagi karyawan setiap bekerja 

agar setiap karyawan dapat menerapkannya dalam kehidupan bekerja. 

“Peran sdm dalam menyosialisasikan gerakan itu One PTPN One 

Culture sejauh ini dari beberapa webinar, atau beberapa perlombaan 

perlombaan yang dimana tujuannya itu adalah untuk 

mensosialisasikan apa itu One PTPN One Culture. Supaya lebih 

mengingat dibuat banner-banner, spanduk, yang dibagi ke setiap gaian 

dan unit kerja, sebagai pengingat bagi karyawan setiap bekerja agar 

kemudian nantinya diaplikasikan saat bekerja.” (Fariz Hutasuhut, 

wawancara, 24 Desember 2025). 
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Penggunaan media visual berfungsi sebagai pengingat berkelanjutan dalam 

proses internalisasi budaya organisasi. Media visual yang digunakan oleh bagian 

SDM berupa banner dan spanduk yang dicetak maupun dalam bentuk digital. Hal 

ini dapat disimpulkan melalui pernyataan Narasumber 3, yaitu sebagai berikut : 

“Mencetak banner ke group unit dan semua karyawan pastinya, 

melakukan sosialisasi, mencetak banner, spanduk, dan brosur kepada 

karyawan dalam bentuk PDF ke group unit agar lebih cepat supaya 

mereka tahu apa itu One PTPN One Culture.” (Zul Ifkar Lubis, 

wawancara, 24 Desember 2025) 

 

Kompetensi, sikap dan profesionalisme bagian SDM sangat memengaruhi 

tingkat kepercayaan karyawan PTPN IV Regional 2. Bagian SDM merupakan 

teladan bagi para karyawan dalam menerapkan nilai One PTPN One Culture. 

Dalam meningkatkan pemahaman karyawan dan meningkatkan kepercayaan 

karyawan bagian SDM senantiasa melakukan sosialisasi baik secara tatap muka 

melalui kegiatan internal maupun melalui media visualisasi seperti pencetakan 

banner dan spanduk yang tersebar di seluruh unit kerja dan konten-konten yang 

dipublikasikan ke media sosial milik PTPN IV Regional 2. Hal ini dikarenakan 

bagian SDM merupakan penggerak utama dalam penerapan budaya perusahaan. 

Sebagaimana disampaikan oleh Narasumber 1 : 

“Kompetensi dan profesionalisme SDM sangat berpengaruh terhadap 

tingkat kepercayaan karyawan. SDM harus menjadi contoh dalam 

memahami dan menerapkan nilai One PTPN One Culture. Ketika 

SDM menunjukkan komitmen, konsistensi, serta sikap profesional 

dalam menyampaikan dan menjalankan budaya perusahaan, karyawan 

akan lebih percaya dan terdorong untuk menerapkan nilai tersebut 

dalam aktivitas kerja sehari-hari.” (Abdi Nur Abdul Hakim, 

Wawancara, 24 Desember 2025). 
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Hal ini menunjukkan bahwa peran bagian SDM kompetensi, sikap, dan 

profesionalismenya dapat mendorong karyawan untuk menerapkan budaya One 

PTPN One Culture dalam aktivitas kerja sehari-hari. Oleh karena itu, sosialisasi 

senantiasa yang dilakukan oleh bagian SDM merupakan kunci utama untuk 

meningkatkan kepercayaan dan juga pemahaman karyawan dalam penerapan 

nilai-nilai budaya perusahan. 

“Karna saat ini bagian sdm lah sebagai contoh dalam artian sebelum 

karyawan bagian lain paham harus lebih paham bagian SDM terkait 

budaya One PTPN One Culture. Dan untuk memengaruhi tingkat 

kepercayaan karyawaan dapat dilihat dari bagaimana bagian sdm 

senantiasa melakukan sosialisasi” (Fariz Hutasuhut, wawancara, 24 

Desember 2025). 

