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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran budaya
organisasi sebagai fondasi dalam implementasi Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) strategik berbasis kinerja. Dalam
era persaingan global dan transformasi digital, organisasi dituntut
tidak hanya memiliki sistem MSDM yang terstruktur, tetapi juga
didukung oleh budaya organisasi yang adaptif, kolaboratif, dan
berorientasi pada hasil. Budaya organisasi menjadi kerangka nilai,
norma, dan keyakinan yang memengaruhi perilaku individu
maupun kolektif dalam mencapai tujuan strategis organisasi.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode
studi literatur dan analisis konseptual terhadap berbagai sumber
ilmiah terkini periode 2020-2025. Hasil kajian menunjukkan bahwa
budaya organisasi yang kuat dan selaras dengan visi strategis
mampu  meningkatkan  efektivitas  perencanaan = SDM,
pengembangan kompetensi, sistem penilaian kinerja, serta
manajemen talenta. Implementasi MSDM strategik berbasis kinerja
memerlukan integrasi antara nilai organisasi, kepemimpinan
transformasional, sistem penghargaan, serta mekanisme evaluasi
yang berkelanjutan. Budaya organisasi yang berorientasi kinerja
mendorong terciptanya komitmen, keterlibatan karyawan
(employee engagement), dan peningkatan produktivitas secara
berkelanjutan.
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Pendahuluan

Perkembangan lingkungan bisnis global dalam lima tahun terakhir menunjukkan
dinamika yang semakin kompleks akibat disrupsi teknologi, perubahan pola kerja, serta
meningkatnya tuntutan terhadap akuntabilitas dan kinerja organisasi. Transformasi
digital, otomatisasi, serta perubahan model bisnis mendorong organisasi untuk
melakukan penyesuaian strategi secara menyeluruh, termasuk dalam pengelolaan
sumber daya manusia (SDM). Dalam konteks ini, Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) tidak lagi diposisikan sebagai fungsi administratif, melainkan sebagai mitra
strategis yang berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan organisasi
(Armstrong, 2021; Dessler, 2022). Namun demikian, keberhasilan implementasi MSDM
strategik berbasis kinerja tidak hanya ditentukan oleh sistem dan prosedur formal, tetapi
juga sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi yang berkembang di dalamnya. Budaya
organisasi mencerminkan nilai, norma, keyakinan, serta pola perilaku yang dianut dan
dipraktikkan oleh anggota organisasi dalam menjalankan aktivitas sehari-hari (Schein,
2021). Dalam perspektif kontemporer, budaya organisasi dipandang sebagai aset tak
berwujud yang mampu membentuk orientasi kinerja, inovasi, serta komitmen kolektif
(Robbins & Judge, 2023).

Periode 2020-2025 menjadi fase penting bagi organisasi di berbagai sektor,
terutama pascapandemi global yang mengubah paradigma kerja menjadi lebih fleksibel
dan berbasis teknologi. Sistem kerja jarak jauh (remote working), hybrid working, serta
percepatan digitalisasi menuntut organisasi membangun budaya yang adaptif dan
responsif terhadap perubahan (World Economic Forum, 2022). Dalam situasi ini,
organisasi yang memiliki budaya kuat dan berorientasi kinerja cenderung lebih resilien
dan mampu mempertahankan produktivitas dibandingkan organisasi dengan budaya
yang lemah atau tidak selaras dengan strategi (McKinsey & Company, 2021). Manajemen
Sumber Daya Manusia strategik berbasis kinerja menekankan pada penyelarasan antara
strategi organisasi dengan praktik-praktik pengelolaan SDM, seperti perencanaan tenaga
kerja, rekrutmen berbasis kompetensi, pelatihan dan pengembangan, manajemen talenta,
serta sistem penilaian kinerja (Noe et al., 2022). Pendekatan ini bertujuan untuk
memastikan bahwa setiap individu dalam organisasi berkontribusi secara optimal
terhadap pencapaian sasaran strategis. Namun, berbagai penelitian mutakhir
menunjukkan bahwa implementasi MSDM strategik seringkali mengalami hambatan
akibat ketidaksesuaian antara nilai organisasi dengan sistem manajemen yang
diterapkan (Armstrong, 2021; CIPD, 2023).

