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Abstract

The change and increasingly complex business environment has forced many companies to
make radikal organizational transformation. Facing with this new challenge, the arganization
should develop their competitive advantage on the resource. This research analyzes the impact
of the human resource roles to organizational performance. The items that are going to be
tested in this study are do the execution of strategic partner, administrative expert, employee
champion and change agent roles have impact on the state owned companies performance in
Indonesia? In this research, the population are state owned companies in Indonesia. Samples
are gathered by using purposive sampling method with the response rate of 41,88%. The data
is collected by distributing to the human resource manager of middle level management. One
questionnaire is sent to one company by mail. Each questionnare consists of 40 questions
developed by Conner and Ulrich {1996) to measure four types of human resource roles, and 11
questions developed by the research team of national arganizational survey to measure orga-
nizational performance {Delaney & Huselid, 1996). Variahles are measured using scales suchas
Likeri, using five scales (1 = very low, 2 = low, 3 = fair, 4 = high, 5 = very high). In this research
use multilinear regression analysis respectively. The result shows that human resource roles
as strategic partner, administrative expert, and change agent have impact on organizational
performance significantly. Then the human resource roles as employee champion has not
impact on organizational performance.

Keywords: change, radical organizational transformation, the new roles of human resource,
and organizational performance.

ggkungan bisnis yang semakin

kompleks, turbulen serta berorientasi
global menuntut perusahaan dikelola
secara prefesional. Untukmemenangkan
persaingan di pasar global, perusahaan
harus berupaya memberikan pelayanan
yang istimewa kepada para pelanggan
dan menawarkan produk yang inovatif
dan bernilaitambah. Untukitu perusahaan
harus didukung oleh sumber daya
manusia yang kompeten serta memiliki
komitmen yang tinggi.
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Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
merupakan salah satu pelaku bisnis
vang memberikan konstribusi besar
terhadap pembangunan nasional.
BUMN mempunyai tujuan anlara lain
untuk mewujudkan kesejahteraan
masyarakat. Aset BUMN yang bernilai
tinggi memerlukan sentuhan profesional
agar pengelolaannya dapat berjalan
dengan baik , sehingga BUMN tidak lagi
menjadi beban pemerintah.

Posisi dan peran BUMN dilndonesia
saat ini masih belum sepenuhnya
menggembirakan. Banyak diantara
BUMN yang belum dapat berperan dan
berkinerja maksimal sesuai dengan
tujuannya. Sebelum terjadinya krisis
moneter (Juli 1997), lebih dari separuh

BUMRMN kinerjanya kurang memuaskan.
Tahun 2003, hanya 103 BUMN yang
untung dengan perolehan laba sebesar
Bp. 25,611 milyar, sementara 47 BUMN
masih rugi dengan kerugian Rp. 6,081
triliyun (Kantor Kementerian BUMN}.
Tetapi disisi lain, sejumiah BUMN
telah mampu bersaing di pasar global.
Sebagian lagi telah berubah menjadi
perusahaan publik yang terdaftar dibursa
saham, seperti PT. Telkom, PT. Indosat,
PT. Aneka Tambang dan PT. Bank BNI.
Untuk mencapai hal tersebut tidaklah
rmudah. Salah satuyang sangat berperan
dalam pengembangan BUMMN adalah
SDM yang kompeten dan profesional.
Dalam hal ini top manajemen BUMN
harus mampu menyiapkan calon SDM
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yang profesional untuk melaksanakan
aktivitas perusahaan sehingga pada
akhirnya akan mampu meningkatkan
kinerja organisasi.

Menurut Perrin (1892}, sumber daya
manusia pada tahun 2000 akan dituntut
untuk lebihtanggap terhadap persaingan
pasar dan struktur bisnis global, fokus
padakualitas, pelayanan konsumen, kerja
tim, fleksibelitas, dan implementasi lini
manajer sumber daya manusia. Selainitu,
seorang manajer sumber daya manusia
harus juga memahami isu-isu bisnis
utama yang berkaitan dengan manusia
melalui kerjasama dengan manajer lini.
Isu bisnis yang berkaitan dengan dengan
manusia tersebut antara lain; mengelola
kompetensi karyawan, mengelola
diversifikasi tenaga kerja, mengelola
peningkatan daya saing melalui efisisnsi
biaya operasi, peningkatan kualitas
layanan, dan pengelolaan globalisasi.
Menghadapi tantangan tersebut dan
kesempatan tersebut, maka peran sumber
daya manusia adalah bagaimana lebih
memaharmi nilai tambah organisasi dan
menolong manajer lini mencapai harapan
yang jelas. Pieffer (1995} mengatakan
bahwa perlu memandang sumber daya
manusia sebagai suatu keunggulan
strategik untuk mengelola sebuah
organisasi modern.

