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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi pengembangan 
sumber daya manusia dan penguatan budaya organisasi sebagai upaya 
meningkatkan kinerja karyawan dalam menghadapi dinamika 
lingkungan bisnis yang semakin kompetitif dan adaptif. Sumber daya 
manusia merupakan aset strategis organisasi yang menentukan 
keberhasilan implementasi visi, misi, dan tujuan perusahaan. Oleh 
karena itu, diperlukan strategi pengembangan yang sistematis melalui 
pelatihan berkelanjutan, pengembangan kompetensi, manajemen 
talenta, serta sistem evaluasi kinerja yang terintegrasi. Di sisi lain, budaya 
organisasi berperan sebagai fondasi nilai, norma, dan perilaku kerja yang 
membentuk komitmen, loyalitas, serta produktivitas karyawan. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi 
literatur dan analisis deskriptif. Data diperoleh dari berbagai sumber 
ilmiah dan dianalisis untuk mengidentifikasi pola hubungan antara 
pengembangan sumber daya manusia, budaya organisasi, dan kinerja 
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi pengembangan 
sumber daya manusia yang efektif harus selaras dengan nilai-nilai 
budaya organisasi agar tercipta sinergi antara kompetensi individu dan 
tujuan organisasi. Budaya organisasi yang kuat dan adaptif terbukti 
mampu meningkatkan motivasi kerja, keterlibatan karyawan (employee 
engagement), serta kualitas kinerja secara berkelanjutan. Temuan 
penelitian ini menegaskan bahwa integrasi antara strategi 
pengembangan sumber daya manusia dan penguatan budaya organisasi 
merupakan pendekatan yang komprehensif dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. Organisasi yang mampu membangun budaya pembelajaran 
(learning organization) serta sistem pengembangan kompetensi yang 
berkelanjutan akan memiliki daya saing yang lebih tinggi dan mampu 
beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis.  
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Pendahuluan 
Perkembangan lingkungan bisnis global dalam beberapa tahun terakhir 

mengalami perubahan yang sangat cepat dan dinamis. Transformasi digital, 
disrupsi teknologi, serta perubahan pola kerja pascapandemi telah mendorong 
organisasi untuk melakukan penyesuaian strategi secara komprehensif. Organisasi 
tidak lagi hanya mengandalkan keunggulan finansial atau teknologi semata, 
melainkan harus mampu mengelola sumber daya manusia (SDM) secara strategis 
sebagai aset utama dalam mencapai keunggulan kompetitif. Dalam konteks ini, 
pengembangan sumber daya manusia dan penguatan budaya organisasi menjadi 
dua elemen kunci yang saling berkaitan dalam meningkatkan kinerja karyawan 
secara berkelanjutan (Armstrong & Taylor, 2020). 

Sumber daya manusia merupakan faktor penentu keberhasilan organisasi 
karena kualitas kompetensi, motivasi, serta komitmen karyawan sangat 
memengaruhi pencapaian tujuan organisasi. Perubahan paradigma manajemen 
modern menempatkan SDM sebagai human capital yang memiliki nilai strategis 
dalam menciptakan inovasi dan produktivitas. Oleh sebab itu, organisasi dituntut 
untuk merancang strategi pengembangan SDM yang terencana, sistematis, dan 
berorientasi jangka panjang (Noe, 2021). Pengembangan SDM tidak hanya terbatas 
pada pelatihan teknis, tetapi juga mencakup pengembangan soft skills, 
kepemimpinan, manajemen talenta, serta peningkatan kapasitas adaptif terhadap 
perubahan lingkungan kerja. 

