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Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena 
atas rahmat dan karunia-Nya buku yang berjudul “Budaya Kinerja sebagai 
Penggerak Keunggulan Organisasi” ini dapat diselesaikan dengan baik. Buku 
ini disusun sebagai salah satu upaya untuk memberikan pemahaman yang 
komprehensif mengenai pentingnya budaya kinerja dalam meningkatkan 
efektivitas dan daya saing organisasi di era modern. 

Dalam dunia kerja yang semakin dinamis dan kompetitif, organisasi 
dituntut tidak hanya memiliki sumber daya yang memadai, tetapi juga 
mampu membangun budaya kerja yang berorientasi pada kinerja. Budaya 
kinerja menjadi faktor kunci yang mampu mendorong perilaku individu dan 
kelompok agar selaras dengan tujuan organisasi. Oleh karena itu, buku ini 
hadir untuk mengkaji konsep budaya kinerja baik dari sisi teoritis maupun 
praktis, sehingga dapat menjadi referensi bagi mahasiswa, akademisi, 
maupun praktisi. 

Buku ini disusun secara sistematis dengan bahasa yang mudah 
dipahami, serta dilengkapi dengan pembahasan mengenai perilaku 
organisasi, budaya organisasi, motivasi, disiplin kerja, produktivitas, hingga 
strategi membangun budaya kinerja yang efektif. Harapannya, pembaca 
tidak hanya memahami konsep, tetapi juga mampu 
mengimplementasikannya dalam kehidupan organisasi nyata. 

Akhir kata, penulis berharap semoga buku ini dapat memberikan 
manfaat dan kontribusi positif dalam pengembangan ilmu pengetahuan, 
khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia dan perilaku 
organisasi. 

 
Tangerang Selatan, 2026 
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BAB 1 
 
 

KONSEP DASAR BUDAYA KINERJA 
 

A. PENDAHULUAN 
Dalam dinamika organisasi modern yang terus berkembang, tuntutan 

terhadap efektivitas, efisiensi, dan daya saing semakin tinggi. Organisasi 
tidak hanya dituntut untuk mampu bertahan, tetapi juga harus terus 
berkembang dan unggul di tengah perubahan teknologi, globalisasi, serta 
transformasi digital. Dalam kondisi tersebut, keberhasilan organisasi sangat 
dipengaruhi oleh bagaimana organisasi mengelola sumber daya manusia, 
sistem kerja, dan nilai-nilai yang diterapkan. Oleh karena itu, budaya kinerja 
menjadi salah satu aspek penting yang menentukan keberhasilan organisasi. 

Budaya kinerja merupakan seperangkat nilai, norma, kebiasaan, dan 
perilaku kerja yang berkembang dalam organisasi untuk mendorong 
tercapainya hasil kerja yang optimal. Budaya ini tidak hanya berfokus pada 
pencapaian target, tetapi juga pada proses kerja, sikap profesional, disiplin, 
tanggung jawab, dan kerja sama dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan 
adanya budaya kinerja yang baik, setiap individu akan memiliki kesadaran 
untuk bekerja secara maksimal dan memberikan kontribusi terbaik bagi 
organisasi. 

Di era modern, organisasi tidak lagi cukup hanya mengandalkan 
struktur dan aturan formal. Organisasi memerlukan budaya yang mampu 
membentuk perilaku kerja secara konsisten dan berkelanjutan. Budaya 
kinerja menjadi penghubung antara visi, misi, dan strategi organisasi 
dengan tindakan nyata para anggota organisasi. Tanpa budaya kinerja yang 
kuat, strategi yang baik sering kali sulit diimplementasikan secara efektif. 

Namun, dalam praktiknya membangun budaya kinerja bukanlah hal 
yang mudah. Banyak organisasi menghadapi kesenjangan antara nilai yang 
direncanakan dengan perilaku nyata di lingkungan kerja. Tidak sedikit 
organisasi memiliki visi dan misi yang baik, tetapi belum didukung oleh 
perilaku kerja, sistem, dan kebiasaan yang sesuai. Hal ini menunjukkan 
bahwa budaya kinerja tidak dapat dibentuk hanya melalui aturan tertulis, 



 

 

BAB 2 
 
 

PERILAKU ORGANISASI  
SEBAGAI DASAR BUDAYA KINERJA 

 
A. PENDAHULUAN 

Organisasi pada dasarnya tidak pernah dapat dipahami hanya sebagai 
sebuah sistem yang tersusun secara formal di atas kertas. Di balik struktur, 
bagan, dan prosedur yang tampak rapi, terdapat kehidupan yang jauh lebih 
dinamis, yaitu kehidupan manusia yang saling berinteraksi setiap hari. Dari 
interaksi inilah muncul pola-pola perilaku yang secara perlahan membentuk 
cara organisasi itu bekerja, berpikir, dan merespons perubahan. Dengan 
kata lain, organisasi hidup bukan karena strukturnya, tetapi karena perilaku 
orang-orang di dalamnya. 