Padamasalalu, sumberdaya manusia
kurang mendapat perhatian. Sebagain
besarmanajermenganggap sumberdaya
manusiasebagai sumberketidakefisienan.
Kurangnya perhatian tersebut lebih
dikarenakan hasil dari investasi sumber
dayamanusiasulitdilihatsecaralangsung,
sukar dikuantiiatifkan dan berjangka
panjang, serta membutuhkan biayayang
besar. {Ulrich, 1998).

Untuk mewujudkan hal semua
diatas, maka diperlukan dukungan
fungsi sumberdaya manusia untuk
implementasinya.Penerapan strategikdan
sistem manajemen sumberdaya manusia
yang baik memerukan peran baru dan
cara-carabaruuntuk mengorganiasasikan
segala sesuatunya.

Menurut Schuler {1990), seorang
manajer sumberdaya manusia harus
memahami isu-isu bisnis utama yang
berkaitan dengan manusia melalui
kerjasama dengan manajer lini. Peran
yang jelas dari fungsi sumberdaya

manusia akan membantu bagaimana
lebih memahami nilai tambah organisasi
dan menolong manajer lini mencapai
harapan yang jelas. Pfeffer {1995}
mengatakan bahwa perlu memandang
sumberdaya manusia sebagai suatu
keunggulan strategik untuk mengolah
sebuah organisasi modern. Lado dan
Wilson {1994) membedakan keunggulan
bersaing secara tradisonal bahwa
sumber daya manusia dalamperusahaan
bersifat homogen, dapat dibeli dan dapat
diadopsidengan mudah oleh penusahaan
lain, sedangkan keunggulan bersaing
berkelanjutan jika perusahaan memiliki
perbedaan dengan perusahaan lainnya

Manajemen sumberdaya manusia
harus belajar bagaimana menjadi pemain
baru dan bagaimana berpikir dalam
perspektifl yang berhubungan dengan
bisnis secara keseluruhan. Bagian
sumberdaya manusia melihat apa yang
bisa disampaikan dan dihasikkan manusia
untuk menambah nilai organisasi. Menurut
Barney (1998}, ada empat kerangka kerja
yang dapat diterapkan oleh para manajer
sumberdayamanusia untukmenganalisa
peran dan fungsinya yaitu The VRIO
Framework apabila ingin mendapatkan
keunggulan kompetitif {valuable, rareness,
irnitabifity, dan organization). Ulrich {1987},
ada empat peran baru sumberdaya
manusia, yailu (1) partner strategik (2) ahli
administratif (3) employee champion, dan
(4) agen perubahan. Dalam penelitian ini
diberikan perumusan masalah sebagai
berikut:

*Apakah ada pengaruh implementasi
peran mitra strategik, ahli administratif,
pejuang pekerja dan agen perubahan
terhadap kinerja BUMN di Indonasia?"

Tinjauan Pustaka

Peran sumber daya manusia dalam
menghadapi lingkungan bisnis adalah
penting. Konsep model tentang peran
sumber daya manusia bagaimana
bergerak dari operasional ke strategik
dan bahkan lebih bagaimana praktisi
sumber daya manusia bisa membentuk
peningkatan secara menyeluruh. {Ulrich,
993). Menurut Ulrich (1997), ada empat
peran baru sumber daya manusia yaitu
mitra strategik, ahli administratif, pejuang
pekerja, dan agen perubahan.

Pelaksanaan keempat peran seumber
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daya manusia tersebut oleh profesional
SDM merupakan suautu kesatuan untuk
menerapkan strategi bisnis. Menurut
Ulrich {1297}, untuk keberhasilan peran
tersebut, maka perluada beerapastandar
yangjelas yang harusdipenuhiberkenaan
dengan keempat peran tersebut seperti
Tabel 1.

