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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan
penguatan kinerja pegawai melalui strategi pengembangan sumber
daya manusia (SDM) dan budaya organisasi dalam perspektif
manajemen strategik. Kinerja pegawai merupakan faktor kunci
dalam menentukan keberhasilan organisasi dalam menghadapi
dinamika lingkungan yang kompetitif dan perubahan yang cepat.
Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk merancang strategi
pengembangan SDM yang sistematis serta membangun budaya
organisasi yang adaptif dan berorientasi pada kinerja. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei
terhadap pegawai pada suatu organisasi/instansi (disesuaikan
dengan objek penelitian). Teknik pengumpulan data dilakukan
melalui  kuesioner yang disusun berdasarkan indikator
pengembangan SDM, budaya organisasi, dan kinerja pegawai. Data
dianalisis menggunakan analisis regresi berganda untuk menguji
pengaruh parsial dan simultan antarvariabel.Hasil penelitian
menunjukkan bahwa strategi pengembangan SDM berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Program pelatihan,
peningkatan kompetensi, pengembangan Kkarier, serta evaluasi
kinerja yang terstruktur terbukti mampu meningkatkan
produktivitas dan kualitas kerja pegawai. Selain itu, budaya
organisasi yang kuat. ditandai dengan nilai-nilai kerja sama,
komitmen, integritas, dan orientasi pada hasil juga berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, pengembangan
SDM dan budaya organisasi memberikan kontribusi yang
signifikan dalam memperkuat kinerja pegawai.
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Pendahuluan

Perkembangan lingkungan bisnis dan organisasi dalam lima tahun terakhir
menunjukkan dinamika yang sangat cepat akibat transformasi digital, perubahan pola
kerja, serta meningkatnya tuntutan terhadap kualitas pelayanan dan produktivitas
organisasi. Era disrupsi dan digitalisasi menuntut organisasi untuk memiliki sumber
daya manusia (SDM) yang adaptif, inovatif, serta mampu bekerja secara efektif dalam
berbagai situasi perubahan (Armstrong, 2021). Perubahan tersebut tidak hanya
berdampak pada sistem kerja, tetapi juga pada pola manajemen dan strategi organisasi
dalam mengelola kinerja pegawai secara berkelanjutan. Kinerja pegawai menjadi
indikator utama keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. Kinerja
tidak hanya diukur dari kuantitas hasil kerja, tetapi juga kualitas, ketepatan waktu,
tanggung jawab, dan kemampuan beradaptasi terhadap perubahan (Robbins & Judge,
2020). Dalam konteks organisasi modern, kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai
taktor, baik internal maupun eksternal, yang saling berinteraksi secara kompleks. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengelola faktor-faktor tersebut secara strategis agar mampu
menghasilkan kinerja yang optimal dan berdaya saing tinggi.

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja pegawai adalah
pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan SDM merupakan proses
sistematis yang dirancang untuk meningkatkan kompetensi, keterampilan, pengetahuan,
serta sikap pegawai agar selaras dengan kebutuhan organisasi (Noe, 2022). Dalam era
kompetisi global, organisasi tidak lagi dapat mengandalkan kemampuan statis pegawai,
melainkan harus secara aktif melakukan pelatihan, pendidikan, pengembangan karier,
serta pembinaan berkelanjutan. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa investasi dalam
pengembangan SDM memiliki hubungan positif dengan peningkatan produktivitas dan
kinerja organisasi (Garavan et al., 2020). Pengembangan SDM yang efektif tidak hanya
berfokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga pada penguatan soft skills
seperti kepemimpinan, komunikasi, kolaborasi, dan kemampuan pemecahan masalah.
Kompetensi tersebut menjadi semakin penting dalam menghadapi model kerja hybrid
dan kolaboratif yang berkembang pasca pandemi (OECD, 2021). Organisasi yang
mampu mengintegrasikan pengembangan kompetensi teknis dan non-teknis akan lebih
siap menghadapi tantangan perubahan lingkungan strategis.