 
Terkait pesan yang disampaikan, bagian SDM menekankan bahwa One 

PTPN One Culture merupakan pedoman kerja bersama yang mengandung nilai- 

nilai integritas, seperti nilai ownership, networking, dan excellence (ONE), yang 

harus diikuti dan diterapkan dalam kehidupan bekerja oleh semua karyawan 

PTPN. Narasumber 1 menyampaikan bahwa : 

“Pesan utama yang kami sampaikan adalah pentingnya menjadikan 

One PTPN One Culture sebagai pedoman dalam bekerja. Nilai 

ownership, networking, dan excellence ini ditekankan agar karyawan 

memiliki rasa memiliki terhadap perusahaan, mampu bekerja secara 

kolaboratif, serta terus meningkatkan kompetensi untuk mendukung 

kemajuan PTPN IV Regional 2.” (Abdi Nur Abdul Hakim, 

Wawancara, 24 Desember 2025). 

 

Hal ini juga disampaikan oleh Narasumber 2 melalui pernyataannya, yaitu 

sebagai berikut : 

“Pesan utamanya gimana agar gerakan ini bisa berdampak terhadap 

kemajuan perusahaan, dengan karyawan yang memiliki rasa memiliki 

terhadap perusahaan, jadi bisa bekerja dengan integritas, amanah, dan 

bisa berkolaborasi untuk menyelesaikan pekerjaan dan meningkatkan 

kompetensinya.” (Fariz Hutasuhut, wawancara, 24 Desember 2025) 
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Sementara itu, Narasumber 3 menambahkan bahwa budaya One PTPN 

One Culture ini bertujuan untuk membangun perusahaan agar lebih maju dan 

berkembang, terutama di era digitalisasi One PTPN One Culture hadir untuk 

mengajak karyawan agar lebih unggul, juara dan tumbuh membangun negeri. 

“Kalau menurut saya, One PTPN One Culture ini mengajak karyawan 

supaya lebih unggul, lebih juara, bisa terus tumbuh, perannya itukan 

membangun negeri bukan untuk diri sendiri tetapi untuk semua 

masyarakat.” (Zul Ifkar Lubis, wawancara, 24 Desember 2025) 

 

Dalam penyusunan dan juga penyesuaian isi pesan diperlukan langkah- 

langkah yang tepat agar pesan yang disampaikan dapat diterima dengan efektif 

sesuai dengan kondisi dan juga kebutuhan setiap karyawan. Oleh karena itu, SDM 

mengkarakteristikan cara penyampaian pesan menjadi dua, yaitu penyampaian 

secara langsung atau tatap muka seperti kegiaan sosialisasi, rapat, webinar, dan 

apel pagi, serta penyampaian secara tidak langsung atau secara virtual yaitu seperti 

pembuatan banner dan spanduk, dan juga melalui konten-konten yang disebarkan 

di media sosial. 

“Melihat kondisi karyawan saat ini ada yang dinas, ada yang ditempat 

tapi sibuk, kalau dilaksanakan sosialisasi dengan zoom meeting tidak 

semua bisa mengikuti, maka itu kita harus cetak banner dan diletakkan 

disudut sudut ruangan agar siapa saja bisa melihat, kita share juga 

dalam bentuk pdf jadi sewaktu senggang dapat membuka di group 

unit, group asisten, maupun group manajer.” (Zul Ifkar Lubis, 

wawancara, 24 Desember 2025) 

 

Hal ini menunjukkan adanya upaya adaptasi pesan agar tetap relevan dan 

efektif. Narasumber 1 juga mengatakan hal yang serupa, yaitu ; 

“pesan disampaikan tidak hanya secara langsung, tetapi juga melalui 

banner, PDF, email, serta grup komunikasi unit kerja agar dapat 

diakses oleh karyawan yang memiliki keterbatasan waktu dan lokasi 

kerja.” (Abdi Nur Abdul Hakim, Wawancara, 24 Desember 2025) 
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Agar gerakan One PTPN One Culture mudah dipahami oleh karyawan, 