Manajemen organisasi sumber daya
manusia banyak menghadapi tantangan
atau hambatan dalam pengelolaan
SDM (Pfeffer, 1994; Skinner, 1981).
Berbagaitantangan ini menjadi hambatan
upaya untuk meningkatkan konstribusi
manajemen sumber daya manusia
dalam meningkalkan kinerja organisasi.
Tantangan tersebut meliputi menyangkut
asumsi keliru tentang MSDM yang
dipegang oleh manajemen, banyak
masalah MSDM kritis ditingkat korporat
yang belum terpecahkan, pencapaian
komitmen karyawan, kenyataan bahwa
konsep atau teori MSDMbanyak berbeda
bahkan bertentangan, dan fleksibilitas
untuk masa datang.

Ulrich (1997} juga menjelaskan
berbagai tantangan lainnya di bidang
bisnis yang menjadi hambatan dalam
peningkatan kinerja perusahaan melalui
peran sumber daya manusia meliputi
globalisasi, peningkatan profitabilitas
melalui biaya dan pertumbuhan, teknologi,
menyerang, bertahan, mengukur
kompetensi dan modal intelektual; fokus
pada kapabilitas, rantai nilai untuk bisnis
yang kompetitif dan pelayanan sumber
daya manusia, perubahan haluan bukan
berarti transfomasi, dan perubahan

Menurut Blackburn dan Rosen
(1993) bidang sumber daya manusia
mempunyai konstribusi cukup besar
terhadap kinerja organisasi yang dapat
dilihat pada kriteria perusahaan yang
memenangkan Maicom Baldrige Quality
Award, yang meliputi tujuh bidang
yaitu kepemimpinan eksekutif senior,
informasi dan analisis, perencanaan
mutu dan stralegil, manajemen mutu,
mutu dan hasil operasi, fokus dan
kepuasan pelanggan, manajemen dan
pengembangan sumberdaya manusia.

Huselid at., {1997} dalam penslitiannya
menunjukan hasil bahwa sumberdaya
manusia memiliki peran penting dalam
pencapain kinerja yang diharapkanuntuk
membawa perusahaan pada tujuannya.



Selain itu, departemen sumber daya
manusia merupakan sebagai sebuah
pusat investasi melalui praktik-praktik
dan kebijakan kebijakannya diyakini
mampu menciptakan nilai ekenomis bagi
perusahaan (Kendrick dan Kopplemen,
dalam Staffy dan Maurer, 1988). Hasil
peneliian Dyers dan Reevers {1995)
menunjukan bahwa serangkaian praktik
praktik MSDM memiliki pengaruh penting
bagi peningkatan produldivitas tenaga
kerja, dibandingkan kegiatan tunggal
MSDM.

Penelitian Delaney dan FHuselid (1996)
menunjukan hasil bahwa praktik-praktik
progresif MSDM seperti peningkatan
skill karyawan melalui selektivitas
staffing dan pelatihan; peningkatan
motivasi karyawan melalui kompensasi
insentif;, serta perancangan struktu
tugas dan pekerjaan yang baik melalui
desentralisasi pengambilan keputusan
dan hirarki vertikal, secara positif
berhubungan dengan persepsi kinerja
organisasi. Guest{1997) meniliti hubungan
antara praktik praktik MSDM yang
inovatif dapat memberikan konstribusi
terhadap kinerja ekonomis perusahaan.
Huselid et., al {1997} menemukan bahwa
kapabilitas yang dimiliki oleh manajer
SDM berpengaruh terhadap efektivitas
praktik-praktik MSDMyang pada akhirnya
berpengaruh terhadap kinerja finansial
perusahaan.

Menurut Yeung dan Ulrich (1989)
sumber daya manusia mempunyai
peran sentral dalam mewujudkan dan
mempertahankan keunggulan kompstitif
organisasi yang pada akhlrnya organisasi
berbeda dengan pesaing serta dapat
rmeningkatkan kinerja. Hasil penelitian
Becker dan Gerhart {1996) menunjukan
bahwa peran sumber daya manusia
berhubungan positif dengan kinerja
crganisasi. Huselid (1995) menemukan
hasil penelitiaannya bahwaada hubungan
positif antara kapabilitas sumber daya
manusia dengan kinerja crganisasi.

Metode Penelitian.