Dalam praktiknya, setiap organisasi selalu berada dalam keadaan 
bergerak. Tidak ada organisasi yang benar-benar statis, karena selama 
masih ada manusia di dalamnya, maka selama itu pula akan terjadi 
perubahan perilaku, baik dalam skala kecil maupun besar. Perubahan ini 
bisa muncul dari hal-hal yang tampak sederhana, seperti cara 
berkomunikasi antar rekan kerja, cara seseorang menanggapi tekanan 
pekerjaan, atau bagaimana keputusan kecil diambil dalam situasi tertentu. 
Namun jika diperhatikan lebih jauh, hal-hal sederhana tersebut sebenarnya 
membentuk pola yang lebih besar yang menentukan arah organisasi secara 
keseluruhan. 

Budaya kinerja, dalam konteks ini, tidak dapat dilepaskan dari 
akumulasi perilaku yang terjadi secara berulang dalam jangka waktu 
panjang. Ia bukan sesuatu yang dibangun dalam satu momen, melainkan 
hasil dari proses panjang yang sering kali tidak disadari oleh anggota 
organisasi itu sendiri. Ketika perilaku kerja yang dominan menunjukkan 
kedisiplinan, tanggung jawab, dan orientasi pada hasil, maka budaya yang 
terbentuk akan mengarah pada penguatan kinerja. Sebaliknya, jika yang 
lebih dominan adalah perilaku yang cenderung mengabaikan standar, 



 

 

BAB 3 
 
 

BUDAYA ORGANISASI  
SEBAGAI FONDASI BUDAYA KINERJA 

 
A. PENDAHULUAN 

Dalam perkembangan organisasi modern, sumber daya manusia tidak 
lagi dipandang hanya sebagai faktor produksi yang berfungsi menjalankan 
aktivitas operasional, tetapi telah berkembang menjadi aset strategis yang 
menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan. Perubahan 
lingkungan bisnis yang berlangsung sangat cepat menyebabkan organisasi 
harus mampu menyesuaikan diri dengan berbagai dinamika yang terjadi, 
baik yang berasal dari perkembangan teknologi, perubahan pasar, 
persaingan global, maupun perubahan perilaku masyarakat. Kondisi 
tersebut menuntut organisasi untuk tidak hanya memiliki sistem kerja yang 
efektif, tetapi juga memiliki budaya organisasi yang mampu mengarahkan 
perilaku individu agar selaras dengan tujuan organisasi. Oleh karena itu, 
budaya organisasi menjadi salah satu faktor penting dalam menciptakan 
keunggulan organisasi yang berkelanjutan. 

Perubahan dalam lingkungan organisasi modern menyebabkan pola 
pengelolaan organisasi mengalami transformasi yang cukup signifikan. 
Persaingan tidak lagi hanya terjadi pada aspek produk atau teknologi, tetapi 
juga pada kemampuan organisasi dalam mengelola sumber daya manusia 
secara efektif. Dalam kondisi tersebut, budaya organisasi menjadi elemen 
penting karena budaya mampu membentuk cara berpikir, bertindak, serta 
berinteraksi antaranggota organisasi dalam menjalankan aktivitas kerja. 
Budaya organisasi membantu menciptakan kesamaan arah perilaku 
sehingga setiap individu dapat bekerja sesuai dengan nilai dan tujuan 
organisasi. 

Budaya organisasi dapat dipahami sebagai seperangkat nilai, keyakinan, 
norma, dan kebiasaan yang berkembang serta dianut bersama oleh anggota 
organisasi. Nilai-nilai tersebut menjadi pedoman dalam pengambilan 



 

 

BAB 4 
 
 

KONSEP BUDAYA KINERJA 
 

A. PENDAHULUAN 
Budaya kinerja merupakan salah satu aspek penting dalam pengelolaan 

organisasi modern, khususnya di tengah dinamika globalisasi dan 
meningkatnya persaingan dunia kerja. Organisasi tidak lagi hanya dituntut 
untuk bertahan, tetapi juga harus mampu menunjukkan kinerja yang unggul 
dan berkelanjutan. Dalam konteks ini, budaya organisasi memiliki peran 
strategis dalam membentuk pola pikir, sikap, dan perilaku karyawan. 

Robbins dan Judge (2018) menegaskan bahwa budaya organisasi 
berfungsi sebagai sistem makna bersama yang memengaruhi bagaimana 
individu bertindak dalam lingkungan kerja, termasuk dalam upaya 
mencapai kinerja optimal. Oleh karena itu, budaya kinerja menjadi elemen 
krusial yang mendorong individu maupun kelompok untuk bekerja secara 
efektif, efisien, dan berorientasi pada hasil. 