Dalam praktiknya, masih banyak organisasi yang menghadapi permasalahan 
kinerja karyawan yang belum optimal. Hal ini dapat terlihat dari rendahnya 
produktivitas, tingginya tingkat turnover, kurangnya inovasi, serta lemahnya 
komitmen organisasi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa strategi pengelolaan 
SDM belum sepenuhnya terintegrasi dengan kebutuhan organisasi dan tantangan 
eksternal yang dihadapi (Dessler, 2020). Selain itu, ketidaksesuaian antara 
kompetensi karyawan dengan tuntutan pekerjaan juga menjadi salah satu penyebab 
rendahnya kinerja. Di sisi lain, budaya organisasi memainkan peran penting dalam 
membentuk perilaku kerja, pola komunikasi, serta sistem nilai yang dianut oleh 
anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat mampu menciptakan lingkungan 
kerja yang kondusif, meningkatkan rasa memiliki (sense of belonging), serta 
memperkuat komitmen terhadap tujuan organisasi (Schein & Schein, 2021). Budaya 
yang adaptif dan berorientasi pada pembelajaran juga dapat mendorong inovasi 
dan kolaborasi antar karyawan, sehingga berdampak positif terhadap kinerja 
individu maupun organisasi. 

Perubahan lingkungan kerja yang semakin fleksibel, termasuk penerapan 
sistem kerja hybrid dan remote working, menuntut organisasi untuk membangun 
budaya yang inklusif dan berbasis kepercayaan. Tanpa budaya organisasi yang 
kuat, pengembangan SDM yang dilakukan berpotensi tidak berjalan efektif karena 
tidak didukung oleh nilai dan norma yang sejalan dengan visi organisasi (Robbins 
& Judge, 2022). Oleh karena itu, integrasi antara strategi pengembangan SDM dan 
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budaya organisasi menjadi sangat penting dalam menciptakan sinergi yang 
berkelanjutan. 

Penelitian-penelitian terkini menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki 
strategi pengembangan SDM berbasis kompetensi dan didukung oleh budaya 
organisasi yang kuat cenderung memiliki tingkat kinerja karyawan yang lebih tinggi 
(Meyer & Allen, 2021). Strategi pengembangan yang efektif melibatkan perencanaan 
karier, pelatihan berkelanjutan, sistem evaluasi kinerja yang transparan, serta 
pemberian penghargaan berbasis prestasi. Ketika strategi tersebut selaras dengan 
nilai-nilai budaya organisasi, maka akan tercipta kesesuaian antara tujuan individu 
dan tujuan organisasi. Namun demikian, dalam konteks organisasi di Indonesia 
maupun negara berkembang lainnya, tantangan dalam pengembangan SDM masih 
cukup kompleks. Keterbatasan anggaran pelatihan, kurangnya sistem manajemen 
talenta yang terstruktur, serta lemahnya budaya pembelajaran menjadi hambatan 
dalam meningkatkan kualitas kinerja karyawan (World Bank, 2022). Selain itu, 
perubahan generasi tenaga kerja, khususnya masuknya generasi milenial dan 
generasi Z, membawa karakteristik baru yang menuntut pendekatan manajemen 
yang lebih adaptif dan partisipatif. 

Generasi baru tenaga kerja cenderung lebih menghargai lingkungan kerja yang 
fleksibel, kolaboratif, dan memiliki nilai sosial yang kuat. Apabila organisasi gagal 
menyesuaikan budaya dan strategi pengembangan SDM dengan karakteristik 
generasi tersebut, maka potensi konflik dan penurunan kinerja dapat terjadi (OECD, 
2023). Oleh karena itu, pengembangan SDM tidak dapat dipisahkan dari upaya 
pembentukan budaya organisasi yang inklusif, inovatif, dan berorientasi pada 
pertumbuhan. Selain faktor internal organisasi, tekanan eksternal seperti persaingan 
global dan perkembangan teknologi kecerdasan buatan (artificial intelligence) juga 
menuntut peningkatan kompetensi karyawan secara berkelanjutan. Organisasi 
harus memastikan bahwa SDM memiliki kemampuan digital, keterampilan analitis, 
serta kemampuan problem solving yang memadai agar mampu bersaing di era 
ekonomi digital (ILO, 2021). Tanpa strategi pengembangan yang tepat, organisasi 
berisiko mengalami kesenjangan kompetensi (skill gap) yang berdampak pada 
penurunan kinerja. Lebih lanjut, budaya organisasi yang mendukung inovasi dan 
pembelajaran berkelanjutan terbukti mampu meningkatkan keterlibatan karyawan 
(employee engagement). Karyawan yang merasa dihargai, didukung, dan memiliki 
kesempatan berkembang akan menunjukkan tingkat loyalitas dan produktivitas 
yang lebih tinggi (Gallup, 2022). Sebaliknya, budaya organisasi yang kaku dan 
hierarkis dapat menghambat kreativitas serta menurunkan motivasi kerja. 