Data utama yang dipergunakan
adalah data primer yang diperoleh melalui
kuesionersebagaisatu-satunyaalatdalam
pengumpulan data. Adapun metode
pengambilan sampelnya dilakukan
denganmenggunakan metade purposive

Tabel 1. Kriteria Sukses Bagi Empat Peran Baru Sumber Daya Manusia

Peran SDM Kriteria Sukses ]

Kepedulian lerhadap bottom fine

Memahami pasar dan blsnis

Menjamin sukses eksekusi slralegi

Mempunyat visl jangka panjang tentang arah bisnls
Menterjemahkan berbagai siralegi menjadi berbagai kegiatan
MSDM

* Mampu mendiagnosis organisasi dalam penentuan kekuatan dan
kelernahan

Mitra Sirategik

s Merancang dan mengembangkan proses SDM yang efisien untuk
mendukund habilat organisasi

»  Menclptakan infrastruklur omganisasi melalui penilaian dan
perbalkan proses MSDM secara konstan

Ahli Administratif | * Melakukan kegiatan yang mengarah pada proses rekayasa ulang
secara kontinyu .

* Menganalisis dan memberikan tanggapan lerhadap kebutuhan
organisasional

* Memahami berbagai SDM yang potensial dan mengantisipasi
kebutuhan pengembangan meraka

* Menekankan identifikasi kompetensi yang dibuiuhkan untuk

Pejuang Pekeria mengeksekusi slrategi masa datang

*  Mempunyai kapabililas manajemen pendidikan dan pelatihan

» Menganalisis berbagi cara penyediaan sumberdaya yang
dibutuhkan karyawan dalam memenuhi tantangan bar

»  Mampu mengembangkan komitmen terhadap tindakan

s Mampu mengimplementasikan perubahan strategi

s  Mampu uniuk mengembangkan pembelajaran organisasional dan

Agen Perubahan tim kerja serla membina hubungan

s Mampu untuk menciptakan sense of urgency

s  Mampu untuk berpikir konseptual dan mengaktualisasi pemikiran
Mempunyai sense of purpose melalui suatu fokus dan sistem nilai

Ulrich (1997}

Tabel 2, Profil Respanden Penelitian

No. _ Bidang Bisnis * Jumlah Respohdeh :
1 Jasa Keuangan & Jasa Lainnya 16
2. Agroindustri & Konsumer i 12
3. Energi 2
r_4. Pariwisata 4
5. Telkom & Media 2
6. Industri Strategis 5
7. Logisﬁl; 11 ]
8. Pertambangan 2
9. Konstruksi & B. Bangunan h 9
10. Kehutanan, Kertas & Kayu ) 4
3 Total 67
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sampling. Sampel yang dipergunakan
peneliti adalah seluruh manajer
sumberdaya manusia level menengah
dari 160 BUMN diindonesia yang diminta
untuk mengisi kuisioner penelitian (satu
perusahaan satu kuesioner) yang dikirim
melalui pos. Instrumen survey dalam
penelitian ini berupa kuesioner, yang
terdiri atas:

1. 40 pertanyaan yang dikembangkan
oleh Conner dan Ulrich {1996).
Instrumen ini dirancang untuk
mengukur empat peran sumberdaya
manusia jadi masing-masing peran
sumberdaya manusia mempunyai 10
pertanyaan).

2. 11pertanyaanyangdikembangkanoleh
tim riset NOS (national organizations
survey}). Instrumen ini dirancang untuk
mengukurkinerja perusahaandengan
7 pertanyaan untuk mengukur kinerja
organisasional yang dipersepsikan
dan 4 pertanyaan untuk mengukur
kinerja pasar yang dipersepsikan
{Delaney & Huselid, 1996).
Pengukuran variabel menggunakan

skala seperti Likert, dengan nilai lima

angka yaitu 1 = sangat rendah {SR},2 =

rendah (R), 3 = cukup (G}, 4 = tinggi (T),
dan 5 = sangat tinggi (ST).

Dalam penelitian ini digunakan analisis
statistik regresi yang digunakan untuk
menguji pengaruh implementasi peran
sumberdaya manusia sebagai peran
mitra strategik, ahli administrasi, pejuang
pekerja dan agen perubahan terhadap
kinerja perusahaan.

