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Abstrak. Di era globalisasi saat ini perguruan tinggi dihadapkan pada berbagai tantangan dalam mengelola sumber daya 

manusia (SDM). Budaya organisasi yang kuat dan strategi pengelolaan SDM yang efektif menjadi kunci untuk mencapai 

keunggulan kompetitif dan keberlanjutan dalam lingkungan perguruan tinggi yang berglobalisasi. Makalah ini bertujuan 

untuk menganalisis strategi pengelolaan SDM dalam konteks budaya organisasi di perguruan tinggi yang berglobalisasi. 

Metode makalah ini menggunakan pendekatan deskriptif analitis dengan mengumpulkan data melalui tinjauan literatur dari 

sumber-sumber yang sesuai. Data yang diperoleh dianalisis secara kualitatif untuk mengidentifikasi strategi pengelolaan 

SDM yang efektif dalam budaya organisasi yang mendukung perguruan tinggi yang berglobalisasi, kemudian disimpulkan 

melalui pemikiran yang logis.  Hasil penelitian adalah bahwa perguruan tinggi yang berglobalisasi menghadapi tantangan 

yang kompleks dalam pengelolaan SDM mereka. Dalam konteks budaya organisasi, strategi pengelolaan SDM yang efektif 

menjadi penting untuk mencapai keunggulan kompetitif dan keberlanjutan. Adapun strategi yang dapat diadopsi oleh 

perguruan tinggi yaitu perekrutan dan seleksi yang cermat, pengembangan dan pelatihan yang berkelanjutan, penghargaan 

yang tepat, manajemen kinerja yang efektif, serta membangun budaya organisasi yang inklusif, kolaboratif, dan inovatif. 

Perguruan tinggi yang berhasil menerapkan strategi ini akan mampu menghadapi tantangan global dengan lebih baik, 

menarik, mempertahankan SDM berkualitas, dapat mencapai keunggulan akademik serta reputasi yang kuat di tingkat 

internasional. 

Kata kunci: pengelolaan SDM; budaya organisasi; perguruan tinggi berglobalisasi 

Abstract. In the current era of globalisation, universities face various challenges in managing human resources (HR). A 

strong organisational culture and effective HR management strategy are crucial to achieving competitive advantage and 

sustainability in a globalised university environment. This paper aims to analyse HR management strategies in the context 

of organisational culture in globalised universities. This paper uses a descriptive-analytical approach by collecting data 

through a literature review from appropriate sources. The data obtained are analysed qualitatively to identify effective HR 

management strategies in organisational cultures that support globalised universities, then concluded through logical 

thinking. The study results show that globalised universities face complex challenges in managing their human resources. 

Effective HR management strategies are essential in organisational culture to achieve competitive advantage and 

sustainability. The approach that universities can adopt is careful recruitment and selection, continuous development and 

training, appropriate rewards, effective performance management, and building an inclusive, collaborative, and innovative 

organisational culture. Universities that successfully implement this strategy will be able to face global challenges better, 

attract them, retain quality human resources, and achieve academic excellence and a strong reputation at the international 

level. 
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PENDAHULUAN 

Perguruan tinggi di era globalisasi 

menghadapi beragam tantangan, termasuk 

persaingan yang semakin ketat dalam menarik 

dan mempertahankan tenaga pengajar dan staf 

yang berkualitas, perubahan dinamis dalam 

teknologi dan tren pendidikan. Tuntutan untuk 

memenuhi standar internasional dalam 

pengajaran, penelitian, dan layanan masyarakat. 

Strategi pengelolaan SDM yang efektif dan 

budaya organisasi yang kuat menjadi sangat 

penting untuk memastikan kesuksesan perguruan 

tinggi yang berglobalisasi. Budaya organisasi di 

perguruan tinggi yang berglobalisasi melibatkan 

pengakuan dan penghargaan terhadap 

keberagaman, kerjasana lintas budaya, orientasi 

internasional berupa komunikasi multi bahasa, 

pengakuan nilai-nilai global. 

Sumber daya manusia merupakan faktor 

penentu keberhasilan tersebut. Untuk itu 

diperlukan pengembangan dan penerapan strategi 

manajemen SDM yang ditujukan untuk menarik 

dan mempertahankan pekerja paling berbakat 
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untuk mendapatkan hasil yang diharapkan 

(Rodríguez-Sánchez et al., 2020). SDM terdiri 

dari individu-individu yang berkontribusi dalam 

mencapai tujuan organisasi menjadi salah satu 

faktor kunci yang menentukan kesuksesan 

organisasi dalam mencapai kinerja yang optimal. 