Selain pengembangan SDM, budaya organisasi juga memegang peran krusial
dalam menentukan tingkat kinerja pegawai. Budaya organisasi merupakan sistem nilai,
norma, dan keyakinan yang dianut bersama oleh anggota organisasi dan menjadi
pedoman dalam berperilaku serta mengambil keputusan (Schein, 2021). Budaya yang
kuat dan positif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan
motivasi, serta mendorong komitmen pegawai terhadap tujuan organisasi. Dalam
konteks manajemen strategik, budaya organisasi tidak hanya dipandang sebagai aspek
simbolik, tetapi sebagai sumber keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Budaya yang
adaptif dan berorientasi pada kinerja terbukti berkontribusi signifikan terhadap
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efektivitas organisasi (Alvesson & Sveningsson, 2022). Organisasi yang memiliki budaya
kolaboratif, inovatif, dan berorientasi pada hasil cenderung memiliki tingkat kinerja
pegawai yang lebih tinggi dibandingkan organisasi dengan budaya yang lemah atau
tidak konsisten.

Namun demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa masih banyak
organisasi yang menghadapi permasalahan terkait rendahnya kinerja pegawai.
Permasalahan tersebut seringkali disebabkan oleh kurang optimalnya program
pengembangan SDM, ketidaksesuaian kompetensi dengan tuntutan pekerjaan, serta
budaya organisasi yang belum sepenuhnya mendukung pencapaian kinerja tinggi.
Beberapa studi empiris dalam periode 2020-2025 mengindikasikan bahwa lemahnya
integrasi antara strategi pengembangan SDM dan budaya organisasi dapat menghambat
pencapaian tujuan strategis organisasi (Budhwar et al.,, 2022). Tantangan lain yang
dihadapi organisasi adalah perubahan karakteristik tenaga kerja generasi milenial dan
generasi Z yang memiliki ekspektasi berbeda terhadap lingkungan kerja, pengembangan
karier, serta nilai-nilai organisasi. Generasi ini cenderung menginginkan fleksibilitas,
pengakuan, dan budaya kerja yang inklusif serta kolaboratif (Deloitte, 2023). Apabila
organisasi tidak mampu menyesuaikan strategi pengembangan SDM dan budaya
organisasinya, maka potensi penurunan kinerja dan tingginya turnover pegawai dapat
terjadi.

Lebih lanjut, transformasi digital juga menuntut organisasi untuk melakukan re-
skilling dan up-skilling pegawai secara berkelanjutan. World Economic Forum (2023)
menegaskan bahwa sebagian besar pekerjaan di masa depan akan membutuhkan
kompetensi digital dan analitis yang lebih tinggi. Tanpa strategi pengembangan SDM
yang terencana dan sistematis, organisasi berisiko mengalami kesenjangan kompetensi
yang berdampak pada menurunnya kinerja individu maupun organisasi. Di sisi lain,
budaya organisasi yang tidak adaptif terhadap perubahan dapat menjadi penghambat
inovasi dan produktivitas. Budaya yang birokratis, kaku, dan kurang terbuka terhadap
ide baru seringkali menghambat kreativitas pegawai. Penelitian terbaru menunjukkan
bahwa budaya organisasi yang mendukung pembelajaran dan inovasi memiliki korelasi
positif dengan peningkatan kinerja dan daya saing organisasi (Cameron & Quinn, 2021).