Y=a+b X +b,X, +b,. X, + b, X, +ei

Keterangan :
Y =kinerja perusahaan
X, = milra strategik

X, = ahli administratif
X, = pejuang pekerja
X, =agen perubahan
g, = stochastic error term

Proses pengumpulan data primer
melaluiinstrumen penelitian berlangsung
selama 2 {dua} bulan, yang dimulai
tanggal 22 September sampai dengan
22 November 2004 terhitung mulai dari
penyebaran kuesioner yang ditujukan
kepada manajer sumberdaya manusia
level menengah di 160 BUMN sampai

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Data Penelitian

Rendah :

1 Mitra Strategik

Sedang : 23, 33-36, 67 a0
: 36, 67-50,00 ar

HAendah - 10,00-23,33 20 29,9
2 | Ahli Administrasi | Sedang: 23, 33-36, 67 43 64,1
. ) Tinggi :36, 67-50,00 ; 4 6,0
Rendabh : 10,00-23,33 2 3,0
3 | Pejuang Pekerja Sedang : 23, 33-36, 67 17 25,4
ol | Tnggi sG67-5000 | 48 | 78
Rendah : 10,00-23,33 3 4,5
4 | Agen Perubahan Sedang : 23, 33-36, 67 43 64,2
‘ Ve . ngg’i }:36. 67750.00 ) 2‘!’ A 31.? .
R s
Rendah : 11,00-25,67 2 3.0
5 | Kinerja Sedang : 25,67- 40, 33 42 62,7
Tinggl : 40,33-55,00 23 34,3
7

B s

448
s, 98
LR 00

A
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dengan penerimaan kuesioner melalui
pos. Tingkat pengembalian kuesioner
{response rate) ini secara keseluruhan
mencapai 41,88% atau 67 jawaban
kuesioner.

Berdasarkan Tabel 2, dapat dilihat
bahwarespondenterbesaradalah bidang
bisnis dari kelompok jasa keuangan
dan jasa lainnya yaitu 23,88%. Hal ini
disgbabkan bidang bisnis keuangan
meliputikegiatan yangberkembang cukup
pesat sampai saat ini, mempunyai jumiah
aset yang relatif besar, dan mempunyai
jumlah badan usaha yang relatif banyak.
Sedangkan bidang pertambangan,
energi, dan telkom & media mempunyai
persertanse terkecil masing masing
sebesar2,99%. Halini disebabkanjumlah
badan usaha pertambangan, energi,
telkom dan media relatif sedikit.

Langkah awal yang dilakukan dalam
penelitian ini adalah tabulasi data.
Dibawah ini disajikan tabel frekuensi
data penelitian seperti dapat dilihat pada
Tabel 3.

Berdasarkan tabel 4-2 diatas dapat
disimpulkan bahwa dianlara 67 BUMN
peran mitra strategik danpejuang pekerja
mempunyai nilai tinggi dengan masing
masing persentase 55,2% dan 71,6%.
Sedangkan peran ahli administrasi dan
agen perubahan memiliki nilai sedang
denganmasing masing persentaseadalah
64,2% dan 64,2%. Hal ini menunjukan
bahwa keempat peran tersebut telah
dijalankan di BUMN walaupun pada
tingkat nilaiberbeda pada masing masing
peran yang menyebabkan kinerja yang
dimiliki diantara BUMNM juga berbeda.

Langkah berikutnya yang dilakukan
setelah data dikumpulkan dan sebelum
dilakukan analisis adalah melakukan uji
instrumen yang meliputi dua bagian vaitu
validitas dan reliabilitas.

Validitas mengukur sejauh mana
pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner
dapat mengukur apa yang sebenarnya
ingin diukur {Cooper & Emory, 1995),
analisis dilakukan dengan menggunakan
faktor analisis. Hasil factor loadingnya
menunjukan [ebih besardari 0,4 dianggap
signifikan artinya hasil uji validitas
semua item pertanyaan dapat dikatakan
valid dalam mengukur masing masing
konstruknya. Reliabilitas mengukur
konsistensiinstrumenjika digunakan pada



waktudan sampel berbedaatauketepatan
pengukuranyangmenggunakanCronbach
Alpha. Hasil ujireliabilitas ini menghasilkan
secara keseluruhan internal konsistensi
reliabilitas ukuran yang digunakan dalam
penelitian ini cukup baik karena sudah
memenuhi kriteria lebih besar dari 0,6.