Informasi terkait One PTPN One Culture juga disampaikan dengan bahasa yang 

jelas, sederhana, dan didukung oleh konten visual yang menarik. Sebagaimana 

yang telah disampaikan oleh Narasumber 2, sebagai berikut : 

“penyampaian biasanya dimulai dari konten-konten yang menarik yang 

diupload di media sosial, karena karyawan lebih aktif menggunakan 

media sosial, jadi dimulai dari visualisasinya dulu baru kemudian 

disisipkan pesan-pesan budaya agar lebih mudah dipahami.” (Fariz 

Hutasuhut, wawancara, 24 Desember 2025) 

 

Hal ini menunjukkan bahwa bagian SDM mempertimbangkan media sosial 

sebagai alat sosilisasi yang mudah dijangkau dan diakses oleh setiap karyawan. 

Narasumber 1 juga menyampaikan bahwa dengan konten-konten visual yang 

menarik pesan yang disampaikan dapat diterima dengan baik. 

“Pendekatan ini dipilih agar pesan dapat diterima dengan baik oleh 

karyawan, sekaligus memudahkan mereka memahami makna dan 

penerapan setiap nilai budaya perusahaan.” (Abdi Nur Abdul Hakim, 

Wawancara, 24 Desember 2025). 

 
Selain itu, dalam penyampaian pesan One PTPN One Culture setiap unsur 

budaya dan makna nya dijelaskan secara rinci dan detail. Hal ini dilakukan guna 

menghindari kesalahpahaman dan juga penafsiran ganda. Narasumber 3 

menjelaskan bahwa : 

“di dalam banner sudah dijelaskan makna setiap simbol, seperti 

gerakan tumbuh, juara, dan membangun negeri, agar tidak 

disalahartikan oleh karyawan.” (Zul Ifkar Lubis, wawancara, 24 

Desember 2026) 

Narasumber 2 juga menambahkan, sebagai berikut : 

 

“Caranya dalam penyampaiannya itu jelas. Dalam artian, dijelaskan 

maksudnya apa biasanya sdm menyosialiasikannya secara detail, one 

itu singkatan dari apa, ownwership itu apa, networking itu apa, dan 

langkah langkahnya bagaimana.”(Fariz Hutasuhut, wawancara, 24 

Desember 2025). 
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Gambar 4.3 Wawancara dengan Bapak Zul Ifkar Lubis 
 

Sumber : Olahan data, 2026 

 
Sosialisasi One PTPN One Culture dilakukan dalam berbagai situasi kerja, 

seperti kegiatan webinar, apel pagi, serta event internal perusahaan. Situasi kerja dan 

budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas sosialisasi. 

Ketika pimpinan dan karyawan secara konsisten menerapkan nilai One PTPN One 

Culture, hal tersebut akan memperkuat internalisasi budaya dan mendorong 

karyawan lain untuk mengikuti. 

“ketika karyawan yang satu melihat karyawan lain menerapkan dia 

pun terpacu untuk menerapkan budaya itu juga.” (Fariz Hutasuhut, 

wawancara, 24 Desember 2025). 

 

Dalam menyosialisasikan One PTPN One Culture, SDM memanfaatkan 

berbagai media sebagai saluran komunikasi. Media komunikasi yang digunakan 

oleh bagian SDM PTPN IV Regional 2 dalam sosialisasi meliputi media sosial 

dan media internal perusahaan. Narasumber 1 menjelaskan bahwa : 
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“media sosial seperti Instagram, Facebook, TikTok, dan Twitter 

dimanfaatkan karena bersifat visual dan mudah menjangkau 

karyawan, sementara media internal perusahaan dan media cetak 

seperti banner digunakan untuk memastikan pesan tersampaikan ke 

seluruh karyawan.” (Abdi Nur Abdul Hakim, Wawancara, 24 

Desember 2025). 