Dalam perspektif manajemen strategik, pengembangan SDM dan budaya 
organisasi merupakan bagian dari strategi korporasi yang harus dirancang secara 
terintegrasi. Pendekatan berbasis strategic human resource management (SHRM) 
menekankan pentingnya keselarasan antara strategi bisnis dengan kebijakan 
pengelolaan SDM (Wright & McMahan, 2020). Hal ini menunjukkan bahwa 
pengembangan SDM bukan sekadar fungsi administratif, melainkan bagian dari 
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strategi organisasi untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 
Permasalahan yang muncul dalam banyak organisasi adalah belum adanya 
integrasi yang kuat antara strategi pengembangan SDM dengan budaya organisasi. 
Program pelatihan seringkali dilakukan secara sporadis tanpa evaluasi yang jelas, 
sementara budaya organisasi belum sepenuhnya mendukung perubahan dan 
inovasi. Akibatnya, dampak pengembangan SDM terhadap peningkatan kinerja 
karyawan belum optimal. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa pengembangan sumber 
daya manusia dan budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Keduanya tidak dapat dipisahkan karena saling 
memengaruhi dan saling memperkuat. Organisasi yang mampu mengintegrasikan 
strategi pengembangan SDM dengan penguatan budaya organisasi akan memiliki 
fondasi yang kuat dalam menghadapi tantangan global dan mencapai kinerja yang 
berkelanjutan. Dengan demikian, penelitian mengenai strategi pengembangan 
sumber daya manusia dan budaya organisasi sebagai upaya meningkatkan kinerja 
karyawan menjadi relevan dan penting untuk dilakukan. Kajian ini diharapkan 
dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan ilmu manajemen 
strategik serta kontribusi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi 
pengelolaan SDM yang efektif dan berkelanjutan. 

 
 
 

Metode   
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan tujuan untuk 

memahami secara mendalam strategi pengembangan sumber daya manusia dan 
budaya organisasi sebagai upaya meningkatkan kinerja karyawan. Pendekatan 
kualitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada eksplorasi makna, proses, serta 
dinamika sosial yang terjadi dalam konteks organisasi. Penelitian kualitatif 
memungkinkan peneliti untuk memperoleh pemahaman yang komprehensif 
mengenai fenomena yang diteliti melalui interpretasi terhadap pengalaman, 
persepsi, serta interaksi para informan (Creswell & Creswell, 2022). Pendekatan 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi kasus deskriptif. Studi kasus 
dipilih karena mampu memberikan gambaran mendalam mengenai praktik strategi 
pengembangan SDM dan implementasi budaya organisasi dalam suatu konteks 
tertentu. Melalui studi kasus, peneliti dapat menganalisis keterkaitan antara 
kebijakan organisasi, perilaku karyawan, serta dampaknya terhadap kinerja secara 
lebih terstruktur dan sistematis (Yin, 2020). Desain deskriptif digunakan untuk 
menjelaskan secara rinci proses, strategi, serta hambatan yang dihadapi organisasi 
dalam mengintegrasikan pengembangan SDM dan budaya organisasi. 

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder. 
Data primer diperoleh melalui wawancara mendalam (in-depth interview) dengan 
informan yang memiliki peran strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia, 
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seperti manajer HRD, pimpinan organisasi, serta beberapa karyawan yang terlibat 
langsung dalam program pengembangan. Wawancara dilakukan secara semi-
terstruktur agar peneliti dapat menggali informasi secara fleksibel namun tetap 
terarah pada fokus penelitian. Teknik wawancara semi-terstruktur dinilai efektif 
dalam penelitian kualitatif karena memungkinkan eksplorasi isu secara mendalam 
tanpa mengabaikan kerangka penelitian yang telah ditetapkan (Saunders et al., 
2021). Selain wawancara, teknik pengumpulan data juga dilakukan melalui 
observasi partisipatif terbatas. Observasi dilakukan untuk memahami secara 
langsung bagaimana budaya organisasi tercermin dalam perilaku kerja, pola 
komunikasi, serta interaksi antar karyawan. Observasi membantu peneliti 
memperoleh data kontekstual yang tidak selalu terungkap melalui wawancara, 
sehingga meningkatkan validitas temuan (Merriam & Tisdell, 2021). Peneliti 
mencatat berbagai fenomena yang relevan dengan strategi pengembangan SDM, 
seperti pelaksanaan pelatihan, rapat evaluasi kinerja, dan aktivitas internal 
organisasi. 