Budaya kinerja tidak hanya berkaitan dengan pencapaian target, tetapi 
juga mencerminkan nilai-nilai yang mendukung produktivitas, seperti 
disiplin, tanggung jawab, komitmen, serta orientasi terhadap kualitas kerja. 
Organisasi yang memiliki budaya kinerja yang kuat cenderung mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana setiap anggota 
memahami peran dan kontribusinya terhadap tujuan organisasi. Selain itu, 
budaya ini juga mendorong terciptanya sistem kerja yang transparan dan 
akuntabel, sehingga setiap proses dapat dievaluasi secara objektif dan 
berkelanjutan. 

Lebih lanjut, budaya kinerja berperan dalam meningkatkan motivasi 
intrinsik karyawan, karena individu merasa memiliki arah kerja yang jelas 
dan standar pencapaian yang terukur. Hal ini pada akhirnya berdampak 
pada peningkatan produktivitas dan kualitas hasil kerja secara keseluruhan. 
Dengan demikian, penerapan budaya kinerja yang konsisten dan 
terintegrasi menjadi salah satu kunci keberhasilan organisasi dalam 
menghadapi tantangan global serta mencapai keunggulan kompetitif. 



 

 

BAB 5 
 
 

DIMENSI DAN DETERMINAN  
BUDAYA KINERJA 

 
A. PENDAHULUAN  

Di era persaingan global dan transformasi organisasi yang semakin 
dinamis, keberhasilan perusahaan tidak hanya ditentukan oleh strategi dan 
sumber daya, tetapi juga oleh budaya kinerjanya. Budaya kinerja menjadi 
elemen penting karena mencerminkan nilai, norma, dan perilaku kerja yang 
mendorong pencapaian hasil yang optimal. untuk memahami budaya 
kinerja secara lebih mendalam, memahami budaya kinerja memerlukan 
pembedahan mendalam terhadap dua aspek krusial yaitu dimensi dan 
determinan. Dimensi dan determinan budaya kinerja bukan cuma 
membahas terkait kinerja diukur, namun juga bagaimana nilai-nilai 
perusahaan, kepemimpinan, sistem yang diberikan, serta faktor eksternal 
yang membentuk pola kerja konsisten. Dengan memahami dimensi utama 
budaya kinerja, perusahaan bisa menekankan orientasi hasil, transparansi, 
kolaborasi, dan inovasi sebagai landasan perilaku kerja. dimensi budaya 
kinerja mengacu pada elemen-elemen struktural dan perilaku yang terlihat, 
misalnya orientasi pada hasil, akuntabilitas, dan pola komunikasi internal. 
Di sisi lain, determinan kinerja budaya menjelaskan faktor yang 
mempengaruhi terbentuknya budaya itu, dimulai dari gaya kepemimpinan, 
kompensasi, lingkungan kerja, hingga sistem teknologi informasi yang 
digunakan 

Ketidakteraturan dalam mengidentifikasi determinan sering kali 
menjadi hambatan bagi manajemen dalam melakukan transformasi budaya. 
tanpa pemahaman yang komprehensif mengenai dimensi dan faktor 
penentu tersebut, upaya peningkatan kinerja sering kali bersifat superfisial 
dan tidak berkelanjutan.  Dengan demikian, dimensi budaya kinerja menjadi 
aspek krusial yang perlu dipahami dan diterapkan secara sistematis dalam 
organisasi. Pemahaman terhadap dimensi-dimensi tersebut tidak hanya 



 

 

BAB 6 
 
 

BUDAYA DISIPLIN DAN  
PRODUKTIVITAS KERJA 

 
A. PENDAHULUAN 

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin dinamis menuntut 
setiap organisasi untuk mampu menciptakan sumber daya manusia yang 
profesional, disiplin, dan produktif. Dalam konteks organisasi modern, 
keberhasilan pencapaian tujuan tidak hanya ditentukan oleh kecanggihan 
teknologi atau besarnya modal, tetapi juga oleh kualitas budaya kerja yang 
berkembang di dalam organisasi. Salah satu aspek penting dalam budaya 
kerja tersebut adalah budaya disiplin dan produktivitas kerja. 

Disiplin kerja merupakan fondasi utama dalam membangun efektivitas 
organisasi. Disiplin mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap aturan, 
standar operasional, serta tanggung jawab pekerjaan yang telah ditetapkan 
organisasi. Menurut Hasibuan, disiplin kerja adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati semua peraturan organisasi dan norma sosial 
yang berlaku (Hasibuan, 2020). Disiplin yang baik akan menciptakan 
keteraturan kerja, meningkatkan tanggung jawab pegawai, serta 
memperkuat budaya organisasi yang profesional. 