Dengan demikian, penguatan kinerja pegawai tidak dapat dilakukan secara parsial.
Strategi pengembangan SDM dan budaya organisasi harus diintegrasikan dalam
kerangka manajemen strategik yang komprehensif. Pengembangan kompetensi tanpa
didukung budaya yang kondusif akan menghasilkan peningkatan kinerja yang tidak
berkelanjutan. Sebaliknya, budaya organisasi yang kuat tanpa didukung pengembangan
kompetensi yang memadai juga tidak akan mampu menghasilkan kinerja optimal.
Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan untuk memahami secara mendalam
bagaimana strategi pengembangan SDM dan budaya organisasi dapat berperan secara
simultan dalam memperkuat kinerja pegawai. Dalam konteks organisasi modern yang
kompetitif, pendekatan integratif menjadi kunci untuk menciptakan keunggulan yang
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berkelanjutan. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk memberikan kontribusi
teoretis dalam pengembangan literatur manajemen strategik serta kontribusi praktis bagi
organisasi dalam merancang kebijakan penguatan kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa penguatan kinerja pegawai
melalui strategi pengembangan SDM dan budaya organisasi merupakan isu strategis
yang relevan dalam periode 2020-2025. Perubahan lingkungan, tuntutan kompetensi
baru, serta dinamika budaya kerja menuntut organisasi untuk melakukan transformasi
manajerial secara terintegrasi. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan
pemahaman komprehensif mengenai hubungan dan kontribusi kedua variabel tersebut
dalam meningkatkan kinerja pegawai secara efektif dan berkelanjutan.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain penelitian
deskriptif-eksploratif. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk
memahami secara mendalam fenomena penguatan kinerja pegawai melalui strategi
pengembangan sumber daya manusia (SDM) dan budaya organisasi dalam konteks
nyata organisasi. Pendekatan ini memungkinkan peneliti menggali makna, persepsi,
pengalaman, serta dinamika sosial yang terjadi di lingkungan kerja secara komprehensif
dan kontekstual. Dengan demikian, penelitian tidak hanya mengukur hubungan
antarvariabel, tetapi juga menjelaskan proses, interaksi, serta faktor-faktor yang
membentuk kinerja pegawai secara holistik. Desain deskriptif-eksploratif digunakan
untuk menggambarkan secara sistematis praktik pengembangan SDM dan budaya
organisasi yang diterapkan, serta bagaimana kedua aspek tersebut berkontribusi
terhadap penguatan kinerja pegawai. Penelitian kualitatif berfokus pada pemahaman
mendalam (in-depth understanding) terhadap realitas sosial yang dialami oleh informan,
sehingga data yang diperoleh bersifat naratif dan interpretatif. Pendekatan ini relevan
untuk mengkaji strategi manajerial yang tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga sarat
dengan nilai, norma, dan budaya organisasi.

Penelitian dilaksanakan pada suatu organisasi/instansi (disesuaikan dengan objek
penelitian). Pemilihan lokasi penelitian dilakukan secara purposive dengan
pertimbangan bahwa organisasi tersebut telah menerapkan program pengembangan
SDM dan memiliki karakteristik budaya organisasi yang jelas. Subjek penelitian terdiri
atas pimpinan, manajer SDM, serta pegawai dari berbagai unit kerja yang dianggap
memahami dan terlibat langsung dalam implementasi strategi pengembangan SDM dan
budaya organisasi. Teknik pemilihan informan menggunakan purposive sampling dan
snowball sampling, sehingga informan yang dipilih benar-benar memiliki informasi
yang relevan dan mendalam terkait fokus penelitian.
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Sumber data dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan data sekunder. Data
primer diperoleh melalui wawancara mendalam (in-depth interview), observasi
partisipatif, serta diskusi informal dengan informan kunci. Wawancara dilakukan secara
semi-terstruktur dengan panduan pertanyaan yang fleksibel agar memungkinkan
eksplorasi informasi secara lebih luas. Observasi dilakukan untuk memahami secara
langsung perilaku kerja, interaksi antarpegawai, serta implementasi nilai-nilai budaya
organisasi dalam aktivitas sehari-hari. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari
dokumen organisasi seperti laporan kinerja, pedoman pelatihan, standar operasional
prosedur, serta dokumen kebijakan terkait pengembangan SDM dan budaya organisasi.
Instrumen utama dalam penelitian kualitatif ini adalah peneliti sendiri (human
instrument). Peneliti berperan aktif dalam proses pengumpulan, analisis, serta
interpretasi data. Untuk menjaga keabsahan data, digunakan teknik triangulasi sumber
dan triangulasi metode, yaitu membandingkan hasil wawancara dengan hasil observasi
serta dokumen pendukung. Selain itu, dilakukan member checking dengan
mengonfirmasi kembali hasil wawancara kepada informan guna memastikan keakuratan
interpretasi data.