Budaya organisasi berperan sebagai fondasi yang menentukan keberhasilan atau
kegagalan implementasi strategi MSDM. Budaya yang mendukung transparansi,
akuntabilitas, kolaborasi, dan orientasi hasil akan memperkuat efektivitas sistem
manajemen kinerja. Sebaliknya, budaya yang birokratis, resistif terhadap perubahan,
atau tidak menghargai pencapaian individu dapat menghambat optimalisasi kinerja
(Robbins & Judge, 2023). Oleh karena itu, integrasi antara budaya organisasi dan MSDM
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strategik berbasis kinerja menjadi kebutuhan mendesak dalam konteks persaingan global
saat ini. Selain itu, isu keterlibatan karyawan (employee engagement) menjadi perhatian
utama dalam pengelolaan SDM modern. Laporan global menunjukkan bahwa tingkat
keterlibatan karyawan sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi yang inklusif dan
suportif (Gallup, 2023). Karyawan yang bekerja dalam lingkungan dengan budaya positif
cenderung memiliki motivasi intrinsik yang lebih tinggi, loyalitas yang kuat, serta
komitmen terhadap pencapaian target organisasi. Dalam konteks ini, budaya organisasi
berfungsi sebagai mekanisme sosial yang memperkuat implementasi sistem manajemen
kinerja berbasis hasil.

Permasalahan lain yang muncul adalah adanya kesenjangan antara perumusan
strategi MSDM dengan implementasinya di tingkat operasional. Banyak organisasi telah
memiliki dokumen strategi yang komprehensif, namun belum mampu
menginternalisasikan nilai-nilai kinerja ke dalam perilaku sehari-hari karyawan (Dessler,
2022). Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan strategi tidak hanya bergantung pada
desain sistem, tetapi juga pada keselarasan budaya organisasi sebagai penggerak utama
perubahan perilaku. Dalam perspektif teori keunggulan kompetitif, budaya organisasi
yang kuat dapat menjadi sumber diferensiasi yang sulit ditiru oleh pesaing (Barney,
2021). Budaya yang mendukung pembelajaran berkelanjutan, inovasi, dan orientasi pada
hasil akan menciptakan kapabilitas organisasi yang unggul. Oleh karena itu,
implementasi MSDM strategik berbasis kinerja harus dibangun di atas fondasi budaya
yang konsisten dengan visi dan misi organisasi. Di Indonesia, tantangan implementasi
MSDM strategik juga dipengaruhi oleh karakteristik sosial dan budaya kerja lokal.
Transformasi menuju organisasi berbasis kinerja seringkali menghadapi resistensi akibat
pola pikir tradisional yang masih menekankan senioritas dibandingkan kompetensi
(BPS, 2023). Kondisi ini menunjukkan pentingnya perubahan budaya organisasi sebagai
langkah awal dalam membangun sistem manajemen kinerja yang objektif dan
transparan.