Selain disiplin, produktivitas kerja juga menjadi indikator penting dalam 
menilai keberhasilan organisasi. Produktivitas kerja menunjukkan 
kemampuan individu atau organisasi dalam menghasilkan output secara 
efektif dan efisien. Produktivitas tidak hanya berkaitan dengan kuantitas 
hasil kerja, tetapi juga kualitas, ketepatan waktu, dan efisiensi penggunaan 
sumber daya. Sinungan menjelaskan bahwa produktivitas merupakan 
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya 
yang digunakan dalam proses produksi atau pelayanan (Sinungan, 2018). 

Hubungan antara disiplin dan produktivitas sangat erat. Pegawai yang 
memiliki disiplin tinggi cenderung mampu bekerja secara konsisten, tepat 
waktu, dan sesuai target sehingga berdampak pada peningkatan 



 

 

BAB 7 
 
 

BUDAYA MOTIVASI DAN SEMANGAT KERJA 
 

A. PENDAHULUAN 
Dalam era globalisasi dan persaingan dunia kerja yang semakin ketat, 

organisasi dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang tidak hanya 
kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki motivasi dan semangat kerja 
yang tinggi. Perkembangan teknologi yang pesat, perubahan lingkungan 
bisnis yang dinamis, serta meningkatnya tuntutan pasar mengharuskan 
perusahaan untuk mampu beradaptasi dengan cepat dan tepat. Perubahan 
ini tidak hanya berdampak pada strategi bisnis, tetapi juga pada bagaimana 
organisasi mengelola manusia sebagai aset utamanya. 

Pada masa lalu, keberhasilan organisasi sering kali diukur dari seberapa 
besar modal finansial yang dimiliki atau seberapa canggih teknologi yang 
digunakan. Namun, saat ini paradigma tersebut telah berubah. Keunggulan 
kompetitif organisasi lebih banyak ditentukan oleh kualitas sumber daya 
manusia yang dimiliki. Sumber daya manusia yang unggul tidak hanya 
dilihat dari kemampuan intelektual dan keterampilan teknis, tetapi juga dari 
tingkat motivasi dan semangat kerja yang dimiliki. 

Motivasi dan semangat kerja menjadi elemen penting karena keduanya 
berkaitan langsung dengan produktivitas dan kinerja karyawan. Karyawan 
yang memiliki motivasi tinggi akan cenderung bekerja dengan penuh 
tanggung jawab, berinisiatif, serta mampu memberikan kontribusi terbaik 
bagi organisasi. Sebaliknya, karyawan yang memiliki motivasi rendah 
cenderung bekerja secara asal-asalan, kurang berkomitmen, dan mudah 
mengalami kelelahan kerja. 

Menurut Robbins (2018), organisasi yang berhasil adalah organisasi 
yang mampu mengelola perilaku karyawannya melalui pendekatan motivasi 
yang tepat. Hal ini menunjukkan bahwa perilaku kerja karyawan sangat 
dipengaruhi oleh faktor psikologis, terutama motivasi. Motivasi merupakan 
dorongan internal maupun eksternal yang membuat seseorang bertindak 



 

 

BAB 8 
 
 

BUDAYA KERJA SAMA DAN KOLABORASI 
 

A. PENDAHULUAN 
Dalam era transformasi digital dan kompleksitas organisasi modern, 

keberhasilan suatu organisasi tidak lagi hanya ditentukan oleh kompetensi 
individu, melainkan oleh kemampuan kolektif dalam membangun kerja 
sama dan kolaborasi yang efektif. Organisasi saat ini menghadapi tantangan 
multidimensional yang menuntut integrasi pengetahuan, keterampilan, dan 
perspektif lintas fungsi. Oleh karena itu, budaya kerja sama menjadi fondasi 
penting dalam meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

Kerja sama dan kolaborasi bukan sekadar aktivitas koordinasi 
antarindividu, melainkan merupakan proses dinamis yang melibatkan 
interdependensi, komunikasi, dan kepercayaan antaranggota tim. Dalam 
konteks ini, tim yang efektif memiliki kemampuan untuk berbagi tanggung 
jawab, mengelola konflik secara konstruktif, serta mencapai tujuan 
bersama melalui sinergi (Amy Edmondson, 2023). Hal ini menunjukkan 
bahwa budaya kolaboratif menjadi elemen strategis dalam menciptakan 
organisasi yang adaptif dan inovatif. 

Lebih lanjut, perkembangan model organisasi modern menunjukkan 
pergeseran dari struktur hierarkis menuju struktur berbasis tim dan jaringan. 
Model ini menekankan pentingnya kolaborasi lintas unit dan lintas disiplin 
dalam menghasilkan solusi yang lebih inovatif dan responsif terhadap 
perubahan lingkungan (Scouller, 2024). 

Dengan demikian, pembahasan dalam bab ini akan mengkaji konsep 
kerja sama tim, dinamika kelompok, peran kolaborasi terhadap kinerja, 
serta hambatan yang sering muncul dalam implementasinya. 