Prosedur penelitian diawali dengan tahap pra-lapangan, yaitu penyusunan
proposal penelitian, studi literatur, serta penentuan lokasi dan informan penelitian.
Selanjutnya dilakukan tahap pengumpulan data melalui wawancara, observasi, dan
dokumentasi. Proses pengumpulan data dilakukan secara bertahap hingga mencapai
titik kejenuhan data (data saturation), yaitu ketika informasi yang diperoleh sudah
berulang dan tidak ditemukan temuan baru yang signifikan. Tahap akhir adalah analisis
data dan penarikan kesimpulan. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan
model analisis interaktif yang meliputi tiga tahapan utama, yaitu reduksi data, penyajian
data, dan penarikan kesimpulan/verifikasi. Reduksi data dilakukan dengan memilah,
menyederhanakan, dan mengelompokkan data berdasarkan tema-tema yang relevan
dengan fokus penelitian, seperti strategi pelatihan, pengembangan karier, nilai budaya
kerja, komitmen organisasi, dan indikator kinerja pegawai. Penyajian data dilakukan
dalam bentuk narasi deskriptif yang sistematis agar memudahkan pemahaman
hubungan antar kategori. Selanjutnya, penarikan kesimpulan dilakukan secara bertahap
dan terus diverifikasi sepanjang proses penelitian untuk memastikan konsistensi dan
validitas temuan.

Keabsahan data dalam penelitian ini dijaga melalui uji kredibilitas, transferabilitas,
dependabilitas, dan konfirmabilitas. Kredibilitas dicapai melalui triangulasi dan member
checking. Transferabilitas dilakukan dengan memberikan deskripsi konteks penelitian
secara rinci sehingga memungkinkan pembaca menilai relevansi hasil penelitian pada
konteks lain. Dependabilitas dijaga melalui audit trail yang mendokumentasikan seluruh
proses penelitian secara sistematis. Sementara itu, konfirmabilitas dilakukan dengan
memastikan bahwa temuan penelitian didasarkan pada data yang diperoleh, bukan pada
subjektivitas peneliti semata. Aspek etika penelitian juga menjadi perhatian penting.

289



Setiap informan diberikan penjelasan mengenai tujuan dan manfaat penelitian, serta
dijamin kerahasiaan identitasnya. Partisipasi informan bersifat sukarela dan dapat
mengundurkan diri kapan saja tanpa konsekuensi apa pun. Seluruh data yang diperoleh
digunakan semata-mata untuk kepentingan akademik dan pengembangan ilmu
pengetahuan. Melalui pendekatan kualitatif ini, penelitian diharapkan mampu
memberikan pemahaman yang mendalam mengenai bagaimana strategi pengembangan
SDM dan budaya organisasi diimplementasikan serta bagaimana keduanya berinteraksi
dalam memperkuat kinerja pegawai. Pendekatan ini juga memungkinkan peneliti
mengidentifikasi faktor-faktor kontekstual yang mungkin tidak terungkap melalui
pendekatan kuantitatif, sehingga menghasilkan gambaran yang lebih komprehensif dan
bermakna dalam perspektif manajemen strategik.

Hasil dan Pembahasan
Strategi Pengembangan SDM dalam Penguatan Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi pengembangan SDM memiliki peran
sentral dalam meningkatkan kapasitas dan kualitas kinerja pegawai. Berdasarkan
wawancara dengan pimpinan dan bagian SDM, organisasi telah menerapkan berbagai
program pengembangan seperti pelatihan teknis, workshop peningkatan kompetensi,
pembinaan karier, serta evaluasi kinerja berkala. Program-program tersebut dirancang
untuk menyesuaikan kebutuhan organisasi dengan tuntutan perubahan lingkungan
kerja yang semakin dinamis. Secara empiris, para informan menyatakan bahwa pelatihan
yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan mampu meningkatkan kepercayaan diri dan
efektivitas kerja pegawai. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa pengembangan SDM
merupakan investasi strategis yang berdampak langsung terhadap produktivitas dan
daya saing organisasi (Noe, 2022). Pengembangan kompetensi tidak hanya
meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga memperkuat kemampuan problem
solving, komunikasi, dan kolaborasi.