Data sekunder diperoleh melalui studi dokumentasi terhadap berbagai 
dokumen organisasi, seperti pedoman pelatihan, laporan evaluasi kinerja, kebijakan 
pengembangan SDM, serta dokumen visi dan misi organisasi. Selain itu, peneliti 
juga menggunakan literatur ilmiah terkini sebagai landasan teoritis untuk 
menganalisis hasil penelitian. Studi dokumentasi penting untuk memperkuat 
triangulasi data dan memastikan konsistensi antara kebijakan formal dengan 
praktik yang terjadi di lapangan (Bowen, 2020). Teknik penentuan informan dalam 
penelitian ini menggunakan purposive sampling. Teknik ini dipilih karena 
penelitian kualitatif memerlukan informan yang benar-benar memahami dan 
terlibat dalam fenomena yang diteliti. Kriteria informan meliputi: (1) memiliki 
jabatan atau peran dalam pengambilan keputusan terkait pengembangan SDM; (2) 
telah bekerja minimal dua tahun di organisasi; dan (3) bersedia memberikan 
informasi secara terbuka dan mendalam. Purposive sampling dianggap tepat untuk 
memperoleh data yang kaya dan relevan sesuai dengan tujuan penelitian (Palinkas 
et al., 2020). 

Proses analisis data dilakukan secara interaktif dan berkelanjutan sejak tahap 
pengumpulan data hingga penarikan kesimpulan. Penelitian ini menggunakan 
model analisis data kualitatif yang meliputi tiga tahapan utama, yaitu reduksi data, 
penyajian data, dan penarikan kesimpulan (Miles, Huberman, & Saldaña, 2020). 
Pada tahap reduksi data, peneliti melakukan seleksi, pemusatan perhatian, serta 
penyederhanaan data yang relevan dengan fokus penelitian. Data yang telah 
direduksi kemudian disajikan dalam bentuk narasi deskriptif yang sistematis agar 
memudahkan interpretasi. Tahap selanjutnya adalah penarikan kesimpulan dan 
verifikasi. Peneliti melakukan interpretasi terhadap pola, hubungan, serta tema-
tema yang muncul dari hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi. Kesimpulan 
yang dihasilkan bersifat sementara pada tahap awal, kemudian diverifikasi kembali 
melalui proses triangulasi untuk memastikan konsistensi dan keabsahan data (Miles 
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et al., 2020). Triangulasi dilakukan dengan membandingkan hasil wawancara antar 
informan, hasil observasi, serta dokumen yang tersedia. 

Keabsahan data dalam penelitian ini diuji melalui empat kriteria, yaitu 
credibility, transferability, dependability, dan confirmability. Credibility dicapai 
melalui teknik triangulasi sumber dan metode, serta member check kepada 
informan untuk memastikan bahwa interpretasi peneliti sesuai dengan maksud 
informan (Lincoln & Guba, 2021). Transferability dilakukan dengan memberikan 
deskripsi konteks penelitian secara rinci agar pembaca dapat menilai kemungkinan 
penerapan hasil penelitian pada konteks lain. Dependability dan confirmability 
dilakukan melalui audit trail, yaitu pencatatan sistematis seluruh proses penelitian 
sehingga dapat ditelusuri kembali secara transparan. 

