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Abstrak

Penelitian ini menggunakan metodologi kualitatif untuk dapat menganalisa lebih dalam
hubungan antara paradigma dalam Kinerja Perusahaan, Manajemen SDM Strategik dan
Manajemen SDM Global. Bagaimana paradigma yang dianut oleh organisasi memengaruhi cara
mereka mengelola sumber daya manusia secara global, dan dampaknya terhadap kinerja
organisasi. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang peran paradigma dalam konteks ini,
kita dapat memahami bagaimana organisasi dapat lebih efektif dalam mencapai tujuan mereka
melalui pengelolaan SDM Strategik yang bersifat global. Tujuan dalam penelitian ini yaitu: 1)
Untuk dapat mengetahui Kinerja Karyawan di dalam perusahaan. 2) Untuk dapat mengetahui
hubungan antara Kinerja Perusahaan, Manajemen SDM Strategik dan Manajemen SDM Global.
Kata Kunci: Kinerja perusahaan, Manajemen SDM Strategik, Manajemen SDM Global.

1. PENDAHULUAN

Konsep paradigma, yang telah diungkapkan oleh Thomas Kuhn dalam bukunya
"The Structure of Scientific Revolution" pada tahun 1962, memiliki peran yang
signifikan dalam membentuk pemahaman dan kerangka dasar dalam berbagai bidang
ilmu dan praktik. Paradigma ini bukan hanya sekadar gabungan dari konsep, nilai, dan
teknik yang digunakan oleh suatu komunitas, tetapi juga merupakan fondasi yang
mendasari cara kita memandang dunia sekitar, mengolah informasi, dan mengatasi
masalah dalam suatu disiplin ilmu atau praktik tertentu.

Dalam kondisi yang mempengaruhi manajemen sumber daya manusia,
paradigma juga mempunyai kedudukan yang sangat sulit ataupun rumit. Manajemen
sumber daya manusia strategik adalah pendekatan komprehensif yang memerlukan
pemahaman yang mendalam tentang kepercayaan yang dianut oleh suatu organisasi.
Manajemen sumber daya manusia mengintegrasikan metode menyeluruh dalam
pengembangan strategi sumber daya manusia yang erat kaitannya dengan strategi
bisnis, baik secara vertikal maupun horizontal. Tujuan utama dari Manajemen SDM
strategis adalah menciptakan perusahaan yang cerdas, fleksibel, dan mampu bersaing
dengan pesaingnya (Boxall 1996). Hal ini dilakukan melalui perekrutan dan
pengembangan staf yang berbakat serta perluasan basis keterampilan karyawan.

Namun, dalam era globalisasi, manajemen sumber daya manusia tidak lagi
terbatas oleh batasan geografis. Manajemen sumber daya manusia global mencakup
pemakaian sumber daya manusia dari berbagai negara guna mencapai visi, misi, dan
tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia global mernjadikan turut terlibat
dalam berbagai macam aktivitas, mulai dari mendapatkan tenaga kerja hingga alokasi
dan pemanfaatan sumber daya manusia. Dalam konteks Manajemen sumber daya
manusia global, paradigma menjadi relevan dalam tiga dimensi, yaitu aktivitas sumber
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daya manusia yang meluas, hubungan terhadap negara atau bangsa dalam aktivitas
internasional, dan peran karyawan dalam perusahaan multinasional.

Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik memungkinkan
perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif serta berkelanjutan,
menyelaraskan Manajemen Sumber daya Strategik dengan tujuan perusahaan secara
keseluruhan. Sebaliknya, Manajemen Sumber Daya Manusia Global mendorong bisnis
ke tingkat berikutnya dengan meningkatkan faktor global seperti keragaman budaya,
kesadaran batas lintas, dan adaptasi pasar terhadap perubahan dinamis. Penelitian ini
akan menggali lebih dalam hubungan antara paradigma dalam kinerja perusahaan,
Manajemen sumber daya manusia strategik dan Manajemen sumber daya manusia
global. Bagaimana paradigma yang dianut oleh organisasi memengaruhi cara mereka
mengelola sumber daya manusia secara global, dan dampaknya terhadap kinerja
organisasi. Dengan pemahaman yang lebih baik tentang peran paradigma dalam
konteks ini, kita dapat memahami bagaimana organisasi dapat lebih efektif dalam
mencapai tujuan mereka melalui pengelolaan Sumber Daya Manusia Strategik yang
bersifat global.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan menggunakan metode
tinjauan pustaka. Dengan mengembangkan teori-teori yang ada memakai referensi
dari internet dan sumber-sumber khusus lainnya melalui situs seperti Google Scholar
dan ResearchGate. Metode penelitian kualitatif digunakan untuk memperoleh
wawasan yang lebih mendalam mengenai masalah-masalah humanistik dan sosial,
bukan untuk memberikan representasi yang jelas tentang realitas, seperti halnya
penelitian kuantitatif dalam ilmu alam. Penelitian ini menjelaskan bagaimana orang
memperoleh makna dari lingkungannya dan bagaimana makna tersebut menentukan
perilakunya. Dengan demikian, teknik penelitian kualitatif sangat erat berkaitan
dengan observasi yaitu memperoleh pengetahuan yang lebih mendalam tentang
bagaimana keadaan sosial yang lebih berhubungan satu sama lain serta mengarahkan
proses sosial dengan menemukan dan membangun hipotesis juga teori (Borg dan Gall
1989).