 

B. PENGERTIAN KERJA SAMA TIM 
Kerja sama tim merupakan konsep fundamental dalam perilaku 

organisasi yang mengacu pada proses interaksi antara dua orang atau lebih 
yang saling bergantung dalam mencapai tujuan bersama. Dalam konteks ini, 



 

 

BAB 9 
 
 

PENILAIAN DAN PENGUKURAN  
DALAM BUDAYA KINERJA 

 
A. PENDAHULUAN 

Budaya kinerja merupakan salah satu elemen penting dalam organisasi 
modern karena berkaitan langsung dengan efektivitas, produktivitas, dan 
keberlanjutan organisasi. Budaya kinerja tidak hanya berbicara mengenai 
hasil kerja individu, tetapi juga mencakup nilai, norma, perilaku, dan sistem 
kerja yang mendukung terciptanya kinerja unggul secara berkelanjutan. 
Dalam era persaingan global dan perkembangan teknologi yang semakin 
pesat, organisasi dituntut untuk mampu menciptakan lingkungan kerja yang 
produktif serta adaptif terhadap perubahan. Oleh karena itu, budaya 
kinerja menjadi fondasi utama dalam membangun kualitas sumber daya 
manusia yang kompeten dan profesional. 

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, penilaian dan 
pengukuran kinerja menjadi instrumen penting untuk mengetahui sejauh 
mana tujuan organisasi dapat tercapai melalui kontribusi pegawai. Penilaian 
kinerja membantu organisasi memahami tingkat kemampuan, kedisiplinan, 
tanggung jawab, serta efektivitas kerja pegawai dalam menjalankan 
tugasnya. Selain itu, pengukuran kinerja juga berfungsi sebagai alat evaluasi 
untuk menentukan langkah perbaikan dan pengembangan pegawai secara 
berkelanjutan. Dengan adanya sistem pengukuran yang jelas, organisasi 
dapat mengetahui apakah strategi dan kebijakan yang diterapkan telah 
berjalan secara efektif atau masih memerlukan penyempurnaan. 

Menurut Stephen P. Robbins, budaya organisasi merupakan sistem 
makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi dan menjadi pembeda 
antara satu organisasi dengan organisasi lainnya. Pendapat tersebut 
menunjukkan bahwa budaya kerja terbentuk dari kebiasaan, nilai, dan pola 
perilaku yang diterapkan secara konsisten dalam lingkungan organisasi. 
Dalam budaya kinerja, nilai-nilai seperti disiplin, integritas, kerja sama, 



 

 

BAB 10 
 
 

STRATEGI MEMBANGUN DAN 
MENGEMBANGKAN BUDAYA KINERJA 

 
A. PENDAHULUAN 

Perkembangan dunia organisasi dan bisnis yang semakin dinamis 
menuntut setiap organisasi untuk mampu beradaptasi terhadap berbagai 
perubahan yang terjadi. Persaingan organisasi saat ini tidak lagi hanya 
ditentukan oleh kekuatan modal, teknologi, maupun fasilitas fisik, tetapi 
juga dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia dan budaya kerja yang 
berkembang di dalam organisasi. Dalam kondisi tersebut, budaya kinerja 
menjadi salah satu faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuan secara berkelanjutan. 

Budaya kinerja mencerminkan nilai, kebiasaan, dan pola perilaku kerja 
yang mendorong individu untuk bekerja secara produktif, disiplin, 
bertanggung jawab, serta berorientasi pada pencapaian hasil terbaik. 
Budaya tersebut tidak hanya tampak melalui aturan tertulis atau slogan 
organisasi, tetapi juga tercermin dalam perilaku kerja sehari-hari, seperti 
cara berkomunikasi, menyelesaikan pekerjaan, menghadapi masalah, serta 
membangun kerja sama antaranggota organisasi. 

Organisasi yang memiliki budaya kinerja yang kuat umumnya lebih 
mampu menjaga produktivitas, stabilitas kerja, serta kualitas pencapaian 
tujuan dibandingkan organisasi yang belum memiliki budaya kerja yang 
terarah. Budaya kerja yang baik dapat membentuk komitmen, 
meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi, dan menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih positif. Sebaliknya, lemahnya budaya kerja 
sering menyebabkan rendahnya disiplin, menurunnya semangat kerja, serta 
sulitnya organisasi mencapai target yang telah ditetapkan. 

Pembentukan budaya kinerja memerlukan proses yang berlangsung 
secara bertahap dan berkesinambungan. Banyak organisasi sebenarnya 
telah memiliki aturan dan standar kerja yang baik, namun nilai-nilai 



 

 

BAB 11 
 
 

BUDAYA KINERJA DI ERA DIGITAL 
 

A. PENDAHULUAN 
Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan besar 

dalam berbagai bidang kehidupan, termasuk dalam dunia kerja dan 
organisasi. Kemajuan teknologi informasi, internet, kecerdasan buatan, 
serta sistem komunikasi digital membuat perusahaan harus mampu 
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan yang terjadi. Era digital 
tidak hanya mengubah cara perusahaan menjalankan aktivitas bisnis, tetapi 
juga mengubah pola kerja, sistem komunikasi, serta cara individu dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Dalam kondisi tersebut, organisasi dituntut untuk 
memiliki budaya kinerja yang mampu mendukung produktivitas, inovasi, 
dan kemampuan beradaptasi terhadap perkembangan teknologi. 