Dalam pelaksanaannya, penelitian ini juga memperhatikan aspek etika 
penelitian. Peneliti memastikan bahwa setiap informan memperoleh penjelasan 
mengenai tujuan penelitian dan memberikan persetujuan secara sadar (informed 
consent). Kerahasiaan identitas informan dijaga untuk menghindari potensi 
dampak negatif terhadap posisi atau hubungan kerja mereka. Prinsip etika ini 
penting untuk menjaga integritas penelitian serta membangun kepercayaan antara 
peneliti dan informan (Israel & Hay, 2021). Pendekatan kualitatif dalam penelitian 
ini diharapkan mampu menghasilkan pemahaman yang komprehensif mengenai 
bagaimana strategi pengembangan SDM dirancang dan diimplementasikan, 
bagaimana budaya organisasi dibentuk dan dipertahankan, serta bagaimana kedua 
aspek tersebut saling berinteraksi dalam memengaruhi kinerja karyawan. Dengan 
metode ini, penelitian tidak hanya menggambarkan fenomena secara permukaan, 
tetapi juga menggali makna yang mendasari kebijakan dan praktik organisasi. 

Secara keseluruhan, metode penelitian kualitatif yang digunakan dalam studi 
ini memberikan kerangka analisis yang mendalam dan kontekstual terhadap 
strategi pengembangan sumber daya manusia dan budaya organisasi. Pendekatan 
ini memungkinkan peneliti memahami dinamika internal organisasi secara holistik, 
sehingga dapat memberikan rekomendasi strategis yang relevan dan aplikatif 
dalam meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

 
 

Hasil dan Pembahasan 
Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan 
Kompetensi dan Produktivitas Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi pengembangan sumber daya 
manusia (SDM) yang diterapkan organisasi berfokus pada peningkatan kompetensi 
teknis dan nonteknis karyawan secara berkelanjutan. Program pengembangan 
dilakukan melalui pelatihan internal, workshop eksternal, coaching, mentoring, 
serta evaluasi kinerja berbasis Key Performance Indicators (KPI). Strategi ini sejalan 
dengan pendekatan strategic human resource management (SHRM) yang 
menekankan pentingnya keselarasan antara strategi bisnis dan pengembangan SDM 
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(Wright & McMahan, 2020). Berdasarkan hasil wawancara, manajemen menyadari 
bahwa perubahan lingkungan bisnis dan transformasi digital menuntut 
peningkatan kompetensi berbasis teknologi dan analisis data. Oleh karena itu, 
organisasi secara bertahap mengintegrasikan pelatihan digital literacy dan problem-
solving skills dalam kurikulum pengembangan karyawan. Temuan ini mendukung 
pandangan bahwa investasi dalam pelatihan dan pengembangan berdampak 
signifikan terhadap peningkatan produktivitas dan daya saing organisasi (Noe, 
2021). 

Selain pelatihan formal, organisasi juga menerapkan sistem pembelajaran 
berbasis pengalaman (experiential learning). Karyawan diberikan kesempatan 
untuk terlibat dalam proyek lintas divisi guna meningkatkan kolaborasi dan 
memperluas wawasan kerja. Pendekatan ini memperkuat transfer pengetahuan 
antar individu dan mendorong inovasi internal. Penelitian sebelumnya menyatakan 
bahwa pembelajaran berbasis pengalaman mampu meningkatkan kemampuan 
adaptif dan kreativitas karyawan (Armstrong & Taylor, 2020). Dalam aspek 
manajemen talenta, organisasi mulai mengidentifikasi karyawan potensial untuk 
dipersiapkan sebagai calon pemimpin masa depan. Program talent mapping dan 
succession planning dilakukan secara sistematis untuk memastikan keberlanjutan 
kepemimpinan organisasi. Strategi ini terbukti meningkatkan motivasi kerja karena 
karyawan melihat adanya peluang pengembangan karier yang jelas (Dessler, 2020). 

Namun demikian, penelitian ini juga menemukan beberapa kendala dalam 
implementasi strategi pengembangan SDM. Salah satunya adalah keterbatasan 
anggaran dan waktu pelatihan. Beberapa karyawan merasa beban kerja yang tinggi 
mengurangi efektivitas pelaksanaan program pengembangan. Hal ini menunjukkan 
pentingnya integrasi antara perencanaan kerja dan program pelatihan agar tidak 
terjadi konflik antara target operasional dan pengembangan kompetensi (Merriam 
& Tisdell, 2021). Secara keseluruhan, hasil penelitian mengindikasikan bahwa 
strategi pengembangan SDM yang terencana, berkelanjutan, dan berbasis 
kebutuhan organisasi mampu meningkatkan kompetensi individu, produktivitas, 
serta kualitas kinerja karyawan. Pengembangan SDM tidak hanya berdampak pada 
peningkatan kemampuan teknis, tetapi juga memperkuat komitmen dan loyalitas 
terhadap organisasi. 
 