Dalam konteks transformasi digital, organisasi juga mendorong program up-
skilling dan re-skilling untuk memastikan pegawai mampu beradaptasi dengan
teknologi baru. World Economic Forum (2023) menegaskan bahwa peningkatan
kompetensi digital menjadi kebutuhan mendesak dalam menghadapi perubahan
struktur pekerjaan global. Temuan penelitian menunjukkan bahwa pegawai yang
mengikuti pelatihan berbasis teknologi menunjukkan peningkatan efisiensi kerja dan
ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. Selain pelatihan, pengembangan karier
juga menjadi bagian penting dalam strategi pengembangan SDM. Informan
menyampaikan bahwa kejelasan jalur karier memberikan motivasi intrinsik bagi
pegawai untuk meningkatkan kinerja. Armstrong (2021) menyebutkan bahwa sistem
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pengembangan karier yang transparan dapat meningkatkan komitmen organisasi dan
kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja individu.
Namun demikian, penelitian ini juga menemukan beberapa tantangan, seperti
keterbatasan anggaran pelatihan dan belum meratanya kesempatan pengembangan bagi
seluruh pegawai. Kondisi ini menunjukkan perlunya perencanaan strategis yang lebih
terintegrasi agar pengembangan SDM dapat berjalan secara berkelanjutan dan inklusif.

Peran Budaya Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai
landasan nilai yang membentuk perilaku dan pola kerja pegawai. Budaya organisasi
yang kuat ditandai dengan adanya nilai integritas, kerja sama, tanggung jawab, serta
orientasi pada hasil. Informan menyatakan bahwa nilai-nilai tersebut telah menjadi
pedoman dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Budaya organisasi yang mendukung
kolaborasi terbukti meningkatkan efektivitas kerja tim. Cameron dan Quinn (2021)
menjelaskan bahwa budaya kolaboratif (clan culture) mampu menciptakan suasana kerja
yang harmonis dan mendorong keterlibatan pegawai secara aktif. Temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa komunikasi yang terbuka antara pimpinan dan pegawai
berkontribusi pada terciptanya lingkungan kerja yang kondusif.

Selain itu, budaya yang berorientasi pada kinerja (performance-oriented culture)
mendorong pegawai untuk bekerja secara profesional dan bertanggung jawab. Robbins
dan Judge (2020) menyatakan bahwa budaya organisasi yang jelas dan konsisten akan
memperkuat identitas kolektif serta meningkatkan motivasi kerja. Dalam penelitian ini,
pegawai yang memahami visi dan misi organisasi menunjukkan komitmen yang lebih
tinggi dalam mencapai target kerja. Transformasi budaya juga menjadi isu penting dalam
lima tahun terakhir. Alvesson dan Sveningsson (2022) menegaskan bahwa budaya
organisasi harus adaptif terhadap perubahan agar tidak menjadi penghambat inovasi.
Berdasarkan hasil observasi, organisasi yang menjadi objek penelitian telah mulai
mengadopsi budaya kerja berbasis digital dan fleksibilitas kerja. Hal ini berdampak pada
peningkatan efisiensi dan kepuasan pegawai. Namun demikian, masih terdapat
hambatan dalam internalisasi nilai budaya secara menyeluruh. Beberapa pegawai senior
cenderung mempertahankan pola kerja lama yang kurang adaptif terhadap perubahan.
Kondisi ini menunjukkan bahwa transformasi budaya memerlukan komitmen jangka
panjang dan kepemimpinan yang konsisten.

