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Abstract. This study aims to analyze the role of organizational culture in supporting the
implementation of Strategic Human Resource Management (SHRM). A qualitative approach with
a literature review method was employed, examining 20 relevant scholarly articles from national
and international sources. Content analysis was conducted to identify key themes such as the
alignment between culture and HR strategies, the influence of culture on employee engagement,
implementation barriers, and strategies for integrating cultural values. Findings reveal that the
alignment between organizational culture and HR strategy is a critical factor that enhances policy
effectiveness, employee engagement, and sustainable organizational performance. Adaptive,
innovation-oriented cultures that are integrated into HR practices accelerate the adoption of
strategic policies, while rigid and hierarchical cultures hinder HR policy transformation. The
study emphasizes the necessity of a layered approach—combining structural policies (top-down)
with value internalization through daily practices (bottom-up)—to ensure SHRM success.
Practical implications include the need for regular cultural audits, employee involvement in policy
formulation, and the use of technology to support value integration. This study offers both

conceptual and practical contributions for organizations in business, education, government, and
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non-profit sectors in facing the challenges of globalization, technological change, and
generational workforce dynamics.
Keywords: Organizational Culture, Strategic Human Resource Management, Value Integration,

Employee Engagement, HR Transformation.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran budaya organisasi dalam mendukung
implementasi Strategic Human Resource Management (SHRM). Pendekatan yang digunakan
adalah kualitatif dengan metode studi pustaka, mengkaji 20 artikel ilmiah relevan dari berbagai
sumber nasional dan internasional. Analisis isi dilakukan untuk mengidentifikasi tema-tema kunci
seperti kesesuaian budaya dan strategi SDM, pengaruh budaya terhadap keterlibatan karyawan,
hambatan implementasi, serta strategi integrasi nilai budaya. Hasil kajian menunjukkan bahwa
keselarasan antara budaya organisasi dan strategi SDM merupakan faktor krusial yang
meningkatkan efektivitas kebijakan, keterlibatan karyawan, serta kinerja organisasi secara
berkelanjutan. Budaya yang adaptif, terbuka terhadap inovasi, dan terintegrasi dalam praktik SDM
terbukti mempercepat adopsi kebijakan strategis. Sebaliknya, budaya yang kaku dan hierarkis
menjadi penghambat utama dalam transformasi kebijakan SDM. Penelitian ini menegaskan
perlunya pendekatan berlapis—menggabungkan kebijakan struktural (fop-down) dan internalisasi
nilai melalui praktik kerja sehari-hari (bottom-up)—untuk memastikan keberhasilan SHRM.
Implikasi praktisnya mencakup pentingnya audit budaya, keterlibatan karyawan dalam perumusan
kebijakan, serta pemanfaatan teknologi untuk mendukung integrasi nilai. Kajian ini memberikan
kontribusi konseptual dan praktis bagi organisasi di sektor bisnis, pendidikan, pemerintahan, dan
nirlaba dalam menghadapi tantangan globalisasi, perubahan teknologi, dan dinamika generasi
tenaga kerja.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Strategic Human Resource Management, Integrasi Nilai,

Keterlibatan Karyawan, Transformasi SDM.

PENDAHULUAN

Dalam era persaingan global yang semakin kompleks, organisasi tidak hanya dituntut
untuk memiliki strategi bisnis yang solid, tetapi juga harus memastikan bahwa strategi tersebut
dapat terinternalisasi melalui pengelolaan sumber daya manusianya. Salah satu kunci keberhasilan

implementasi Strategic Human Resource Management (SHRM) adalah kesesuaian antara budaya
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organisasi dan kebijakan sumber daya manusia. Budaya organisasi menjadi “jiwa” yang
membentuk perilaku, pola pikir, dan nilai yang dianut oleh anggota organisasi (Schein, 2017).
Tanpa budaya yang selaras, strategi manajemen SDM sering kali berhenti di tataran dokumen tanpa
mampu mendorong perubahan nyata dalam perilaku kerja.