Lebih lanjut, perkembangan konsep sustainability dan ESG (Environmental,
Social, and Governance) dalam periode 2020-2025 turut memengaruhi orientasi
pengelolaan SDM. Organisasi tidak hanya dituntut mencapai kinerja finansial, tetapi juga
memperhatikan keberlanjutan sosial dan lingkungan (UNDP, 2022). Budaya organisasi
yang berorientasi pada tanggung jawab sosial akan memperkuat integrasi nilai
keberlanjutan ke dalam sistem MSDM strategik berbasis kinerja. Fenomena ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi bukan sekadar elemen simbolik, tetapi
merupakan fondasi struktural dan psikologis dalam membentuk sistem manajemen
kinerja. Tanpa budaya yang mendukung, kebijakan MSDM strategik berbasis kinerja
berpotensi menjadi formalitas administratif tanpa dampak signifikan terhadap
peningkatan produktivitas. Sebaliknya, budaya yang selaras dengan strategi akan
memperkuat efektivitas implementasi kebijakan SDM secara menyeluruh.
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Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat urgensi untuk
mengkaji secara mendalam bagaimana budaya organisasi berperan sebagai fondasi
implementasi MSDM strategik berbasis kinerja. Penelitian ini menjadi relevan dalam
konteks perubahan lingkungan organisasi yang semakin dinamis, serta kebutuhan untuk
membangun sistem pengelolaan SDM yang adaptif, berkelanjutan, dan berorientasi pada
keunggulan kompetitif. Dengan memahami keterkaitan antara budaya organisasi dan
MSDM strategik, diharapkan organisasi mampu merancang strategi pengelolaan kinerja
yang lebih efektif dan berdaya saing tinggi dalam menghadapi tantangan era modern.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis penelitian
deskriptif-analitis yang bertujuan untuk memahami secara mendalam peran budaya
organisasi sebagai fondasi implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
strategik berbasis kinerja. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini berfokus
pada eksplorasi makna, nilai, serta dinamika sosial yang membentuk perilaku organisasi,
yang tidak dapat diukur secara kuantitatif semata (Creswell & Creswell, 2021). Metode
ini memungkinkan peneliti menggali hubungan konseptual antara budaya organisasi
dan praktik MSDM strategik dalam konteks kontemporer periode 2020-2025. Secara
desain, penelitian ini merupakan studi kepustakaan (library research) yang diperkuat
dengan analisis konseptual dan komparatif terhadap berbagai literatur ilmiah mutakhir.
Sumber data diperoleh dari jurnal internasional bereputasi, buku teks manajemen
terbaru, laporan lembaga global, serta dokumen kebijakan terkait pengelolaan SDM dan
budaya organisasi yang diterbitkan pada rentang waktu 2020-2025. Studi literatur dipilih
karena mampu memberikan landasan teoretis yang komprehensif dalam memahami
perkembangan konsep MSDM strategik dan budaya organisasi dalam era transformasi
digital (Armstrong, 2021; Noe et al., 2022).

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui identifikasi, seleksi, dan telaah
sistematis terhadap sumber-sumber ilmiah yang relevan dengan fokus penelitian. Proses
ini melibatkan pencarian artikel pada database akademik seperti Scopus, Google Scholar,
dan ScienceDirect dengan kata kunci “organizational culture”, “strategic human resource
management”, “performance-based HRM”, serta “organizational performance”.
Literatur yang dipilih adalah publikasi lima tahun terakhir untuk memastikan relevansi
dan kebaruan konsep (CIPD, 2023). Setelah proses pengumpulan data, peneliti
melakukan reduksi data dengan cara mengelompokkan literatur berdasarkan tema
utama, yaitu: (1) konsep dan dimensi budaya organisasi; (2) konsep dan praktik MSDM
strategik berbasis kinerja; (3) integrasi budaya organisasi dengan sistem manajemen
kinerja; dan (4) tantangan implementasi dalam konteks perubahan global. Tahap ini
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bertujuan untuk menyaring informasi yang relevan dan mengeliminasi data yang tidak
sesuai dengan fokus penelitian (Miles, Huberman, & Saldana, 2020).