Menurut Moleong (2005:6), penelitian kualitatif merupakan pemahaman
menyeluruh terhadap fenomena-fenomena pengalaman subjek penelitian seperti
tindakan, persepsi, motivasi, dan dalam konteks alam tertentu, dengan menggunakan
berbagai metode alam juga melalui uraian-uraian dalam bentuk kata-kata dan bahasa.
Pada Metode kualitatif didasarkan pada pernyataan yang dianggap benar sebagai
landasan kesimpulan bahwa realitas mempunyai berbagai macam dimensi yang
konsisten dan berubah-ubah (Nana Sudjana dan Ibrahim 2001: 7). Oleh karena itu
tidak mungkin dapat disusun rancangan penelitian yang terinci dan fixed sebelumnya.
Rancangan penelitian berkembang selama proses penelitian berlangsung.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hubungan antara paradigma dalam Manajemen SDM strategik dan Manajemen
SDM global sangat erat karena keduanya memiliki pendekatan strategis untuk
memastikan keberhasilam organisasi dalam mengatasi tantangan global dan
mencapai tolak ukur kompetitif. Serta berfokus pada pengelolaan sumber daya
manusia dalam konteks globalisasi. Paradigma strategis Manajemen SDM strategik
menekankan betapa pentingnya manajemen sumber daya manusia dan praktik
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sumber daya manusia dalam kaitannya dengan tujuan bisnis dengan fokus pada
retensi karyawan, pertumbuhan karyawan, dan pengelolaan lingkungan kerja yang
meningkatkan tujuan dan strategi perusahaan.

Dalam hal lain paradigma Manajemen SDM global menjawab tantangan
globalisasi dengan menyoroti keberagaman agama, kesenjangan regulasi, dan
beragamnya kebutuhan sumber daya manusia di berbagai negara. Pendekatan
Manajemen SDM strategik berfokus pada pemahaman hubungan dan perilaku
manusia dalam organisasi bisnis, sedangkan pendekatan Manajemen SDM global
membahas manajemen sumber daya manusia dalam lingkungan bisnis yang
kompetitif dan beragam di periode global. Untuk mencapai tujuan perusahaan,
Manajemen SDM global mendukung penggunaan sumber daya global. Paradigma yang
dianut oleh organisasi memengaruhi cara mereka mengelola sumber daya manusia
secara global dan berdampak pada kinerja organisasi. Prinsip-prinsip yang diikuti
organisasi memengaruhi cara mereka menangani sumber daya manusia secara global
dan berdampak pada operasi organisasi.

Di era globalisasi, pengelolaan sumber daya manusia mengalami banyak
perubahan dalam paradigma yang signifikan. Melalui pendekatan yang lebih
tradisional, yang berfokus pada administrasi kepegawaian, telah digantikan oleh
pendekatan yang lebih holistik (pemikiran secara menyeluruh tentang pengalaman)
dan strategis. Keadaan Manajemen SDM saat ini meliputi pengembangan strategi
perolehan bakat, budaya organisasi yang kuat, dan peningkatan turnover karyawan.
Penggunaan teknik manajemen sumber daya manusia yang efektif di era bisnis global
dapat meningkatkan produktivitas, kualitas, dan inovasi organisasi. Selain itu,
manajemen Kkerja yang efektif memainkan peran penting dalam memastikan bahwa
karyawan dapat berkontribusi sebanyak mungkin dalam lingkungan bisnis yang
sangat kompetitif.