 

Hal ini dijelaskan lebih mendalam oleh Narasumber 2, yang menyatakan 

sebagai berikut : 

“Untuk sementara ini kita lebih aktif di instagram, dimana dalam 

sekali seminggu atau dua kali sebulan update tentang aktivitas 

diperusahaan, ataupun konten- konten yang mengulik budaya 

perusahaan yaitu One PTPN One Culture. Karena pertimbangan 

bagian SDM ya kalau instagram kan banyak penggunanya, rata rata 

orang lebih aktif menggunakan instagram dibanding sosial media 

lainnya.” (Fariz Hutasuhut, wawancara, 24 Desember 2025). 

 

Gambar 4.4 Wawancara dengan Bapak Fariz Hutasuhut 
 

Sumber : Olahan data, 2026 

 
Untuk menjaga konsistensi pesan, bagian SDM menggunakan pedoman 

resmi One PTPN One Culture sebagai acuan utama. Materi sosialisasi disusun 

berdasarkan pedoman tersebut agar pesan tetap selaras meskipun disampaikan 

melalui media dan waktu yang berbeda. 



38 
 

 

“patokan nya dari pengertian One PTPN One Culture itu sendiri, apa 

itu one, ownership, networking, dan excellence.” (Fariz Hutasuhut, 

wawancara, 24 Desember 2025). 

 

Dalam menjaga keberlanjutan dan kontinuitas sosialisasi, SDM 

menjadikan nilai ownership, networking, dan excellence sebagai acuan dan 

dikembangkan kedalam berbagai bentuk konten sebagai strategi agar nilai-nilai 

budaya perusahaan konsisten dan selaras. 

Konten budaya perusahaan dikembangkan secara kreatif, misalnya melalui 

video yang dikombinasikan dengan promosi produk PTPN, tanpa mengubah 

substansi nilai budaya. Pengelolaan akun media sosial oleh tim khusus juga 

memastikan bahwa pesan yang disampaikan tetap konsisten dan tidak 

menyimpang dari makna yang telah ditetapkan. 

Dalam kegiatan sosialisasi, SDM menegaskan bahwa bentuk sosialisasi 

terhadap setiap karyawan dilakukan secara seragam dan tidak dibedakan. 

Narasumber 3 menyampaikan sebagai berikut : 

“Kalau cara sosialisasinya sepertinya sama aja terhadap semua 

karyawan, tidak ada yang beda, dipastikan tidak ada yang tidak tahu 

apa itu One PTPN One Culture.” (Zul Ifkar Lubis, wawancara, 24 

Desember 2025) 

 

Adapun kendala utama yang dihadapi oleh bagian SDM bukan terletak pada 

proses sosialisasi, melainkan pada tahap penerapan nilai budaya dalam praktik 

kerja sehari-hari. Narasumber 1 menyatakan bahwa : 

“tantangannya adalah memastikan semua karyawan benar-benar 

menerapkan nilai One PTPN One Culture, sehingga evaluasi dan 

penguatan terus dilakukan melalui sosialisasi lanjutan.” (Abdi Nur 

Abdul Hakim, Wawancara, 24 Desember 2025). 
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Hal ini juga disampaikan oleh Narasumber 2 yang menyebutkan adanya 

evaluasi berkala melalui kuesioner untuk mengukur tingkat penerapan budaya 

oleh karyawan. Kendala utama yang dihadapi bukan terletak pada proses 

sosialisasi, melainkan pada tahap penerapan nilai budaya dalam praktik kerja 

sehari-hari. 

“Masih dilakukan evaluasi berkala dengan pengisian kuisioner, atau 

pada saat sosialisasi pasti ada evaluasi untuk melihat bagaimana 

tingkat karyawan di PTPN IV Regional ini telah menerapkan budaya 

tersebut.” (Fariz Hutasuhut, wawancara, 24 Desember 2025). 

 

Oleh karena itu, bagian SDM terus melakukan evaluasi dan penguatan 

melalui sosialisasi lanjutan, sharing session, serta pengisian kuesioner guna 

mengukur sejauh mana karyawan telah mengimplementasikan nilai One PTPN 

One Culture. 