Analisis Pengujian Hipotesis Deskriptif
dan Korelasi

Analisis pengujian hipolesis penelitian
ini menggunakan regresi berganda. Uji
ini digunakan untuk menguji pengaruh
implementasi kkeempatperan sumberdaya
manusiatersebut terhadap kinerjaBUMN
dilndonesia. Berdasarkan hasil Tabel 4, uji
tdapatdinyatakan bahwa pejuang pekerja
tidak menunjukan hasil yang signifikan.
Hal ini berarti pejuang pekerja tidak
mempunyai pengaruh terhadap kinerja.
Sedangkan peran sumberdaya manusia
lainnya masing masing mitra strategik,
ahli administrasi, dan agen perubahan
menunjukan hasit yang signifikan yang
berarti bahwa peran mitra strategik
ahli administrasi, dan agen perubahan
mempunyai pengaruh yang cukup
signifikan terhadap kinerja pada BUMN
di Indonesia.

Selanjutnya berdasarkan uji F pada
alpha 5% dapat disimpulkan bahwa
model mempunyai goodness of fit yang
baik yang artinya bahwa model cukup
bisa dipercaya. Sedangkan R square
mempunyai nilai sebesar 0,612 yang
berarti variasi yang terjadi perubahan pada
peran mitra strategik, ahli administrasi,
pejuang pekerja, dan agen perubahan
dapat menjelaskan atau memberikan
konstribusi sebanyak 61,2% terhadap

variasi perubahan kinerja artinya 38,8%
dijelaskan oleh variabel lain yang ada
diluar model.

Kesimpulan dari dari analisis regresi
ini menunjukan bahwa peran sumberdaya
manusia sebagai rnitra strategik, ahli
administrasi, dan agen perubahan
mempunyai pengaruh terhadap kinerja
BUMN di Indonesia. Sedangkan peran
sumberdaya manusia sebagal pejuang
pekerja tidak mempunyai pengaruh
terhadap kinerja di BUMN Indonesia.

Pembahasan.

Berdasarkan hasil tabe! 4, uji t dapat
dinyatakan bahwa pejuang pekerja
tidak menunjukan hasil yang signifikan.
Hal ini berarti peran sumberdaya
manusia sebagai pejuang pekerja tidak
mempunyai pengaruh terhadap kinerja.
Hal ini kemungkinan disebabkan oleh
departemen SDM yang merasa tidak
terlalukampeten untuk mempernjuangkan
pemenuhan kebutuhan-kebutuhan
pekerja sebagai konsekuensi dari status
kepegawaian di BUMN yang lebih diatur
oleh peraturan dan kebijakan pemerintah.
Sehingga akan menurunkan komitmen,
moral dan konstribusikaryawanterhadap
perusahaan yang mengakibatkan kinerja
perusahaanrendah. Selainitukemungkinan
disebabkan oleh manajemen belum
sepenuhnya memberikan perhatian dan
melihatbahwa karyawan adalahasstyang
sangat penting bagi perusahaan. Hal ini
sgjalan yang disampaikan olsh Pfeffer,
1994; Skinner, 1981, yang mengatakan
bahwa salah satu tantangan yang dapat
menjadi hambatanterhadap upaya untuk
meningkatkan konstribusi MSDM datam

meningkatkan kinerja organisasi adalah
pencapaian komitmen karyawan dalam
suatu perusahaan agar mereka bersedia
mengeluarkan energi untuk mencapai
tujuan organisasi adalah sangat sulit.
Sedangkan peran sumberdaya manusia
lainnya masing masing mitra strategik,
ahli administrasi, dan agen perubahan
menunjukan hasil yang signifikan yang
berarti bahwa peran mitra strategik
ahli administrasi, dan agen perubahan
mempunyai pengaruh yang cukup
signifikan terhadap kinerja pada BUMMN
di Indonesia.

Hal ini sejalan dengan pendapat
Pfeffer, (1995) bahwa adanya pergeseran
peran sumberdaya manusiayang relevan
atau mengarah pada strategik. Dilain
pihaksumberdayamanusiaharus memiliki
kemampuan untuk merumuskan visi dan
strategi organisasi serta mampu untuk
mewujudkan visi dan strategi tersebut
dalam rangka mencapai keunggulan
kompetitfdanuntuk merespen perubahan
lingkungan yang cepat dan dinamis
melalui transformasi peran sumberdaya
manusia agar menjadi mitra strategik
dalam teamwork.