Cara pandang suatu organisasi memiliki pengaruh besar terhadap cara mereka
mengelola tenaga kerja secara global dan kinerja keseluruhan mereka. Bagaimana
organisasi menilai nilai keberagaman budaya, adaptasi pada level lokal, keterlibatan
karyawan, serta tanggung jawab sosial akan membentuk pendekatan mereka dalam
manajemen sumber daya manusia global. Apabila fokus paradigma adalah inklusi
budaya, kebijakan Manajemen SDM global akan mendukung keragaman tim serta
rekrutmen yang memperhatikan aspek budaya. Sebaliknya, jika organisasi
mementingkan adaptasi lokal dalam paradigma mereka, mereka akan lebih condong
untuk menyesuaikan kebijakan Manajemen SDM dengan kondisi setempat di pasar
global. Pendekatan yang menitikberatkan pada keterlibatan karyawan akan
mendorong investasi dalam pengembangan lintas budaya dan mobilitas global,
sementara perhatian pada tanggung jawab sosial akan terlihat dalam kebijakan kerja
yang adil dan berkelanjutan.

Keseluruhannya, paradigma ini berperan penting dalam membentuk strategi
Manajemen SDM global dan memiliki dampak besar pada produktivitas, keterlibatan
karyawan, inovasi, serta kinerja keseluruhan organisasi di panggung global
Dampaknya terhadap kinerja organisasi adalah dapat meningkatkan produktivitas
karyawan, dimana pendekatan Manajemen SDM yang memperhatikan keterlibatan
karyawan, pengembangan lintas budaya dapat meningkatkan produktivitas
karyawannya. Selain itu pengelolaan sumber daya manusia yang mempertimbangkan
keberagaman budaya dan pandangan yang berbeda-beda akan memicu keberagaman
ide dan perspektif yang dapat mendorong inovasi dalam organisasi.
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Melalui strategi Manajemen SDM yang cocok dengan tuntutan globalisasi,
organisasi dapat lebih siap menghadapi tantangan pasar global dan merespon
kebutuhan konsumen dengan lebih baik. Prinsip-prinsip yang dianut oleh organisasi
dapat mempengaruhi cara mereka menerapkan hak asasi manusia secara global, yang
pada gilirannya dapat mempengaruhi kinerja organisasi secara global. Misalnya,
kegigihan budaya organisasi dapat memberikan dukungan terhadap kinerja
karyawan, pekerjaannya sehari-hari, dan kehidupan kerja organisasi secara
keseluruhan. Selain itu, pemahaman visi, misi dan implikasinya juga dapat berdampak
pada praktik kerja organisasi. Secara khusus, pemahaman yang jelas, realistis dan
ringkas dapat mempengaruhi praktik kerja suatu organisasi secara positif.

4. KESIMPULAN

Hubungan antara paradigma dalam Manajemen SDM strategik dan Manajemen
SDM global sangat erat karena keduanya memiliki pendekatan strategis untuk
memastikan keberhasilam organisasi dalam mengatasi tantangan global dan
mencapai tolak ukur kompetitif. Paradigma strategis Manajemen SDM strategik
menekankan betapa pentingnya manajemen sumber daya manusia dan praktik
sumber daya manusia dalam kaitannya dengan tujuan bisnis dengan fokus pada
retensi karyawan, pertumbuhan karyawan, dan pengelolaan lingkungan kerja yang
meningkatkan tujuan dan strategi perusahaan.

Pendekatan Manajemen SDM strategik berfokus pada pemahaman hubungan
dan perilaku manusia dalam organisasi bisnis, sedangkan pendekatan Manajemen
SDM global membahas manajemen sumber daya manusia dalam lingkungan bisnis
yang kompetitif dan beragam di periode global. Paradigma yang dianut oleh organisasi
memengaruhi cara mereka mengatur sumber daya manusia secara global dan
berdampak pada kinerja organisasi. Bagaimana organisasi menilai nilai keberagaman
budaya, adaptasi pada level lokal, keterlibatan karyawan, serta tanggung jawab sosial
akan membentuk pendekatan mereka dalam manajemen sumber daya manusia global.

Keseluruhannya, paradigma ini berperan penting dalam membentuk strategi
Manajemen SDM global dan memiliki dampak besar pada produktivitas, keterlibatan
karyawan, inovasi, serta kinerja keseluruhan organisasi di panggung global. Misalnya,
kegigihan budaya organisasi dapat memberikan dukungan terhadap Kkinerja
karyawan, pekerjaannya sehari-hari, dan kehidupan kerja organisasi secara
keseluruhan.
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