SDM mencakup semua orang yang terlibat dalam 

organisasi. Bahasa komunikasi dalam pendidikan 

tinggi memainkan peran penting. Oleh karena itu, 

bahasa Inggris sebagai media pengajaran(EMI) 

menjadi karakteristik akademisi yang dominan di 

banyak bagian dunia (global). Namun EMI 

menantang keragaman linguistik dan aksesibilitas 

ke pendidikan tinggi di dunia kontemporer. Kasus 

pendidikan tinggi Kanada menyoroti arah baru 

dalam eksploitasi modal linguistik di universitas, 

dan konsep universitas multibahasa yang muncul 

dapat menawarkan beberapa peluang unik untuk 

mobilisasi pengetahuan dan akses ke pendidikan 

tinggi (Abrar-ul-Hassan, 2021). Perang budaya 

yang melanda akademi di banyak negara lain. Di 

China agenda yang terkait dengan gerakan dan 

perjuangan transnasional, terutama yang berfokus 

pada buruh dan kelas, gender dan feminisme, ras 

dan etnis, serta hak asasi manusia (Woodman & 

Pringle, 2022). 

METODE 

Metode pada makalah ini menggunakan 

pendekatan deskriptif-analitis dengan 

mengumpulkan data melalui tinjauan literatur 

dari sumber-sumber yang relevan seperti jurnal 

ilmiah penelitian terkait pengelolaan SDM dalam 

konteks perguruan tinggi dan budaya organisasi. 

Data yang diperoleh dianalisis secara kualitatif 

untuk mengidentifikasi strategi pengelolaan SDM 

yang efektif dalam budaya organisasi yang 

mendukung perguruan tinggi yang berglobalisasi, 

kemudian disimpulkan melalui pemikiran yang 

logis. 

HASIL DAN BAHASAN 

Dalam era digital saat ini, peran SDM 

semakin penting. Transformasi digital dan 

perkembangan teknologi mempengaruhi cara 

kerja dan kebutuhan karyawan. SDM harus 

mengikuti perkembangan teknologi, memperoleh 

keterampilan yang relevan, dan memahami peran 

teknologi dalam meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja. Secara keseluruhan, SDM 

adalah salah satu aset berharga organisasi. 

Pengelolaan yang efektif dari SDM melibatkan 

perekrutan, pengembangan, pelatihan, 

manajemen kinerja, kompensasi, dan hubungan 

karyawan yang baik (Roscoe et al., 2019). 

Dengan pengelolaan yang efektif, sumber daya 

manusia dapat menjadi faktor kompetitif yang 

membedakan suatu organisasi dari pesaingnya. 

Dalam menghadapi tantangan ini, melalui 

kebijakan dan praktik yang efektif, serta 

pendekatan yang berfokus pada karyawan, 

organisasi dapat mengoptimalkan kontribusi dan 

potensi SDM. Pengelolaan SDM yang baik 

menjadi poin penting keberhasilan dalam 

mencapai tujuan organisasi. SDM mengacu pada 

individu atau tenaga kerja yang tersedia di suatu 

organisasi aset terpenting memiliki peran kunci 

dalam mencapai tujuan dan keberhasilan 

organisasi. SDM melibatkan pengelolaan orang-

orang di tempat kerja, termasuk dalam hal 

perekrutan, pelatihan, pengembangan, 

penghargaan, dan retensi karyawan. Teori Z oleh 

William Ouchi, menyatakan bahwa lembaga 

pendidikan yang berkualitas harus 

memperhatikan : kepercayaan, motivasi diri, 

system reward, pelatihan peningkatan skill, 

control dan pengambilan keputusan bersama serta 

pembelajaran yang berkualitas(Danang Sunyoto, 

2021).  

Perguruan tinggi yang berglobalisasi 

merupakan institusi pendidikan tinggi yang 

berkomitmen untuk mempersiapkan mahasiswa 

dengan pemahaman dan keterampilan yang 

diperlukan untuk menghadapi tantangan dunia 

yang semakin terhubung dan kompleks. 

Perguruan tinggi semacam itu mengadopsi 

perspektif global dalam kurikulum, penelitian, 

dan inisiatif lainnya. Mereka mendorong 

mahasiswa untuk memiliki pemahaman yang 

mendalam tentang masalah global, seperti 

keragaman budaya, isu lingkungan, ekonomi 

global, dan tantangan sosial lainnya.  