 

Gambar 4.5 Foto bersama Bapak 

Zul Ifkar Lubis 
Gambar 4.5 Foto bersama Bapak 

Fariz Hutasuhut 
 

  

Sumber : Olahan data, 2026 Sumber : Olahan data, 2026 
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4.2 Pembahasan 

 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai Efektivitas Komunikasi SDM 

Dalam Meningkatkan Pemahaman Karyawan Tentang Gerakan One PTPN One 

Culture Pada PTPN IV Regional 2 menunjukkan bahwa bentuk komunikasi yang 

digunakan oleh bagian SDM PTPN IV Regional 2 bersifat kombinatif, yaitu 

memadukan komunikasi langsung (tatap muka) dan komunikasi tidak langsung 

(melalui media). Komunikasi langsung dilakukan melalui sosialiasi, webinar, apel 

pagi, dan kegiatan internal perusahaan, sedangkan komunikasi tidak langsung 

dilakukan melalui media sosial, media internal, serta media visualisasi seperti 

banner dan spanduk. Bentuk komunikasi ini memungkinkan pesan budaya 

perusahaan dapat disampaikan merata kepada seluruh karyawan. 

Berdasarkan teori komunikasi efektif yang dikemukakan oleh Cutlip 

dalam Effective Public Relations, efektivitas komunikasi ditentukan oleh 

terpenuhinya unsur komunikator, pesan, dan komunikan yang berjalan sesuai 

dengan prinsip 7C of Communication, yakni 7C of Communication, yakni 

Kredibilitas (Credibility), Konteks (Context), Isi (Content), Kejelasan (Clarity), 

Kontinuitas dan Konsistensi (Continuity and Consistency), Saluran (Channel), 

Kapasitas atau Kemampuan Audiens (Capability of the Audience). 

Pada aspek kredibilitas (credibility), teori menyatakan bahwa 

keberhasilan komunikasi sangat dipengaruhi oleh tingkat kepercayaan audiens 

terhadap komunikator. Hasil penelitian menunjukkan bahwa bagian SDM 

memiliki kompetensi, sikap profesional, serta berperan sebagai teladan dalam 

penerapan nilai One PTPN One Culture. Hal ini tercermin dari upaya konsisten 



41 
 

 

SDM dalam melakukan sosialisasi serta keterlibatan aktif dalam berbagai 

kegiatan internal. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa aspek kredibilitas 

telah terpenuhi dan sejalan dengan teori Cutlip, karena komunikator mampu 

membangun kepercayaan karyawan. 

Pada aspek konteks (context), teori menekankan pentingnya situasi dan 

lingkungan komunikasi yang mendukung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

sosialisasi dilakukan dalam berbagai situasi kerja, seperti webinar, apel pagi, dan 

kegiatan internal lainnya. Selain itu, adanya interaksi antar karyawan dalam 

menerapkan budaya juga memperkuat konteks komunikasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa aspek konteks telah berjalan dengan baik karena lingkungan organisasi 

mendukung proses internalisasi budaya. 

Pada aspek isi (content), teori menyatakan bahwa pesan harus relevan, 

jelas, dan bermakna bagi audiens. Dalam penelitian ini, pesan yang disampaikan 

oleh SDM berfokus pada nilai-nilai utama One PTPN One Culture, yaitu 

ownership, networking, dan excellence. Pesan tersebut dirancang sebagai 

pedoman kerja yang memiliki relevansi langsung dengan aktivitas karyawan. 

Oleh karena itu, aspek isi dapat dikatakan telah sesuai dengan teori karena pesan 

memiliki tujuan yang jelas dan relevan. 

Pada aspek kejelasan (clarity), teori menekankan penggunaan bahasa 

yang mudah dipahami untuk menghindari multitafsir. Berdasarkan hasil 

penelitian, SDM menyampaikan pesan dengan bahasa yang sederhana, disertai 

penjelasan rinci mengenai setiap nilai budaya, serta didukung oleh media visual 

seperti banner dan konten digital. Hal ini menunjukkan bahwa aspek kejelasan 
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telah terpenuhi karena pesan disampaikan secara transparan dan mudah dipahami 

oleh karyawan. 