Budaya kinerja merupakan seperangkat nilai, sikap, dan kebiasaan kerja 
yang diterapkan dalam organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Di era 
digital, budaya kinerja tidak lagi hanya berfokus pada kedisiplinan dan 
pencapaian target kerja secara konvensional, tetapi juga menekankan 
kemampuan menggunakan teknologi, kreativitas, kolaborasi, dan kecepatan 
dalam mengambil keputusan. Perusahaan yang memiliki budaya kerja yang 
baik akan lebih mudah menghadapi persaingan global dan perubahan 
lingkungan bisnis yang semakin dinamis. Oleh karena itu, budaya kinerja 
menjadi salah satu faktor penting dalam menentukan keberhasilan 
organisasi di era modern. 

Transformasi digital juga memengaruhi sumber daya manusia dalam 
organisasi. Karyawan dituntut untuk memiliki keterampilan digital, 
kemampuan komunikasi yang baik, serta kesiapan dalam mempelajari 
teknologi baru. Selain itu, penerapan sistem kerja digital seperti work from 
home, rapat daring, dan penggunaan aplikasi manajemen kerja menuntut 
adanya tanggung jawab dan fleksibilitas yang lebih tinggi dari setiap 
individu. Jika organisasi tidak mampu membangun budaya kinerja yang 
adaptif, maka produktivitas dan kualitas kerja dapat menurun. 



 

 

BAB 12 
 
 

STUDI KASUS DAN IMPLEMENTASI  
BUDAYA KINERJA 

 
A. PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan transformasi digital, organisasi tidak hanya 
dituntut memiliki strategi bisnis yang unggul, tetapi juga budaya kerja yang 
mampu mendukung produktivitas, inovasi, dan keberlanjutan organisasi. 
Persaingan yang semakin ketat, perkembangan teknologi yang cepat, serta 
perubahan lingkungan bisnis yang dinamis menyebabkan organisasi harus 
mampu menciptakan sistem kerja yang efektif sekaligus membangun 
perilaku kerja yang selaras dengan tujuan organisasi. Dalam kondisi 
tersebut, budaya kinerja menjadi salah satu faktor strategis yang 
menentukan keberhasilan organisasi dalam mempertahankan daya saing 
dan meningkatkan efektivitas organisasi secara berkelanjutan. 

Budaya kinerja dapat dipahami sebagai seperangkat nilai, norma, 
kebiasaan, dan pola perilaku kerja yang berkembang dalam organisasi serta 
berorientasi pada pencapaian hasil kerja secara optimal. Budaya ini tidak 
hanya berkaitan dengan target dan produktivitas, tetapi juga mencakup 
bagaimana individu bekerja, berinteraksi, beradaptasi, dan menjalankan 
tanggung jawab dalam organisasi. Robbins dan Judge (2023) menjelaskan 
bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai sistem makna bersama yang 
memengaruhi perilaku anggota organisasi. Dalam konteks tersebut, budaya 
kinerja dapat dipahami sebagai bentuk implementasi budaya organisasi 
yang secara khusus diarahkan untuk mendukung pencapaian kinerja 
individu maupun organisasi. 

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, budaya kinerja 
memiliki hubungan yang erat dengan efektivitas organisasi. Organisasi yang 
memiliki budaya kerja yang kuat cenderung mampu menciptakan 
konsistensi perilaku kerja, meningkatkan disiplin, memperkuat komitmen 
karyawan, serta meningkatkan produktivitas kerja. Sebaliknya, organisasi 
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studi Sarjana (S1) pada Program Studi Teknik Elektro di Institut Sains dan 
Teknologi Nasional (ISTN) Jakarta, dan resmi menyandang gelarnya pada 
tahun 2010. Selama masa studi sarjananya, ia banyak mendalami konsep-
konsep sistematis, memecahkan masalah secara logistik, serta penerapan 
teknologi yang menjadi fondasi kuat bagi pola pikir analitisnya saat ini. 