Fenomena terkini menunjukkan bahwa banyak organisasi, baik di sektor publik maupun
swasta, masih mengalami kesenjangan antara strategi SDM yang dirancang dengan praktik yang
dijalankan di lapangan. Misalnya, strategi pengembangan kompetensi berbasis inovasi sering kali
terhambat oleh budaya kerja yang konservatif dan enggan berubah (Denison, Nieminen, & Kotrba,
2014). Di Indonesia, transformasi digital dan tuntutan adaptasi pasca-pandemi semakin
menegaskan perlunya budaya organisasi yang adaptif agar strategi SDM tidak hanya responsif
terhadap perubahan, tetapi juga proaktif dalam menciptakan nilai baru (Wibowo & Saptono, 2020).

Urgensi topik ini terletak pada perannya dalam menjawab tantangan organisasi modern:
bagaimana membangun sinergi antara budaya dan strategi SDM agar keduanya saling
memperkuat, bukan saling menegasikan. Dalam konteks disrupsi teknologi, globalisasi tenaga
kerja, dan meningkatnya ekspektasi karyawan terhadap fleksibilitas kerja, peran budaya organisasi
menjadi semakin krusial. Budaya yang kuat dan selaras dengan strategi dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan, mempercepat inovasi, dan memperkuat daya saing (Hartnell, Ou, &
Kinicki, 2011).

Artikel ini akan membahas secara komprehensif peran budaya organisasi dalam
mendukung implementasi manajemen SDM strategik. Bagian awal akan mengulas konsep budaya
organisasi dan SHRM, diikuti dengan analisis hubungan keduanya dalam konteks organisasi
modern. Selanjutnya, akan dibahas studi kasus dan temuan empiris dari berbagai sektor, termasuk
tantangan dan faktor pendukungnya. Pada akhirnya, artikel ini akan menawarkan rekomendasi
strategis yang dapat diterapkan oleh organisasi untuk memastikan bahwa budaya kerja mereka

menjadi enabler, bukan penghambat, bagi keberhasilan strategi SDM.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi pustaka
(library research) untuk memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai keterkaitan antara
budaya organisasi dan implementasi Strategic Human Resource Management (SHRM).

Pendekatan kualitatif dipilih karena fokus penelitian ini adalah menggali makna, konsep, dan
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hubungan antarvariabel secara kontekstual, bukan sekadar mengukur fenomena secara numerik
(Creswell & Poth, 2018).

Proses pengumpulan data dilakukan dengan menelusuri artikel ilmiah, buku, dan laporan
penelitian yang relevan, baik dari sumber nasional maupun internasional. Data diperoleh melalui
basis data akademik seperti Scopus, Google Scholar, dan DOAJ, serta jurnal terindeks SINTA
dan publikasi dari penerbit bereputasi. Pemilihan sumber dilakukan secara purposif, dengan
kriteria:

1. Memiliki relevansi langsung dengan topik budaya organisasi dan manajemen SDM
strategik.

2. Diterbitkan dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir untuk memastikan keterbaruan data,
kecuali untuk literatur klasik yang menjadi rujukan teoretis utama (misalnya Schein).

3. Memiliki kualitas akademik yang terverifikasi melalui proses peer-review.

Tahap analisis data dilakukan menggunakan analisis isi (content analysis). Setiap literatur
yang terkumpul dibaca secara menyeluruh, kemudian dilakukan proses pengkodean
terhadap tema-tema kunci seperti definisi budaya organisasi, peran budaya terhadap
perilaku kerja, konsep SHRM, hambatan implementasi strategi SDM, dan faktor
pendukung integrasi budaya dengan strategi. Proses pengkodean ini memungkinkan
peneliti untuk mengidentifikasi pola hubungan dan menemukan celah (research gap) yang
dapat menjadi dasar rekomendasi.

Pemilihan metode studi pustaka dianggap paling sesuai karena penelitian ini bertujuan
menyintesiskan temuan empiris dan konseptual dari berbagai penelitian terdahulu. Dengan
menggabungkan temuan dari beragam konteks organisasi, metode ini memungkinkan peneliti
membangun kerangka pemahaman yang utuh mengenai bagaimana budaya organisasi dapat
menjadi faktor penguat atau penghambat implementasi SHRM. Selain itu, metode ini efisien untuk
mengumpulkan data dari berbagai wilayah dan sektor tanpa keterbatasan geografis, sehingga

cakupan analisis menjadi lebih luas dan komprehensif (Snyder, 2019).

