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ABSTRACT

In the era of globalization, Human Capital Management (HCM) is one of the key factors in increasing
organizational competitiveness. HCM focuses on the management and development of human assets
as strategic resources that contribute to the achievement of organizational goals. Globalization brings
new challenges and opportunities, such as rapid changes in technology, competitive market dynamics,
and cultural diversity in the workplace. In this context, an effective HCM strategy includes recruiting
global talent, continuous training and development, and creating an inclusive work environment. By
optimally utilizing employee potential, organizations can increase innovation, productivity and customer
satisfaction. This research aims to explore adaptive HCM practices in the era of globalization and their
impact on organizational performance. The results show that organizations that implement HCM
strategically are able to adapt quickly to changes in the business environment and maintain competitive
advantage.

Keywords : Human Capital Management; Globalization.

ABSTRAK

Di era globalisasi, Human Capital Management (HCM) menjadi salah satu faktor kunci dalam
meningkatkan daya saing organisasi. HCM berfokus pada pengelolaan dan pengembangan aset
manusia sebagai sumber daya strategis yang berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.
Globalisasi membawa tantangan dan peluang baru, seperti perubahan cepat dalam teknologi, dinamika
pasar yang kompetitif, dan keragaman budaya di tempat kerja. Dalam konteks ini, strategi HCM yang
efektif mencakup rekrutmen talenta global, pelatihan dan pengembangan berkelanjutan, serta
penciptaan lingkungan kerja yang inklusif. Dengan memanfaatkan potensi karyawan secara optimal,
organisasi dapat meningkatkan inovasi, produktivitas, dan kepuasan pelanggan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengeksplorasi praktik HCM yang adaptif di era globalisasi dan dampaknya terhadap
kinerja organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan HCM secara strategis
mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan lingkungan bisnis dan mempertahankan
keunggulan kompetitif.

Kata kunci: Human Capital Management; Globalisasi.

PENDAHULUAN
Latar Belakang

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, organisasi dituntut untuk beradaptasi dan
berinovasi guna mempertahankan keberlangsungan dan pertumbuhan. Salah satu faktor kunci yang
menentukan keberhasilan organisasi adalah kualitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki.
Sumber daya manusia merupakan elemen penting di dalam Perusahaan (Chaerul Rizky, 2022).
Sumber daya manusia bukan hanya sebagai pelaksana tugas, tetapi juga sebagai aset strategis yang
dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu,
pengelolaan SDM yang efektif menjadi sangat penting. Strategi peningkatan SDM mencakup berbagai
praktik, seperti pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, serta penciptaan lingkungan kerja
yang mendukung. Menurut Becker dan Huselid (1998), investasi dalam pengembangan SDM tidak
hanya meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan, tetapi juga berkontribusi pada kepuasan
kerja dan loyalitas karyawan. Sebuah organisasi seringkali mengabaikan faktor-faktor lain penunjang
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kepuasan kerja karyawan, seperti motivasi dan disiplin kerja yang harus diperhatikan demi
meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Chaerul Rizky, 2022). Dengan demikian, strategi ini
berpotensi untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi peran strategi peningkatan SDM dalam meningkatkan kinerja organisasi. Fokus utama
dari penelitian ini adalah untuk menganalisis bagaimana praktik-praktik SDM yang baik dapat
berkontribusi pada peningkatan produktivitas, efisiensi, dan inovasi dalam organisasi. Selain itu,
penelitian ini juga akan membahas tantangan yang dihadapi dalam implementasi strategi peningkatan
SDM serta dampaknya terhadap kepuasan dan keterlibatan karyawan. Dengan memahami hubungan
antara strategi peningkatan SDM dan kinerja organisasi, diharapkan organisasi dapat merumuskan
kebijakan dan praktik yang lebih efektif dalam mengelola sumber daya manusianya. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wawasan dan rekomendasi bagi para manajer dan pemimpin organisasi
dalam merancang strategi SDM yang berorientasi pada hasil. Penting untuk memahami bahwa kinerja
organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh strategi bisnis yang diterapkan, tetapi juga oleh kualitas dan
komitmen karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan praktik
SDM yang inovatif dan responsif terhadap kebutuhan karyawan cenderung memiliki kinerja yang lebih
baik (Huselid, 1995). Oleh karena itu, pengembangan strategi SDM yang efektif menjadi sebuah
keharusan bagi organisasi yang ingin bersaing di pasar yang dinamis. Selain itu, perubahan lingkungan
bisnis yang cepat, seperti perkembangan teknologi dan perubahan preferensi konsumen, menuntut
organisasi untuk memiliki karyawan yang adaptif dan siap menghadapi tantangan baru. Dalam hal ini,
pelatihan dan pengembangan menjadi sangat penting untuk memastikan bahwa karyawan memiliki
keterampilan yang relevan dan dapat berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan organisasi.
Namun, meskipun banyak organisasi menyadari pentingnya peningkatan SDM, tidak semua berhasil
dalam implementasinya. Tantangan seperti resistensi terhadap perubahan, kurangnya dukungan dari
manajemen, dan keterbatasan sumber daya sering kali menjadi hambatan dalam menjalankan strategi
SDM vyang efektif. Oleh karena itu, penelitian ini juga akan mengeksplorasi faktor-faktor yang
mempengaruhi keberhasilan implementasi strategi peningkatan SDM dan bagaimana organisasi dapat
mengatasi tantangan tersebut. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi signifikan bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta praktik-praktik
terbaik dalam pengelolaan SDM. Sebuah organisasi seringkali mengabaikan faktor-faktor lain
penunjang kepuasan kerja karyawan, seperti motivasi dan disiplin kerja yang harus diperhatikan demi
meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Muhammad Chaerul Rizky, 2018). Hasil penelitian ini
diharapkan tidak hanya bermanfaat bagi akademisi, tetapi juga bagi praktisi yang ingin meningkatkan
kinerja organisasi melalui pengelolaan SDM yang lebih baik.

METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif untuk memahami secara mendalam peran
Human Capital Management (HCM) dalam konteks globalisasi. Pendekatan ini dipilih karena
memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi perspektif dan pengalaman individu di dalam
organisasi, serta untuk mendapatkan wawasan yang lebih kaya mengenai praktik HCM yang
diterapkan.
B. Desain Penelitian
Desain penelitian yang digunakan adalah studi kasus. Penelitian ini akan dilakukan pada beberapa
organisasi yang beroperasi di berbagai sektor industri, baik di tingkat lokal maupun global. Studi
kasus ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana masing-masing organisasi menerapkan
strategi HCM dan dampaknya terhadap kinerja mereka dalam menghadapi tantangan globalisasi.
C. Sampel dan Partisipan
Sampel penelitian terdiri dari lima organisasi yang berbeda, dengan kriteria pemilihan sebagai
berikut:
1. Organisasi yang telah beroperasi selama lebih dari 5 tahun
2. Memiliki kebijakan HCM yang terstruktur dan sistematis
3. Beroperasi di pasar global atau memiliki klien internasional
Partisipan yang terlibat dalam penelitian ini mencakup manajer sumber daya manusia, pemimpin
tim, dan karyawan dari berbagai level. Total partisipan yang diharapkan adalah sekitar 30-40
orang.
D. Pengumpulan Data
Data akan dikumpulkan melalui metode berikut :

2 | Publisher: Fakultas Ekonomi, Universitas Yos Soedarso


https://ejurnal.uniyos.ac.id/index.php/ysej-server/user/register?source=

O YOS SOEDARSO ECONOMICS JOURNAL (YEJ) O

ISSN 2684-9720
Volume 6 Number 3, Desember 2024
https://ejurnal.uniyos.ac.id/index.php/ysej-server/user/register?source=

1. Wawancara Mendalam: Wawancara semi-terstruktur akan dilakukan dengan manajer dan
karyawan untuk menggali pengalaman dan pandangan mereka tentang praktik HCM di
organisasi masing-masing.

2. Observasi: Peneliti akan melakukan observasi langsung terhadap praktik HCM yang
diterapkan di organisasi, termasuk proses rekrutmen, pelatihan, dan manajemen kinerja.

3. Dokumentasi: Pengumpulan dokumen terkait kebijakan HCM, laporan tahunan, dan data
kinerja organisasi untuk mendukung analisis.

Analisis Data

Data yang diperoleh dari wawancara dan observasi akan dianalisis menggunakan teknik analisis

tematik. Peneliti akan mengidentifikasi tema-tema utama yang muncul dari data dan

menghubungkannya dengan literatur yang ada mengenai HCM dan globalisasi. Hasil analisis akan
disajikan dalam bentuk naratif yang menggambarkan praktik HCM yang efektif dan tantangan yang
dihadapi oleh organisasi.

Validitas dan Reliabilitas

Untuk memastikan validitas dan reliabilitas penelitian, peneliti akan melakukan triangulasi data,

yaitu membandingkan informasi yang diperoleh dari berbagai sumber (wawancara, observasi, dan

dokumentasi). Selain itu, peneliti juga akan meminta umpan balik dari partisipan mengenai temuan
awal untuk memastikan akurasi interpretasi data.