Peran Budaya Organisasi dalam Membentuk Perilaku Kerja dan Keterlibatan 
Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 
signifikan terhadap pembentukan perilaku kerja dan keterlibatan (employee 
engagement) karyawan. Budaya organisasi yang diterapkan menekankan nilai 
kolaborasi, integritas, inovasi, dan tanggung jawab. Nilai-nilai tersebut 
disosialisasikan melalui berbagai kegiatan internal seperti rapat rutin, forum 
komunikasi, serta kegiatan penguatan budaya kerja. Budaya organisasi yang kuat 
mampu menciptakan keselarasan antara nilai individu dan nilai organisasi. Hal ini 
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berdampak pada meningkatnya rasa memiliki dan komitmen karyawan terhadap 
tujuan organisasi. Temuan ini sejalan dengan teori budaya organisasi yang 
menyatakan bahwa sistem nilai bersama berfungsi sebagai pedoman perilaku dan 
mekanisme kontrol sosial dalam organisasi (Schein & Schein, 2021). Dalam 
praktiknya, budaya organisasi tercermin dalam pola komunikasi yang terbuka 
antara pimpinan dan karyawan. Manajemen memberikan ruang partisipasi dalam 
pengambilan keputusan tertentu, terutama yang berkaitan dengan peningkatan 
proses kerja. Lingkungan kerja yang partisipatif terbukti meningkatkan motivasi 
dan keterlibatan karyawan (Robbins & Judge, 2022). 

Penelitian ini juga menemukan bahwa budaya pembelajaran (learning culture) 
mulai berkembang dalam organisasi. Karyawan didorong untuk berbagi 
pengetahuan dan pengalaman melalui diskusi internal serta forum inovasi. Budaya 
pembelajaran ini berkontribusi terhadap peningkatan kreativitas dan adaptabilitas 
organisasi terhadap perubahan eksternal (OECD, 2023). Namun demikian, 
tantangan muncul dalam proses internalisasi nilai budaya kepada karyawan baru. 
Beberapa informan menyampaikan bahwa adaptasi terhadap budaya organisasi 
membutuhkan waktu dan bimbingan yang intensif. Oleh karena itu, diperlukan 
program orientasi dan mentoring yang sistematis agar nilai budaya dapat dipahami 
dan diterapkan secara konsisten (Israel & Hay, 2021). 

Lebih lanjut, budaya organisasi yang mendukung keseimbangan kerja dan 
kehidupan pribadi (work-life balance) juga berperan dalam menjaga kesejahteraan 
psikologis karyawan. Lingkungan kerja yang sehat terbukti meningkatkan 
kepuasan kerja dan mengurangi tingkat stres, sehingga berdampak positif terhadap 
kinerja (Gallup, 2022). Dengan demikian, budaya organisasi tidak hanya berfungsi 
sebagai identitas perusahaan, tetapi juga sebagai mekanisme strategis dalam 
membentuk perilaku kerja, meningkatkan keterlibatan, serta memperkuat kinerja 
karyawan secara berkelanjutan. 
 