HASIL PENELITIAN
Berdasarkan kajian pustaka dan analisis isi terhadap 20 artikel akademik yang relevan,

diperoleh beberapa temuan utama yang mengilustrasikan hubungan erat antara budaya organisasi
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dan keberhasilan implementasi Strategic Human Resource Management (SHRM). Temuan ini
dirangkum menjadi empat aspek utama:
1. Kesesuaian Budaya dengan Strategi SDM Menentukan Efektivitas Implementasi
Mayoritas literatur (Hartnell et al., 2011; Wibowo & Saptono, 2020) menunjukkan bahwa
organisasi dengan budaya yang selaras dengan visi dan misi strategis SDM memiliki tingkat
keberhasilan implementasi program yang lebih tinggi. Budaya adaptif, terbuka terhadap
perubahan, dan berbasis pembelajaran terbukti mempercepat adopsi kebijakan SDM berbasis
kompetensi dan inovasi.
2. Budaya Organisasi Berpengaruh pada Keterlibatan dan Kinerja Karyawan
Temuan dari Denison et al. (2014) menegaskan bahwa dimensi budaya seperti keterlibatan
(involvement), konsistensi (consistency), dan misi (mission clarity) berkorelasi positif dengan
tingkat keterlibatan karyawan. Hal ini berimplikasi langsung pada kinerja individu dan kolektif,
sehingga memperkuat pencapaian target strategis SDM.
3. Hambatan Implementasi Terbanyak Berasal dari Budaya yang Kaku dan Hierarkis
Beberapa studi (Sutanto, 2018; Haris & Tjahjono, 2021) mencatat bahwa budaya birokratis
dan resistensi terhadap inovasi menjadi penghambat utama dalam transformasi kebijakan SDM.
Kondisi ini sering kali menyebabkan kebijakan strategis seperti falent management dan
performance-based reward system tidak berjalan optimal.
4. Integrasi Budaya dalam Praktik SDM Memerlukan Pendekatan Berlapis
Analisis literatur mengungkap bahwa strategi penguatan budaya tidak bisa dilakukan hanya
melalui fop-down policy, tetapi harus diintegrasikan dalam seluruh praktik SDM, mulai dari
rekrutmen, pelatihan, hingga evaluasi kinerja (Schein, 2017; Tsui et al., 2006). Pendekatan berlapis
ini memastikan nilai-nilai organisasi tertanam pada perilaku kerja sehari-hari.

Ringkasan Temuan Utama

Dampak pada
Aspek Temuan |Indikator Kunci Sumber
Implementasi SHRM
Kesesuaian o _ |[Percepatan adopsi Hartnell et al., 2011;
|| Visi, nilai, adaptasi - .
budaya—strategi kebijakan SDM Wibowo & Saptono, 2020
Pengaruh terhadap |[Keterlibatan, Peningkatan
o ‘ ‘ o ' _|[Denison et al., 2014
kinerja konsistensi produktivitas dan inovasi
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budaya

pelatihan, evaluasi

Dampak pada
Aspek Temuan |Indikator Kunci Sumber
Implementasi SHRM
Hierarki kaku, Gagalnya implementasi ||Sutanto, 2018; Haris &
Hambatan budaya . ‘ o
resistensi program SDM Tjahjono, 2021
Integrasi nilai Rekrutmen, Internaliasi nilai dalam  ||Schein, 2017; Tsui et al.,

perilaku kerja

2006

Secara keseluruhan, hasil kajian ini menegaskan bahwa

keberhasilan implementasi

manajemen SDM strategik sangat ditentukan oleh sejauh mana budaya organisasi mendukung dan

selaras dengan strategi yang diterapkan. Budaya yang adaptif dan terintegrasi dalam seluruh aspek

manajemen SDM mampu menciptakan lingkungan kerja yang produktif, inovatif, dan berorientasi

pada kinerja jangka panjang.