Pada aspek kontinuitas dan konsistensi (continuity and consistency), teori 

menyatakan bahwa pesan harus disampaikan secara berulang dan konsisten. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sosialisasi dilakukan secara berkelanjutan 

melalui berbagai media, seperti webinar, banner, spanduk, serta media sosial. 

Selain itu, penggunaan pedoman resmi sebagai acuan memastikan bahwa pesan 

yang disampaikan tetap selaras. Dengan demikian, aspek ini telah sesuai dengan 

teori karena terdapat kesinambungan dalam penyampaian pesan. 

Pada aspek saluran (channel), teori menekankan pentingnya pemilihan 

media yang sesuai dengan karakteristik audiens. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa SDM menggunakan berbagai saluran komunikasi, baik secara langsung 

(tatap muka) maupun tidak langsung (media sosial, banner, PDF). Pemanfaatan 

media sosial seperti Instagram dinilai efektif karena sesuai dengan kebiasaan 

karyawan. Oleh karena itu, aspek saluran telah terpenuhi karena media yang 

digunakan variatif dan adaptif terhadap kondisi audiens. 

Terakhir, pada aspek kapasitas audiens (capability of the audience), teori 

menyatakan bahwa pesan harus disesuaikan dengan kemampuan audiens dalam 

memahami informasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa SDM telah 

menyesuaikan metode penyampaian dengan kondisi karyawan, misalnya melalui 

distribusi materi dalam bentuk banner di berbagai lokasi kerja. Hal ini 

menunjukkan adanya upaya untuk mengakomodasi keterbatasan waktu dan 

perbedaan karakteristik karyawan. Dengan demikian, aspek ini dapat dikatakan 
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telah terpenuhi, meskipun tantangan masih terdapat pada tahap implementasi 

nilai dalam praktik kerja sehari-hari. 

Strategi komunikasi yang diterapkan oleh bagian SDM meliputi 

penyesuaian pesan dengan kondisi audiens, penggunaan bahasa yang sederhana, 

serta pemanfaatan media visual dan digital. Strategi ini sejalan dengan prinsip 

efektivitas komunikasi organisasi yang menekankan pentingnya kesesuaian antara 

pesan, media, dan karakteristik penerima pesan. Dengan strategi tersebut, 

pemahaman karyawan terhadap One PTPN One Culture dapat ditingkatkan secara 

bertahap. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa keteladanan SDM dan pimpinan 

menjadi faktor penting dalam efektivitas komunikasi budaya organisasi. Nilai One 

PTPN One Culture tidak hanya disampaikan secara verbal, tetapi juga diperkuat 

melalui perilaku nyata. Ketika SDM dan pimpinan konsisten menerapkan nilai 

budaya, karyawan cenderung lebih mudah memahami dan menerima pesan yang 

disampaikan. 

Penggunaan media sosial dan media internal perusahaan juga terbukti 

mendukung efektivitas komunikasi SDM. Media visual dan digital 

memungkinkan pesan disampaikan secara menarik, mudah diakses, dan berulang. 

Hal ini berkontribusi pada peningkatan pemahaman karyawan terhadap makna dan 

tujuan gerakan One PTPN One Culture. 

Berdasarkan keseluruhan analisis tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

sebagian besar aspek penerapan teori komunikasi yang efektif pada bagian SDM 

PTPN IV Regional 2 telah terpenuhi. Namun demikian, kendala utama tidak 
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terletak pada proses komunikasi, melainkan pada tahap internalisasi dan 

implementasi nilai budaya oleh karyawan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Oleh 

karena itu, diperlukan penguatan lanjutan melalui evaluasi berkala dan strategi 

komunikasi yang lebih persuasif agar efektivitas komunikasi tidak hanya tercapai 

pada tahap penyampaian pesan, tetapi juga pada tahap penerapan nilai budaya 

organisasi. 