Analisis data dilakukan menggunakan teknik analisis isi (content analysis) dan
analisis tematik. Analisis isi digunakan untuk mengidentifikasi pola, konsep, serta
hubungan antarvariabel dalam berbagai literatur yang dikaji. Sementara itu, analisis
tematik digunakan untuk menemukan tema-tema utama yang menjelaskan bagaimana
budaya organisasi berfungsi sebagai fondasi implementasi MSDM strategik berbasis
kinerja (Braun & Clarke, 2021). Proses analisis dilakukan secara iteratif, yaitu dengan
membaca, mengkoding, mengkategorikan, serta menginterpretasikan data hingga
diperoleh pemahaman yang komprehensif. Untuk meningkatkan validitas dan
kredibilitas penelitian, peneliti menerapkan teknik triangulasi sumber, yaitu dengan
membandingkan berbagai perspektif dari penulis dan lembaga yang berbeda. Misalnya,
konsep budaya organisasi dibandingkan antara perspektif teori klasik yang diperbarui
(Schein, 2021) dengan pendekatan perilaku organisasi modern (Robbins & Judge, 2023).
Demikian pula, praktik MSDM strategik dianalisis berdasarkan literatur akademik dan
laporan praktis dari lembaga profesional seperti Chartered Institute of Personnel and
Development (CIPD, 2023).

Penelitian ini juga menggunakan pendekatan konseptual integratif, yaitu
menghubungkan teori budaya organisasi dengan teori resource-based view (RBV) dan
strategic human resource management (SHRM). Perspektif RBV menekankan bahwa
budaya organisasi merupakan sumber daya tak berwujud yang dapat menciptakan
keunggulan kompetitif berkelanjutan (Barney, 2021). Sementara itu, teori SHRM
menegaskan pentingnya penyelarasan strategi organisasi dengan praktik pengelolaan
SDM untuk meningkatkan kinerja (Dessler, 2022). Integrasi kedua perspektif ini menjadi
dasar analisis dalam penelitian. Secara prosedural, tahapan penelitian meliputi: (1)
perumusan masalah dan tujuan penelitian; (2) penelusuran dan seleksi literatur periode
2020-2025; (3) klasifikasi dan kategorisasi data; (4) analisis tematik dan interpretasi
konseptual; serta (5) penyusunan sintesis dan penarikan kesimpulan. Tahapan ini
dirancang untuk memastikan bahwa penelitian berjalan sistematis dan sesuai dengan
kaidah ilmiah penelitian kualitatif (Creswell & Creswell, 2021).

Batasan penelitian ini terletak pada penggunaan data sekunder berupa literatur
ilmiah tanpa melakukan pengumpulan data lapangan secara langsung. Namun
demikian, penggunaan literatur terkini dan analisis komprehensif diharapkan mampu
memberikan gambaran konseptual yang kuat mengenai hubungan antara budaya
organisasi dan implementasi MSDM strategik berbasis kinerja. Dengan metode kualitatif
deskriptif-analitis berbasis studi literatur ini, penelitian diharapkan mampu
menghasilkan model konseptual yang menjelaskan peran budaya organisasi sebagai
fondasi strategis dalam membangun sistem manajemen kinerja yang efektif, adaptif, dan
berkelanjutan dalam konteks perubahan organisasi periode 2020-2025.

444



Hasil dan Pembahasan
Budaya Organisasi sebagai Landasan Nilai dalam MSDM Strategik Berbasis Kinerja