Etika Penelitian

Penelitian ini akan mematuhi prinsip-prinsip etika penelitian, termasuk mendapatkan persetujuan

dari partisipan sebelum wawancara, menjaga kerahasiaan informasi, dan memberikan hak kepada

partisipan untuk menarik diri dari penelitian kapan saja tanpa konsekuensi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Konsep Human Capital Management

Human Capital Management (HCM) merupakan pendekatan strategis dalam pengelolaan sumber

daya manusia yang berfokus pada pengembangan dan pemanfaatan potensi karyawan sebagai

aset organisasi. Menurut Becker dan Huselid (2006), HCM melibatkan berbagai praktik dalam

rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan manajemen kinerja untuk meningkatkan efektivitas

organisasi. HCM tidak hanya berfokus pada aspek administratif, tetapi juga pada penciptaan nilai

tambah melalui pengembangan keterampilan dan kompetensi karyawan.

HCM dalam Konteks Globalisasi

Globalisasi telah mengubah lanskap bisnis secara drastis, mempengaruhi cara organisasi

beroperasi dan berinteraksi dengan pasar global. Menurut Wright dan Nishii (2013), dalam era

globalisasi, organisasi harus mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan yang terjadi,

termasuk perubahan dalam teknologi dan preferensi konsumen. HCM berperan penting dalam

membantu organisasi menavigasi tantangan ini dengan memastikan bahwa mereka memiliki

talenta yang tepat dan mampu berinovasi

Tantangan HCM di Era Globalisasi

Tantangan utama yang dihadapi oleh organisasi dalam mengimplementasikan HCM di era

globalisasi meliputi keragaman budaya, mobilitas tenaga kerja, dan persaingan global yang

semakin ketat. Kahn (1990) menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang inklusif

dan mendukung keterlibatan karyawan untuk meningkatkan produktivitas. Selain itu, organisasi

juga perlu mengembangkan strategi HCM yang fleksibel dan responsif terhadap perubahan pasar

(Ulrich & Dulebohn, 2015).

Strategi HCM yang Efektif

Beberapa strategi HCM yang dapat diterapkan oleh organisasi untuk menghadapi tantangan

globalisasi antara lain:

a) Rekrutmen dan Seleksi Global: Memperluas jangkauan rekrutmen untuk menarik talenta dari
berbagai latar belakang dan budaya (Boxall & Purcell, 2016).

b) Pelatihan dan Pengembangan: Investasi dalam program pelatihan yang berkelanjutan untuk
meningkatkan keterampilan karyawan dan mempersiapkan mereka menghadapi perubahan
teknologi (Noe et al., 2017).
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¢) Manajemen Kinerja yang Berbasis Data: Menggunakan data analitik untuk mengevaluasi
kinerja karyawan dan membuat keputusan yang lebih baik dalam pengembangan sumber
daya manusia (Huselid, 1995).

5. Dampak HCM terhadap Kinerja Organisasi
Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan HCM secara strategis dapat
meningkatkan kinerja mereka secara signifikan. Menurut Pfeffer (1994), organisasi yang
mengelola human capital dengan baik tidak hanya mampu meningkatkan produktivitas, tetapi juga
menciptakan budaya inovasi yang mendukung pertumbuhan jangka panjang. Dengan demikian,
HCM berperan sebagai pendorong utama dalam mencapai keunggulan kompetitif di pasar global.

KESIMPULAN

Dalam era globalisasi yang ditandai oleh perubahan cepat dan persaingan yang ketat, Human
Capital Management (HCM) memainkan peran yang sangat penting dalam keberhasilan organisasi.
HCM tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk mengelola sumber daya manusia, tetapi juga sebagai
strategi yang krusial untuk meningkatkan daya saing dan inovasi.

Melalui penerapan praktik HCM yang efektif, organisasi dapat mengidentifikasi, merekrut, dan
mengembangkan talenta yang tepat untuk menghadapi tantangan global. Selain itu, HCM yang adaptif
membantu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung keterlibatan karyawan, yang
pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja.

Penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi yang mengintegrasikan HCM ke dalam strateqi
bisnis mereka tidak hanya mampu beradaptasi dengan perubahan pasar, tetapi juga dapat
memanfaatkan peluang baru yang muncul dari globalisasi. Dengan demikian, HCM berperan sebagai
pendorong utama dalam mencapai keunggulan kompetitif dan keberlanjutan organisasi di tingkat
global.

Sebagai rekomendasi, organisasi perlu terus mengembangkan strategi HCM yang responsif
terhadap dinamika global, serta berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan karyawan untuk
memastikan bahwa mereka siap menghadapi tantangan masa depan.
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