 

BAB V 

PENUTUP 

5.1 Simpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai bentuk dan 

strategi komunikasi yang dilakukan oleh Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) 

dalam menyosialisasikan gerakan One PTPN One Culture di PTPN IV Regional 

2, maka dapat dirumuskan beberapa simpulan sebagai berikut: 

1. Bentuk komunikasi yang digunakan oleh Bagian SDM dalam 

menyosialisasikan gerakan One PTPN One Culture terdiri atas 

komunikasi formal dan nonformal. Komunikasi formal dilaksanakan 

melalui kegiatan terstruktur seperti pelatihan, webinar, apel, serta 

penyampaian informasi melalui media resmi perusahaan. Sementara 

itu, komunikasi nonformal dilakukan melalui interaksi sehari-hari, 

kegiatan internal, serta penyampaian pesan melalui media visual di 

lingkungan kerja dan juga di media sosial. Kombinasi kedua bentuk 

komunikasi tersebut memperkuat proses penyampaian dan pemahaman 

pesan budaya perusahaan. 

2. Strategi komunikasi yang diterapkan oleh Bagian SDM bersifat 

multikanal, yaitu dengan memanfaatkan berbagai media komunikasi, 

baik media internal perusahaan maupun media sosial. Strategi ini 

memungkinkan pesan One PTPN One Culture menjangkau seluruh 

karyawan dengan latar belakang dan kondisi kerja yang beragam, 

sehingga meningkatkan efektivitas sosialisasi budaya perusahaan. 
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3. Penyampaian pesan One PTPN One Culture dilakukan dengan 

menyesuaikan konteks dan karakteristik audiens. Penggunaan bahasa 

yang sederhana, visualisasi yang menarik, serta contoh penerapan nilai 

budaya dalam aktivitas kerja sehari-hari membantu karyawan 

memahami makna dan tujuan gerakan One PTPN One Culture. 

4. Kontinuitas dan konsistensi komunikasi merupakan faktor penting 

dalam strategi sosialisasi budaya perusahaan. Pengulangan pesan 

melalui berbagai kegiatan dan media secara berkelanjutan berperan 

dalam proses internalisasi nilai One PTPN One Culture ke dalam 

perilaku kerja karyawan. 

5. Meskipun bentuk dan strategi komunikasi telah berjalan dengan baik, 

tantangan utama masih terletak pada tahap implementasi nilai budaya 

dalam perilaku kerja sehari-hari. Hal ini menunjukkan bahwa 

keberhasilan sosialisasi budaya tidak hanya bergantung pada strategi 

komunikasi, tetapi juga pada keteladanan pimpinan dan penguatan 

berkelanjutan dalam lingkungan organisasi. 

 
 

5.2 Saran 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka saran yang dapat 

diajukan adalah sebagai berikut: 

1. Kepada bagian Sumber Daya Manusia (SDM), disarankan untuk terus 

mengembangkan strategi komunikasi yang lebih interaktif dan 

partisipatif, misalnya dengan melibatkan karyawan secara langsung 
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dalam pembuatan konten atau kegiatan internal yang berkaitan dengan 

One PTPN One Culture, agar proses internalisasi budaya perusahaan 

semakin optimal. 

2. Kepada manajemen dan pimpinan unit kerja diharapkan dapat 

meningkatkan peran keteladanan dalam menerapkan nilai One PTPN One 

Culture, sehingga karyawan tidak hanya memahami nilai budaya tersebut 

secara konseptual, tetapi juga melihat contoh nyata dalam praktik kerja 

sehari-hari. 

3. Kepada Perusahaan disarankan untuk memperkuat mekanisme evaluasi 

dan monitoring terhadap penerapan nilai One PTPN One Culture, 

misalnya melalui penilaian berkala atau indikator kinerja yang 

terintegrasi dengan budaya perusahaan, guna memastikan konsistensi 

penerapan nilai budaya di seluruh unit kerja. 
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