PROFIL PENULIS 
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Didorong oleh kesadaran akan pentingnya aspek kepemimpinan dan 
manajerial di era modern yang serba cepat, Arief memilih untuk tidak 
membatasi diri pada satu disiplin ilmu saja. Berpegang pada prinsip 
pembelajaran seumur hidup (lifelong learning ), saat ini ia sedang 
memperluas kapasitas keilmuannya dengan melanjutkan pendidikan ke 
jenjang Magister (S2) pada Program Studi Manajemen di Universitas 
Pamulang. Langkah ini diambil sebagai upaya strategi untuk 
mengintegrasikan keahlian teknis (hard skill) yang telah ia miliki 
sebelumnya dengan kemampuan manajerial, analisis bisnis, dan 
pengelolaan sumber daya manusia (soft skill). Sebagai seorang penulis, 
Arief Novianto Nugroho dikenal melalui gaya pemaparannya yang 
terstruktur, metodis, namun tetap kontekstual. Kombinasi latar belakang 
antara teknik elektro dan ilmu manajemen memberikan keunggulan 
tersendiri berupa sudut pandang yang multidimensi. Karya-karyanya selalu 
mengupayakan teori-teori rumit menjadi sebuah ulasan yang aplikatif, 
tajam, dan relevan dengan tantangan industri saat ini. Profil ini cermin 
akademik menjadi nyata dari komitmennya untuk terus berkontribusi 
dalam penyebaran ilmu pengetahuan dan literasi yang berkualitas bagi 
masyarakat luas. 
 

Rindi Antika, S.Pd. Lahir di Blora, 15 Juli 2001. Penulis 
merupakan seorang akademisi dalam bidang pendidikan 
lebih tepatnya Pendidikan Agama Islam. Saat ini, penulis 
sedang bertugas sebagai guru Sejarah Kebudayaan Islam di 
Madrasah Tsanawiyah Muhammadiyah 1 Ciputat. Penuis 
menyelesaikan pendidikan S1 di Universitas 
Muhammadiyah Jakarta, Fakutas Agama Islam dengan 

tepat waktu dan Hasil yang memuaskan. Selain kegiatan mengajarnya, 
penulis juga terlibat aktif dalam kegiatan Organisasi Otonom Milik 
Muhammadiyah yakni Ikatan Mahasiswa Muhammadiyah tingkat Cabang 
dan Nasyiatul Aisyiyah tingkat daerah sebagai wujud pengabdian penulis 
terhadap Indonesia Secara umum dan kepada Organisasi Muhammadiyah 
secara khusus sebagai kader organisasi tersebut. Dedikasinya untuk tetap 
berperan aktif dalam organisasi ini, penulis mampu mengembangkan 
softskills, wawasan, ilmu pengetahuan, dan juga melakukan berbagai 
kegiatan pelatihan serta pengabdian kepada masyarakat sebagai usaha 
membantu pertumbuhan dan pengembangan SDM baik secara individu 
maupun bagi masyarakat sekitar. Penulis berharap tulisan ini dapat 
dimanfaatkan sebagai salah satu sumber pengetahuan, referensi dan 
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khazanah keilmuan yang membantu pembaca dalam menambah wawasan 
ataupun menyelesaikan tugas pendidikannya. 

Turniasih, S.M. Penulis yang akrab dipanggil Asih, 
merupakan anak kedua dari tiga bersaudara. Penulis 
menyelesaikan pendidikan Strata 1 (S1) Program Studi 
Manajemen di STIE Bisnis Indonesia Jakarta Selatan pada 
tahun 2022 dan saat ini sedang melanjutkan pendidikan 
Strata 2 (S2) Program Studi Manajemen dengan konsentrasi 
Sumber Daya Manusia (SDM) di Universitas Pamulang. 

Selain aktif dalam dunia pendidikan, penulis bekerja sebagai Admin Data 
Entry di salah satu kantor cabang di Jakarta Pusat. Penulis juga memiliki 
ketertarikan pada kegiatan riset dan pengembangan produk serta sering 
mengikuti berbagai event dan observasi terkait peluncuran produk baru, 
baik produk F&B maupun non-food. Di luar aktivitas akademik dan 
profesional, penulis memiliki hobi traveling dan senang mengunjungi 
tempat-tempat bersejarah serta bangunan tua yang memiliki nilai budaya 
dan sejarah. Bagi penulis, perjalanan merupakan sarana untuk belajar, 
memperluas wawasan, dan mendapatkan pengalaman baru. Penulis 
memiliki ketertarikan terhadap arsitektur klasik dan sejarah budaya dari 
berbagai daerah maupun negara. Melalui karya ini, penulis berharap dapat 
memberikan manfaat, inspirasi, dan kontribusi positif bagi pembaca, 
khususnya dalam pengembangan ilmu manajemen dan sumber daya 
manusia. 