Temuan pertama menunjukkan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai sistem
nilai yang membentuk pola pikir dan perilaku karyawan dalam mencapai target
organisasi. Budaya yang berorientasi pada kinerja ditandai oleh adanya komitmen
terhadap pencapaian hasil, akuntabilitas, disiplin, kolaborasi, serta pembelajaran
berkelanjutan. Dalam literatur mutakhir, budaya organisasi dipandang sebagai
mekanisme sosial yang memengaruhi efektivitas kebijakan SDM (Schein, 2021; Robbins
& Judge, 2023). Dalam konteks MSDM strategik, penyelarasan antara nilai organisasi dan
praktik pengelolaan SDM menjadi faktor krusial. Perencanaan tenaga kerja, rekrutmen
berbasis kompetensi, pelatihan dan pengembangan, serta manajemen talenta hanya akan
efektif apabila didukung oleh budaya yang menghargai prestasi dan inovasi (Noe et al.,
2022). Budaya organisasi yang adaptif memungkinkan karyawan memahami bahwa
sistem penilaian kinerja bukan sekadar formalitas, melainkan instrumen untuk
meningkatkan kualitas individu dan organisasi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya kolaboratif dan
terbuka terhadap perubahan lebih berhasil dalam mengimplementasikan sistem
manajemen kinerja berbasis Key Performance Indicators (KPI). Sebaliknya, organisasi
dengan budaya birokratis cenderung menghadapi resistensi terhadap sistem evaluasi
kinerja yang objektif dan transparan (CIPD, 2023). Selain itu, periode 2020-2025
memperlihatkan peningkatan perhatian terhadap employee engagement sebagai
indikator penting keberhasilan budaya organisasi. Laporan global menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan berkorelasi positif dengan budaya yang suportif dan berorientasi
hasil (Gallup, 2023). Dengan demikian, budaya organisasi bukan hanya fondasi nilai,
tetapi juga penggerak psikologis dalam membangun komitmen kinerja.

Integrasi Budaya Organisasi dengan Sistem Manajemen Kinerja

Subpembahasan kedua menyoroti bagaimana budaya organisasi terintegrasi dalam
sistem manajemen kinerja secara struktural dan operasional. Hasil kajian menunjukkan
bahwa implementasi MSDM strategik berbasis kinerja memerlukan integrasi antara
budaya, kepemimpinan, serta sistem penghargaan. Kepemimpinan transformasional
memainkan peran penting dalam mentransformasikan nilai budaya menjadi praktik
nyata dalam pengelolaan kinerja. Pemimpin yang mampu menginternalisasi nilai
integritas, transparansi, dan orientasi hasil akan memperkuat legitimasi sistem
manajemen kinerja (Robbins & Judge, 2023). Tanpa dukungan kepemimpinan yang
konsisten, budaya organisasi sulit diwujudkan dalam kebijakan SDM. Lebih lanjut,
sistem penghargaan (reward system) menjadi instrumen penting dalam memperkuat
budaya berbasis kinerja. Organisasi yang menerapkan sistem kompensasi berbasis
pencapaian menunjukkan peningkatan motivasi intrinsik dan produktivitas karyawan
(Dessler, 2022). Hal ini sejalan dengan pendekatan strategic human resource
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management yang menekankan alignment antara strategi bisnis dan praktik SDM
(Armstrong, 2021).

Dalam era digitalisasi, integrasi budaya dan sistem kinerja juga terlihat melalui
penggunaan teknologi Human Resource Information System (HRIS) dan performance
management system berbasis digital. Transformasi digital memungkinkan proses
evaluasi kinerja menjadi lebih objektif, terukur, dan real-time (World Economic Forum,
2022). Namun demikian, efektivitas sistem digital tetap bergantung pada budaya
organisasi yang mendukung transparansi dan akuntabilitas. Temuan lain menunjukkan
bahwa organisasi yang berhasil mengintegrasikan budaya dengan sistem kinerja
memiliki tingkat adaptabilitas yang lebih tinggi terhadap perubahan lingkungan
eksternal. Budaya pembelajaran (learning culture) memungkinkan karyawan terus
meningkatkan kompetensi sesuai tuntutan zaman (Noe et al., 2022). Dengan demikian,
integrasi budaya dan sistem kinerja menjadi fondasi transformasi organisasi yang
berkelanjutan.