Integrasi Strategi Pengembangan SDM dan Budaya Organisasi dalam Perspektif
Manajemen Strategik

Temuan penelitian menunjukkan bahwa penguatan kinerja pegawai tidak dapat
dicapai hanya melalui pengembangan kompetensi atau pembentukan budaya organisasi
secara terpisah. Kedua aspek tersebut harus diintegrasikan dalam kerangka manajemen
strategik yang komprehensif. Garavan et al. (2020) menekankan bahwa sinergi antara
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pengembangan SDM dan budaya organisasi akan menghasilkan keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan. Dalam konteks penelitian ini, integrasi terlihat dari keselarasan
antara program pelatihan dengan nilai-nilai organisasi. Pelatihan tidak hanya berfokus
pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga menanamkan nilai integritas,
profesionalisme, dan kerja sama. Hal ini memperkuat konsistensi antara kompetensi
individu dan budaya kolektif organisasi. Budhwar et al. (2022) menyatakan bahwa
pendekatan strategis dalam pengelolaan SDM harus selaras dengan visi dan budaya
organisasi agar mampu meningkatkan kinerja secara optimal. Temuan penelitian
menunjukkan bahwa ketika strategi pengembangan SDM dirancang sesuai dengan
karakteristik budaya organisasi, maka tingkat penerimaan dan efektivitas implementasi
menjadi lebih tinggi.

Selain itu, kepemimpinan memiliki peran penting dalam memastikan integrasi
kedua aspek tersebut. Pemimpin yang mampu menjadi role model nilai-nilai budaya
organisasi sekaligus mendorong pengembangan kompetensi pegawai akan menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan inovatif. Deloitte (2023) menegaskan bahwa
kepemimpinan transformasional menjadi kunci dalam membangun budaya organisasi
yang adaptif dan berorientasi pada kinerja. Secara keseluruhan, hasil penelitian
menunjukkan bahwa integrasi strategi pengembangan SDM dan budaya organisasi
memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kualitas kerja, produktivitas,
serta komitmen pegawai. Penguatan kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada
peningkatan kemampuan individu, tetapi juga pada keselarasan sistem nilai, struktur
organisasi, dan strategi manajemen. Dengan demikian, pembahasan ini menegaskan
bahwa penguatan kinerja pegawai melalui strategi pengembangan SDM dan budaya
organisasi merupakan pendekatan yang relevan dalam menghadapi dinamika
lingkungan organisasi periode 2020-2025. Organisasi yang mampu mengintegrasikan
kedua aspek tersebut secara strategis akan memiliki daya saing yang lebih kuat dan
keberlanjutan kinerja yang lebih terjamin.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa
penguatan kinerja pegawai melalui strategi pengembangan sumber daya manusia (SDM)
dan budaya organisasi merupakan pendekatan yang strategis dan relevan dalam
menghadapi dinamika organisasi periode 2020-2025. Kinerja pegawai tidak hanya
dipengaruhi oleh kemampuan individu semata, tetapi juga oleh sistem pengelolaan SDM
dan nilai-nilai organisasi yang membentuk perilaku kerja secara kolektif. Pertama,
strategi pengembangan SDM terbukti berperan penting dalam meningkatkan
kompetensi, profesionalisme, dan kesiapan pegawai dalam menghadapi perubahan
lingkungan kerja. Program pelatihan, pengembangan karier, serta peningkatan
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keterampilan berbasis teknologi memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan
kualitas dan produktivitas kerja. Pengembangan SDM yang dirancang secara sistematis
dan berkelanjutan mampu menciptakan pegawai yang adaptif, inovatif, dan berorientasi
pada hasil. Kedua, budaya organisasi memiliki peran fundamental dalam membentuk
pola kerja, komitmen, serta motivasi pegawai. Budaya yang menekankan integritas, kerja
sama, tanggung jawab, dan orientasi pada kinerja mampu menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif dan produktif. Budaya organisasi yang kuat dan adaptif juga menjadi
faktor pendukung dalam mempercepat internalisasi nilai-nilai profesionalisme dan
pencapaian target organisasi. Ketiga, integrasi antara strategi pengembangan SDM dan
budaya organisasi menjadi kunci utama dalam memperkuat kinerja pegawai secara
berkelanjutan. Pengembangan kompetensi yang selaras dengan nilai dan visi organisasi
akan menghasilkan sinergi yang mendorong efektivitas kerja. Sebaliknya, apabila kedua
aspek tersebut berjalan secara terpisah, maka penguatan kinerja tidak akan optimal. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengelola pengembangan SDM dan budaya organisasi
dalam kerangka manajemen strategik yang terpadu.
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