Perekrutan adalah proses mendapatkan 

individu yang berkualitas untuk mengisi posisi-

posisi yang tersedia dalam organisasi. Pengadaan 

SDM yang tepat sangat penting karena karyawan 

yang berkualitas dapat berkontribusi secara 

efektif terhadap pertumbuhan dan kesuksesan 

organisasi. Setelah perekrutan, pengembangan 

SDM menjadi fokus penting. Ini melibatkan 

penyediaan pelatihan dan pengembangan 

disesuaikan untuk peningkatan keterampilan dan 

pengetahuan karyawan. Pelatihan diantaranya 

dapat berupa pelatihan teknis, kepemimpinan, 

pelatihan tim, atau pelatihan khusus lainnya yang 

relevan dengan kebutuhan organisasi. 

Manajemen kinerja juga merupakan aspek 

penting dari SDM. Hal ini melibatkan 
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pengawasan, penilaian, dan umpan balik terkait 

kinerja karyawan. Manajemen kinerja yang 

efektif membantu dalam mengidentifikasi 

kekuatan dan kelemahan karyawan, memberikan 

pengakuan dan penghargaan yang tepat, serta 

menetapkan rencana pengembangan untuk 

meningkatkan kinerja. Kompensasi adalah 

elemen penting lainnya dalam SDM. Hal ini 

melibatkan sistem penggajian dan pemberian 

insentif kepada karyawan sebagai pengakuan atas 

kontribusi mereka. Kompensasi yang adil dan 

kompetitif membantu organisasi dalam 

mempertahankan karyawan yang berkualitas dan 

memotivasi mereka untuk memberikan kinerja 

terbaik. Selain itu, hubungan karyawan juga 

menjadi bagian penting dari SDM. Hubungan 

yang baik antara manajemen dan karyawan, serta 

antar rekan kerja, menciptakan lingkungan kerja 

yang positif. Komunikasi yang efektif, kerjasama, 

dan penghargaan terhadap perbedaan individu 

membantu membangun budaya organisasi yang 

inklusif dan produktif. Senada hal tersebut diatas, 

maka budaya organisasi, pelatihan pendidikan, 

dan motivasi berdampak pada peningkatan 

kinerja pegawai. Kebijakan organisasi untuk 

meningkatkan keterlibatan Kerja dan dimensinya 

(Atmoko A, 2022) 

Saat ini banyak budaya organisasi berbasis 

lingkungan hijau sebagai bentuk inovasi. Praktek 

HRM proenvironmental didalamnya ada 

perekrutan, pelatihan, penilaian, dan dukungan 

insentif pengembangan pendukung budaya 

organisasi hijau. Hasil penelitian menyarankan 

agar memperhatikan oleh budaya organisasi hijau 

termasuk kepemimpinan, kredibilitas pesan, 

keterlibatan rekan, dan pemberdayaan karyawan. 

Pendukung budaya organisasi hijau secara positif 

memediasi hubungan antara praktik green human 

resource management (GHRM) dan kinerja 

lingkungan (El-Kassar & Singh, 2019; Macke & 

Genari, 2019; Roscoe et al., 2019; Wang, 2019; 

Zhang et al., 2021). 

Sumber daya manusia yang baik memiliki 

banyak manfaat diantaranya adalah kinerja 

organisasi yang lebih baik, keunggulan 

kompetitif, peningkatan inovasi, retensi 

karyawan yang baik, meningkatkan budaya 

organisasi. Namun untuk meraihnya banyak 

tantangan yang berkaitan dengan sumber daya 

manusia yaitu perubahan lingkungan bisnis, 

pengembangan keterampilan dan pengetahuan, 

rekrutmen dan seleksi yang efektif, manajemen 

kinerja yang efektif, pengelolaan konflik dan 

masalah karyawan,  perubahan budaya 

organisasi, pengelolaan keseimbangan kerja-

hidup. 

Perguruan tinggi yang berglobalisasi sering 

kali menawarkan kesempatan belajar di luar 

negeri, pertukaran pelajar, dan program 

kolaborasi internasional. Mereka juga mungkin 

memiliki fakultas dan staf yang beragam secara 

internasional, dengan pengalaman dan 

pengetahuan yang luas tentang masalah global. 

Perguruan tinggi semacam itu dapat memainkan 

peran penting dalam mempersiapkan mahasiswa 

untuk beroperasi dalam lingkungan global, 

mempromosikan pemahaman lintas budaya, dan 

memfasilitasi kolaborasi internasional dalam 

penelitian dan inovasi. Pada perguruan tinggi 

yang berglobalisasi mahasiswa dalam 

pembelajaran menggunakan dwibahasa, hal ini  

tergantung dari strategi pembelajaran yang 

digunakan (Mežek et al., 2015).  