Kinerja Organisasi
-
o

Model Hubungan Budaya Organisasi dan SHRM

Strategi SDM (SHRM)
-

Budaya Orgu;isasi

Praktik SOM

Perilaku Kerja

>

Rl
Nilai & Norma

Berikut interpretasi grafik model hubungan Budaya Organisasi dan Strategic Human Resource

Management (SHRM):
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1. Budaya Organisasi menjadi fondasi yang membentuk nilai dan norma yang dipegang
bersama dalam organisasi.

2. Nilai dan norma tersebut memengaruhi perilaku kerja karyawan, termasuk cara mereka
berkolaborasi, berinovasi, dan mengambil keputusan.

3. Perilaku kerja kemudian tercermin dalam praktik-praktik SDM, seperti rekrutmen,
pelatihan, penilaian kinerja, dan sistem penghargaan.

4. Praktik SDM yang konsisten dengan budaya akan memperkuat Strategi SDM (SHRM),
sehingga strategi tidak hanya menjadi dokumen, tetapi dihidupi dalam aktivitas organisasi
sehari-hari.

5. SHRM yang kuat berkontribusi langsung pada kinerja organisasi, baik dari sisi
produktivitas, inovasi, maupun daya saing jangka panjang.

6. Budaya organisasi juga dapat memengaruhi kinerja secara langsung, tanpa melalui SHRM,
terutama bila nilai-nilainya selaras dengan tujuan strategis.

Model ini menegaskan bahwa integrasi budaya dan strategi SDM bersifat timbal balik—

budaya yang tepat memperkuat SHRM, dan SHRM yang terimplementasi baik memperkuat serta

mempertahankan budaya positif.

PEMBAHASAN PENELITIAN

Hasil kajian menunjukkan bahwa kesesuaian antara budaya organisasi dan strategi SDM
merupakan faktor krusial yang menentukan keberhasilan implementasi SHRM. Temuan ini selaras
dengan pandangan Schein (2017) yang menegaskan bahwa budaya bukan hanya latar belakang
organisasi, tetapi merupakan mekanisme kontrol sosial yang membentuk perilaku, keputusan, dan
arah strategis. Ketika visi, misi, dan nilai yang dianut organisasi selaras dengan kebijakan SDM,
strategi tersebut lebih mudah diinternalisasi oleh seluruh anggota.

Fenomena ini terlihat nyata dalam praktik di berbagai organisasi modern yang menerapkan
agile culture. Perusahaan teknologi, misalnya, mengintegrasikan nilai kolaborasi, keterbukaan,
dan inovasi ke dalam seluruh praktik SDM—mulai dari rekrutmen berbasis potensi kreatif hingga
sistem penghargaan yang memotivasi keberanian mencoba hal baru. Model ini sejalan dengan
temuan Denison et al. (2014) yang menunjukkan bahwa keterlibatan dan kejelasan misi

berkontribusi signifikan terhadap produktivitas.
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Sebaliknya, budaya organisasi yang kaku dan hierarkis sering kali menjadi penghalang.

Resistensi terhadap perubahan menghambat pembaruan kebijakan SDM yang seharusnya
mendukung adaptasi organisasi terhadap lingkungan bisnis yang dinamis. Hambatan ini sesuai
dengan yang diidentifikasi Haris & Tjahjono (2021), di mana struktur birokratis mengurangi
kelincahan organisasi dalam menerapkan kebijakan berbasis kompetensi dan teknologi.
Implikasi dari temuan ini tidak hanya terbatas pada dunia bisnis, tetapi juga meluas ke sektor
pendidikan, pemerintahan, dan organisasi nirlaba. Di sektor pendidikan, misalnya, budaya
akademik yang kolaboratif dapat memperkuat strategi pengembangan SDM tenaga pendidik
melalui pelatihan berkelanjutan dan inovasi metode mengajar. Dalam sektor pemerintahan,
integrasi nilai-nilai transparansi dan akuntabilitas ke dalam praktik SDM dapat meningkatkan
kepercayaan publik dan efektivitas layanan.