Integrasi Strategi Pengembangan SDM dan Budaya Organisasi terhadap 
Peningkatan Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa integrasi antara strategi pengembangan 
SDM dan budaya organisasi menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kinerja 
karyawan secara optimal. Pengembangan kompetensi yang tidak didukung oleh 
budaya organisasi yang kondusif cenderung menghasilkan dampak yang kurang 
maksimal. Sebaliknya, budaya organisasi yang kuat tanpa strategi pengembangan 
yang jelas juga tidak mampu meningkatkan kualitas kinerja secara signifikan. 
Integrasi tersebut terlihat dalam penyelarasan program pelatihan dengan nilai-nilai 
budaya organisasi. Misalnya, pelatihan kepemimpinan tidak hanya berfokus pada 
aspek manajerial, tetapi juga menekankan internalisasi nilai integritas dan 
kolaborasi. Pendekatan ini menciptakan konsistensi antara perilaku individu dan 
arah strategis organisasi (Wright & McMahan, 2020). 
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Selain itu, sistem evaluasi kinerja yang diterapkan tidak hanya mengukur 
pencapaian target kuantitatif, tetapi juga mempertimbangkan aspek perilaku sesuai 
nilai budaya organisasi. Model evaluasi berbasis kompetensi dan nilai ini 
mendorong karyawan untuk tidak hanya bekerja secara produktif, tetapi juga 
selaras dengan budaya perusahaan (Armstrong & Taylor, 2020). Penelitian ini juga 
menemukan bahwa organisasi yang mampu mengintegrasikan kedua aspek 
tersebut menunjukkan tingkat employee engagement yang lebih tinggi. Karyawan 
merasa dihargai karena mendapatkan kesempatan berkembang sekaligus bekerja 
dalam lingkungan yang suportif. Kondisi ini berdampak pada peningkatan loyalitas 
dan penurunan tingkat turnover (Meyer & Allen, 2021). 

Dari perspektif manajemen strategik, integrasi pengembangan SDM dan 
budaya organisasi merupakan bentuk investasi jangka panjang dalam menciptakan 
keunggulan kompetitif berkelanjutan. Organisasi yang adaptif dan berorientasi 
pembelajaran akan lebih siap menghadapi tantangan global serta perubahan 
teknologi yang cepat (World Bank, 2022). Namun demikian, integrasi ini 
memerlukan komitmen kuat dari pimpinan organisasi. Kepemimpinan 
transformasional berperan penting dalam memastikan bahwa strategi 
pengembangan SDM dan nilai budaya diterapkan secara konsisten di seluruh level 
organisasi. Tanpa dukungan kepemimpinan yang visioner, integrasi strategi dapat 
terhambat oleh resistensi internal atau kurangnya koordinasi (Creswell & Creswell, 
2022). Secara keseluruhan, hasil penelitian menegaskan bahwa kinerja karyawan 
meningkat secara signifikan ketika strategi pengembangan SDM dirancang selaras 
dengan budaya organisasi yang adaptif dan kolaboratif. Integrasi tersebut 
menciptakan sinergi antara kompetensi individu, nilai organisasi, serta tujuan 
strategis perusahaan. 
 
 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai strategi 
pengembangan sumber daya manusia dan budaya organisasi sebagai upaya 
meningkatkan kinerja karyawan, dapat disimpulkan bahwa kedua aspek tersebut 
memiliki peran yang sangat strategis dan saling berkaitan dalam menciptakan 
kinerja yang optimal dan berkelanjutan. Pertama, strategi pengembangan sumber 
daya manusia yang dirancang secara sistematis dan berorientasi jangka panjang 
terbukti mampu meningkatkan kompetensi, produktivitas, serta motivasi kerja 
karyawan. Program pelatihan berkelanjutan, pengembangan kepemimpinan, 
manajemen talenta, serta sistem evaluasi kinerja berbasis kompetensi menjadi 
instrumen penting dalam membangun kualitas SDM yang adaptif terhadap 
perubahan lingkungan bisnis. Pengembangan SDM yang selaras dengan strategi 
organisasi memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan efektivitas kerja dan 
daya saing organisasi. Kedua, budaya organisasi berperan sebagai fondasi nilai, 
norma, dan perilaku yang membentuk karakter kerja karyawan. Budaya yang kuat, 
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adaptif, dan berorientasi pada pembelajaran mampu meningkatkan keterlibatan 
(employee engagement), loyalitas, serta komitmen terhadap tujuan organisasi. 
Budaya organisasi yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan integritas 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga mendorong peningkatan 
kinerja individu maupun tim. Ketiga, integrasi antara strategi pengembangan SDM 
dan budaya organisasi menjadi faktor kunci dalam menghasilkan kinerja karyawan 
yang berkelanjutan. Pengembangan kompetensi yang tidak didukung budaya yang 
sejalan akan kurang efektif, begitu pula budaya yang kuat tanpa sistem 
pengembangan yang jelas tidak akan memberikan dampak maksimal. Sinergi antara 
keduanya menciptakan keselarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi, 
serta memperkuat implementasi strategi manajemen secara menyeluruh. 
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