Budaya organisasi mengacu pada kumpulan 

nilai-nilai, norma, keyakinan, dan perilaku yang 

dianut dan dipraktikkan pada organisasi(Atmoko 

A, 2022; Faisal Somantri et al., 2020; Pedraja-

Rejas et al., 2020; Zamini et al., 2011). Budaya 

organisasi mencerminkan identitas dan 

karakteristik unik organisasi tersebut, yang 

membedakannya dari organisasi lainnya. Budaya 

organisasi terbentuk melalui pengaruh nilai-nilai 

yang diadopsi oleh pemimpin dan anggota 

organisasi, serta melalui pengalaman kolektif 

yang terjadi dalam konteks kerja sehari-hari. 

Budaya organisasi dapat memiliki dampak yang 

signifikan pada kinerja dan keberhasilan suatu 

organisasi. Jika budaya organisasi mendukung 

kolaborasi, inovasi, dan komunikasi terbuka, ini 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan menyenangkan. Di sisi lain, budaya 

yang mempromosikan kompetisi yang tidak 

sehat, birokrasi yang berlebihan, atau 

ketidakadilan dapat menghambat kinerja dan 

menciptakan ketidakpuasan di antara karyawan. 

Penting bagi organisasi membangun budaya 

secara konsisten dengan nilai-nilai inti dan 

memastikan bahwa budaya tersebut akan 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Membangun budaya dan serangkaian solusi 

berbiaya rendah (Chiesa et al., 2022). Budaya 

organisasi dapat diperkuat dengan komunikasi 

yang jelas, pemimpin yang mempraktikkan nilai-

nilai yang disepakati. Dalam membangun budaya 

organisasi yang sehat, transparansi dan 

komunikasi terbuka sangat penting. Hal ini 

melibatkan berbagi informasi, ide, dan umpan 

balik secara terbuka di antara semua tingkatan 

dalam organisasi. Komunikasi yang efektif 

membantu memperkuat kepercayaan, 
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membangun kerjasama, dan mendorong 

partisipasi aktif dari semua anggota organisasi. 

Selain itu, kepemimpinan yang kuat dan 

konsisten juga berperan penting dalam 

membentuk budaya organisasi. Pemimpin yang 

menunjukkan sikap dan perilaku yang konsisten 

dengan nilai-nilai organisasi memberikan contoh 

yang baik dan mempengaruhi anggota organisasi 

lainnya. Pemimpin yang mampu memotivasi, 

menginspirasi, dan membimbing karyawan akan 

membantu memperkuat budaya yang diinginkan.  

Budaya organisasi juga dapat dipengaruhi 

oleh sistem penghargaan dan pengakuan(Casucci 

et al., 2020; Hamilton et al., 2014; Rodríguez-

Sánchez et al., 2020). Penghargaan yang adil dan 

transparan dapat memperkuat budaya yang 

berfokus pada prestasi dan inovasi. Selain itu, 

kesempatan untuk pertumbuhan dan 

pengembangan karir (Amah & Oyetuunde, 2020; 

Gulati et al., 2021)juga merupakan faktor penting 

dalam membangun budaya yang mendukung 

kemajuan karyawan. Untuk memperkuat budaya 

organisasi, penting bagi organisasi untuk 

memiliki nilai-nilai inti yang jelas dan dipahami 

oleh semua anggota. Nilai-nilai ini harus 

tercermin dalam kebijakan, praktik, dan 

keputusan organisasi sehari-hari. Ketika anggota 

organisasi merasa terhubung dengan nilai-nilai 

tersebut, mereka lebih mungkin untuk bertindak 

sesuai dengan budaya yang diinginkan.  

 Perguruan tinggi dapat menerapkan 

strategi, dengan meningkatkan produktifitas 

dalam penelitian berbasis inovasi yang mengarah 

terbentuknya konsep Smart Campus dan 

pengabdian. Penguatan jalinan kolaborasi antar 

perguruan tinggi secara nasional ataupun 

internasional. Pelaksanaan pelatihan tingkat 

nasional atau internasional, untuk mendukung 

profil lulusan yang sesuai dengan kebutuhan 

(Setiawan & Lenawati, 2020). 