Implikasi Budaya Organisasi terhadap Keunggulan Kompetitif dan Keberlanjutan
Kinerja

Subpembahasan ketiga mengkaji implikasi strategis budaya organisasi terhadap
keunggulan kompetitif dan keberlanjutan kinerja. Berdasarkan perspektif resource-
based view, budaya organisasi merupakan aset tak berwujud yang sulit ditiru oleh
pesaing dan dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif berkelanjutan (Barney, 2021).
Hasil analisis menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya inovatif dan adaptif
mampu menciptakan diferensiasi melalui kualitas layanan, inovasi produk, serta
efektivitas operasional. Budaya yang mendorong kreativitas dan kolaborasi memperkuat
kapabilitas dinamis organisasi dalam menghadapi ketidakpastian global (McKinsey &
Company, 2021). Selain itu, dalam konteks sustainability dan ESG, budaya organisasi
berperan dalam membentuk orientasi jangka panjang terhadap tanggung jawab sosial
dan lingkungan. Organisasi yang mengintegrasikan nilai keberlanjutan dalam budaya
kerjanya cenderung memiliki reputasi yang lebih baik dan loyalitas pelanggan yang
tinggi (UNDP, 2022). Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak hanya
memengaruhi kinerja internal, tetapi juga citra eksternal organisasi.

Dalam konteks Indonesia, transformasi menuju organisasi berbasis kinerja masih
menghadapi tantangan budaya kerja tradisional yang menekankan senioritas dan
hierarki (BPS, 2023). Oleh karena itu, perubahan budaya menjadi langkah strategis dalam
membangun sistem MSDM berbasis kompetensi dan hasil. Secara keseluruhan, hasil
penelitian ini menegaskan bahwa budaya organisasi memiliki implikasi
multidimensional terhadap keberhasilan implementasi MSDM strategik berbasis kinerja.
Budaya yang kuat dan selaras dengan visi strategis mampu meningkatkan efektivitas
sistem manajemen kinerja, memperkuat keterlibatan karyawan, serta menciptakan
keunggulan kompetitif berkelanjutan.
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian mengenai Budaya Organisasi sebagai
Fondasi Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik Berbasis Kinerja, dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi memiliki peran fundamental dalam menentukan
keberhasilan implementasi MSDM strategik yang berorientasi pada kinerja. Budaya
organisasi bukan sekadar seperangkat nilai simbolik, melainkan sistem keyakinan,
norma, dan pola perilaku yang membentuk cara individu dan kelompok bekerja dalam
mencapai tujuan strategis organisasi. Pertama, budaya organisasi berfungsi sebagai
landasan nilai yang mengarahkan praktik MSDM strategik. Penyelarasan antara nilai
organisasi dengan kebijakan perencanaan SDM, rekrutmen berbasis kompetensi,
pengembangan karyawan, manajemen talenta, dan sistem evaluasi kinerja menjadi
faktor penentu efektivitas implementasi strategi. Budaya yang menekankan
akuntabilitas, kolaborasi, inovasi, dan orientasi hasil terbukti memperkuat internalisasi
sistem manajemen kinerja ke dalam perilaku kerja sehari-hari. Kedua, integrasi budaya
organisasi dengan sistem manajemen kinerja memperkuat konsistensi antara strategi dan
praktik operasional. Dukungan kepemimpinan transformasional, sistem penghargaan
berbasis pencapaian, serta pemanfaatan teknologi digital dalam pengelolaan kinerja
hanya akan optimal apabila didukung oleh budaya yang transparan dan adaptif. Tanpa
fondasi budaya yang kuat, sistem MSDM strategik cenderung bersifat administratif dan
tidak mampu menciptakan perubahan perilaku yang berkelanjutan. Ketiga, budaya
organisasi memiliki implikasi strategis terhadap keunggulan kompetitif dan
keberlanjutan organisasi. Dalam perspektif sumber daya berbasis kapabilitas, budaya
merupakan aset tak berwujud yang sulit ditiru dan dapat menjadi pembeda utama dalam
persaingan. Budaya yang mendukung pembelajaran berkelanjutan, inovasi, serta
tanggung jawab sosial akan memperkuat daya saing organisasi dalam menghadapi
dinamika global periode 2020-2025.
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