Dari sudut pandang teoritis, penelitian ini memperkuat konsep fif antara budaya organisasi
dan strategi SDM yang telah lama diusung oleh teori kontingensi (Lawrence & Lorsch, 1967).
Namun, kontribusi penting dari kajian ini adalah penekanan pada pendekatan berlapis—di mana
integrasi budaya ke dalam SHRM memerlukan kombinasi kebijakan struktural (top-down) dan
perubahan perilaku sehari-hari (bottom-up). Artinya, tidak cukup hanya menyelaraskan dokumen
visi-misi dengan strategi SDM, tetapi juga memastikan nilai-nilai tersebut hidup dalam interaksi
antarindividu.

Ke depan, implikasi praktis dari temuan ini mengarah pada kebutuhan membangun
kerangka integrasi budaya dan SHRM yang adaptif terhadap perubahan lingkungan.
Perkembangan teknologi, globalisasi, dan perubahan generasi tenaga kerja menuntut organisasi
untuk terus meninjau kembali keselarasan antara nilai yang dianut dan strategi pengelolaan SDM.
Budaya yang sehat dan selaras dengan strategi SDM akan menjadi aset kompetitif yang sulit ditiru

oleh pesaing, sekaligus pondasi keberlanjutan organisasi di masa depan.

KESIMPULAN DAN SARAN PENELITIAN
Kesimpulan

Penelitian ini menegaskan bahwa budaya organisasi memiliki peran fundamental dalam
keberhasilan implementasi Strategic Human Resource Management (SHRM). Kesesuaian antara
nilai, norma, dan perilaku kerja dengan strategi SDM terbukti meningkatkan efektivitas

pelaksanaan kebijakan, memperkuat keterlibatan karyawan, dan mendorong pencapaian kinerja
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organisasi yang berkelanjutan. Sebaliknya, budaya yang kaku dan tidak adaptif menjadi hambatan
signifikan yang dapat memperlambat atau bahkan menggagalkan proses transformasi kebijakan
SDM.

Temuan ini memperkuat teori kontingensi yang menekankan pentingnya strategic fit antara
konteks internal organisasi dan strategi yang diterapkan. Selain itu, kajian ini memberikan
kontribusi konseptual melalui penekanan pada pendekatan berlapis—menggabungkan kebijakan
struktural dari pimpinan (fop-down) dengan internalisasi nilai melalui praktik sehari-hari (bottom-
up).

Secara praktis, integrasi budaya yang selaras dengan SHRM tidak hanya relevan untuk sektor
bisnis, tetapi juga untuk sektor pendidikan, pemerintahan, dan organisasi sosial, terutama dalam
menghadapi tantangan perubahan teknologi, globalisasi, dan dinamika generasi tenaga kerja.
Saran Penelitian
1. Penguatan Integrasi Budaya dan Strategi SDM
Organisasi perlu melakukan audit budaya secara berkala untuk memastikan keselarasan
nilai dan perilaku kerja dengan strategi SDM yang diterapkan.
2. Pendekatan Adaptif dan Inklusif
Dalam merancang kebijakan SDM strategis, manajemen harus melibatkan berbagai lapisan
karyawan agar nilai-nilai yang diusung dapat diinternalisasi secara merata.
3. Pemanfaatan Teknologi Pendukung SHRM
Sistem manajemen kinerja berbasis teknologi dapat membantu memastikan bahwa nilai-
nilai budaya tercermin dalam indikator kinerja, pelatihan, dan pengembangan karier.
4. Riset Lanjutan dengan Metode Empiris

Penelitian ini masih berbasis studi pustaka, sehingga diperlukan penelitian lapangan

dengan metode kuantitatif atau kualitatif mendalam untuk menguji hubungan kausal antara

budaya organisasi dan implementasi SHRM.
5. Pendekatan Lintas Sektor

Penelitian lanjutan sebaiknya membandingkan peran budaya organisasi dalam SHRM di

berbagai sektor (bisnis, pendidikan, pemerintahan) untuk menemukan pola umum maupun

kekhasan tiap sektor.
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