Perguruan tinggi yang berglobalisasi perlu 

mengadopsi strategi pengelolaan SDM yang 

berfokus pada membangun budaya organisasi 

yang inklusif, kolaboratif, dan inovatif (Mahmud 

et al., 2022). Dalam budaya organisasi yang 

inklusif, setiap individu diberikan kesempatan 

yang sama untuk berpartisipasi, berkontribusi, 

dan berkembang sesuai dengan potensi mereka, 

tanpa memandang latar belakang budaya atau 

etnis. Perguruan tinggi dapat mendorong inklusi 

dengan mengadopsi kebijakan penghargaan 

diversitas, melibatkan tenaga pengajar dan staf 

dalam pengambilan keputusan, serta 

menyediakan ruang dan forum untuk dialog dan 

pertukaran ide yang menghargai perbedaan. 

Selain itu, budaya organisasi yang 

kolaboratif(Muhammad Zaky, 2021) menjadi 

penting dalam menghadapi tantangan global. 

Perguruan tinggi harus mendorong kerjasama dan 

kolaborasi antara fakultas, staf, dan mahasiswa, 

baik di tingkat lokal maupun internasional. Ini 

dapat dicapai melalui pengembangan program 

pertukaran, proyek penelitian bersama, dan 

kerjasama lintas disiplin. Budaya kolaboratif juga 

dapat ditingkatkan melalui kegiatan 

pengembangan tim, pelatihan manajemen 

konflik, dan penggunaan teknologi yang 

memfasilitasi kolaborasi jarak jauh. Selanjutnya, 

budaya organisasi yang inovatif sangat penting 

dalam memastikan perguruan tinggi yang 

berglobalisasi tetap relevan dan kompetitif di era 

yang terus berkembang. Fakultas dan staf perlu 

didorong untuk berpikir kreatif, mengadopsi 

pendekatan baru dalam pengajaran dan 

penelitian, serta mendorong penggunaan 

teknologi dan praktik terbaru dalam bidang 

mereka. Perguruan tinggi dapat menciptakan 

budaya inovasi dengan mendorong penelitian dan 

pengembangan, memberikan dukungan untuk 

ide-ide baru, dan melibatkan para pengambil 

keputusan dalam upaya perubahan dan 

pembaruan. 

SIMPULAN 

Dalam konteks budaya organisasi, strategi 

pengelolaan SDM yang efektif menjadi penting 

untuk mencapai keunggulan kompetitif dan 

keberlanjutan. Strategi pengelolaan SDM yang 

efektif dalam konteks budaya organisasi di 

perguruan tinggi yang berglobalisasi mencakup 

beberapa aspek penting. Pertama, perekrutan dan 

seleksi SDM yang berkualitas dan berkompeten 

perlu dilakukan dengan seksama untuk 

memastikan perguruan tinggi memiliki dosen dan 

staf yang sesuai dengan kebutuhan global dan 

budaya organisasi yang ada. Kedua, 

pengembangan dan pelatihan kontinu diperlukan 

untuk meningkatkan kompetensi dan 

keterampilan SDM agar mereka dapat 

menghadapi tantangan global dan memenuhi 

tuntutan perkembangan teknologi. Ketiga, 

pemberian insentif dan penghargaan yang tepat 

akan mendorong motivasi dan kinerja yang tinggi 

di antara SDM, serta memperkuat budaya 

organisasi yang mendukung nilai-nilai global dan 

keunggulan akademik. Keempat, manajemen 

kinerja yang efektif dan umpan balik yang 

konstruktif diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja dan pertumbuhan individu dalam konteks 
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budaya organisasi yang mendukung kolaborasi 

dan inovasi. 

Perguruan tinggi yang berhasil menerapkan 

strategi ini akan mampu menghadapi tantangan 

global dengan lebih baik, menarik dan 

mempertahankan SDM berkualitas, dan 

mencapai keunggulan akademik serta reputasi 

yang kuat di tingkat internasional. Dengan 

demikian, penelitian lebih lanjut dan tindakan 

nyata dalam mengimplementasikan strategi ini 

sangat penting untuk memastikan perguruan 

tinggi yang berglobalisasi tetap relevan dan 

berdaya saing di masa depan. Budaya organisasi 

yang kuat dan positif dapat menjadi aset berharga 

bagi setiap organisasi. Hal ini dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif, memotivasi 

karyawan, dan meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Dalam mengembangkan 

budaya organisasi yang baik, penting untuk 

memperhatikan nilai-nilai, komunikasi, 

kepemimpinan, sistem penghargaan, dan 

pengembangan karyawan. 
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