 
Saepulah, S.E. lahir di Bogor pada 16 April 1972. Saat ini 
beliau berprofesi sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 
telah mengabdikan diri dalam pelayanan publik, khususnya 
di bidang pendidikan. Dengan pengalaman yang panjang 
dalam dunia birokrasi dan pendidikan, beliau memiliki 
perhatian besar terhadap pengembangan sumber daya 
manusia, peningkatan kualitas layanan publik, serta 

penerapan nilai-nilai budaya organisasi yang positif. Selain menjalankan 
tugas sebagai ASN, Saepulah juga aktif mengembangkan wawasan 
akademik dan profesional melalui pendidikan tinggi. Saat ini beliau sedang 
menempuh pendidikan Program Magister Manajemen (S2) di Universitas 
Pamulang. Perjalanan akademik tersebut menjadi sarana untuk 
memperdalam pemahaman mengenai manajemen organisasi, 
kepemimpinan, serta strategi pengembangan kinerja organisasi. 
Ketertarikan Saepulah terhadap tema budaya organisasi berangkat dari 
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pengalaman langsung dalam lingkungan kerja dan pengelolaan organisasi. 
Melalui buku ini, beliau berupaya memberikan pemahaman mengenai 
pentingnya nilai, norma, disiplin, integritas, dan kerja sama sebagai fondasi 
dalam membangun organisasi yang efektif dan berkelanjutan. Bagi 
Saepulah, budaya organisasi bukan sekadar konsep teoritis, melainkan 
pedoman yang harus diwujudkan dalam perilaku sehari-hari guna 
menciptakan lingkungan kerja yang profesional, produktif, dan berorientasi 
pada pelayanan terbaik kepada masyarakat. Buku ini diharapkan dapat 
menjadi referensi sekaligus sumber inspirasi bagi pembaca dalam 
memahami dan menerapkan budaya organisasi di berbagai lingkungan kerja. 

 
Puputaria, S.M. Penulis merupakan Mahasiswa yang 
saat ini sedang menempuh Studi Magister Manajemen 
(S2) dengan peminatan Manajemen Sumber Daya 
Manusia di Universitas Pamulang. Penulis 
menyelesaikan Studi Sarjananya di Program Studi 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan bisnis Universitas 
Pamulang. Penulis memiliki ketertarikan yang 

mendalam terhadap dunia Manajemen Sumber Daya Manusia. Latar 
belakang akademis dan riset yang ditekuninya selama ini mendorong 
penulis untuk terus berkontribusi dalam pengembangan ilmu 
manajemen, khususnya terkait Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Dalam upaya mengembangkan wawasan akademik, penulis aktif meneliti 
dan menerbitkan karya ilmiah yang berfokus pada Pengelolaan Sumber 
Daya Manusia, Budaya Kinerja, Kepemimpinan dan Budaya Organisasi 
Global. Guna menyumbang pemikiran pada ilmu manajemen, penulis 
juga terus memperkuat kompetensinya di bidang penelitian dan 
publikasi ilmiah. Buku ini didedikasikan sebagai referensi dan sumber 
ilmu bagi mahasiswa, praktisi, maupun pembaca umum untuk 
mendalami peran budaya kinerja sebagai penggerak keunggulan 
organisasi.  
 

Jhonny Syaputra S, S.E. Penulis merupakan mahasiswa 
Program Magister Manajemen di Universitas 
Pamulang. Ia lahir di Koto Baru pada tanggal 27 Juni 
1996. Sebelumnya, penulis telah menyelesaikan 
pendidikan Sarjana pada Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 
“Keuangan, Perbankan dan Pembangunan” Padang. 
Latar belakang pendidikan tersebut menjadi landasan 

dalam membangun minat dan kompetensi pada bidang manajemen, 
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keuangan, perbankan, pengelolaan sumber daya manusia, serta 
pengembangan organisasi. Selain menempuh pendidikan formal, penulis 
juga memiliki pengalaman profesional yang mendukung pengembangan 
wawasan dan praktik manajerial secara langsung. Saat ini, penulis 
berkarier di PT Supra Primatama Nusantara sebagai Area Koordinator. 
Dalam posisi tersebut, penulis bertanggung jawab mengoordinasikan 
kegiatan operasional, mengelola sumber daya tim, memastikan 
tercapainya target kinerja, serta menjaga efektivitas dan efisiensi 
pelaksanaan aktivitas operasional pada wilayah kerja yang menjadi 
tanggung jawabnya. Kombinasi antara pengalaman akademik dan 
profesional memberikan perspektif yang komprehensif dalam 
memahami dinamika manajemen di lingkungan organisasi. Pengalaman 
tersebut menjadi fondasi bagi penulis dalam mengembangkan 
kemampuan analitis, pengambilan keputusan, serta penerapan konsep-
konsep manajemen secara aplikatif. Melalui karya ini, penulis berupaya 
menyajikan pemikiran dan pembahasan secara sistematis, objektif, dan 
berbasis pada kajian akademik yang relevan, dengan tetap 
mengedepankan kemudahan pemahaman bagi pembaca. Penulis 
berharap karya ini dapat memberikan kontribusi positif sebagai sumber 
pengetahuan dan referensi bagi mahasiswa, praktisi, maupun 
masyarakat umum yang memiliki ketertarikan terhadap bidang 
manajemen, keuangan, perbankan, serta pengembangan sumber daya 
manusia. 
 
 

 

 

 