Pfeffer (1995) mengatakan bahwa
perlu memandang sumberdaya manusia
sebagaisuatu keunggulan strategik untuk
mengolah suatu organisasi modern.
Hal ini berarti manajemen sumberdaya
manusiaterlibat aktif dalam perencanaan,
pengelolaan dan pengendalian aktifitas
perusahaan yang berkaitan dengan
pengembangan sumberdaya manusia.
Selain itu, departemen sumberdaya
manusia merupakan sebagai sebuah
pusat investasi melalui praktik-praktik
dan kebijakan-kebijakannya diyakini
mampu menciptakan nilai ekonomis bagi
perusahaan (Kendrick dan Koppelman,
dalam Steffy dan Maurer, 1988).

Berdasarkan uji F da R square {tabel
4-3), dinyatakan bahwa peran surnber-

Konstanta -5,064 _-0,893 0,375 dayamanusia sebagai mitrastrategik, ahli
Mitra Strategik 0,317 3,870 0,000 administrasi, pejuang pekerja dan agen

. T perubahan mempunyai pengaruh yang
Ahli Adminisirasi 0,383 6,076 0,000 _ signifikan terhadap kinerja perusahaan.
Pejuang Pekerja 0,089 1,121 0,267 Hal ini sesuai dengan pendapat Jackson
Agen Perubahan 0,480 6,663 0,000 dan Schuler {dalam Delaney & Huselid,

1996) yang menyatakan bahwa ada
hubungan positif antara berbagal praldik
sumberdaya manusia dengan kinerja
perusahaan. Menurut Hushelid et al.

A square = 0,612
F=24,416
Sign = 0,000
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{1997) sumberdaya manusia memiliki
peran penting dalam pencapaian kinerja
yang diharapkan untuk membawa
perusahaan pada lujuannya.

Kesimpulan

Berdasarkan uraian permasalahan,
tujuan, pembahasan dan hasil penelilian
ini secara umum dapat diambil simputan
bahwa peran sumberdaya manusia
sebagai mitra strategik, ahli administrasi,
dan agen perubahan mempunyai
pengaruh positif terhadap kinerja
perusahaan. Artinya apabila perusahaan
melaksanakan ketiga peran tersebut
secara terangkai, terkoordinasi dan
sebagai satu kesatuan, maka perusahaan
akan memiliki tingkat produktivitas,
profitabililas, dan pertumbuhan yang
tinggi. Namun peran sumberdayamanusia
sebagai pejuang pekerjatidak mempunyai
pengaruh terhadap kinerja perusahaan.

Implikasi

1. Implikasi manajerial yang diharapkan
dari hasil penelitian ini dapat
memberikan praktik manajeral bagi
perusahaan dalam mengidentifikasi,
dan mengembangkan peran-peran
sumberdaya manusia yang harus
dilaksanakan dan dikembangkan
untuk meningkatkan kinerja dan
memposisikan perusahaan uniuk
mencapai suistainable competitive
advantage sehingga akan mudah
beradaptasi dan mampu menghadapi
persaingan dunia bisnis global yang
dinamis dan kompleks. Departemen
sumberdaya manusia merupakan
aset strategik perusahaan, maka
departemen sumberdaya manusia
merupakan peran sentral dan subjek
dari semua kegiatan organisasi
dalam pengembangan kapabilitas
perusahaan. Implikasi manajerial
yang diharapkan agar praktik peran
sumberdayamanusiabisaditerapkan,
maka manajemen harus merubah
mind set dan perilaku serta sikap
bahwa bidang sumber daya manusla
merupakan mitra penting dalam
setiap pengambilan keputusan
unluk menjalankan strategi bisnis.
Manajemen dapat mulai melakukan
kegiatan kegiatan MSDM "dasar®

_ secara lebih baik. Pihak manajemen

juga menyebarkan wawasan dan
pengatahuan tentang manajemen
sumber daya manusia khususnya
praktik-praktik dan peran sumber
daya manusia di perusahaan melalui
memperbanyak buku-buku, literatur,
pelatihan dan pengembangan yang
berkaitan dengan manajemen sumber
daya manusia. Manajemen perlu
menetapkan jangka waktu tujuh
tahun perencanaan dan operasi SDM
dengan mengembangkan filosofi,
menetapkansasarandanmerumuskan
slrategi untuk pencapaian tersebuf.
Selanjutnyamanajemen perlu kiranya
"mengajak kembali” para eksekuitf
atau seluruh anggota organisasi
khususnya manajer sumber daya
manusia pada level menengah untuk
kembali ke kampus, memahami teori
dan praklik sumber daya manusia
secara profesional. Manajemen
harus mempunyai keberanian untuk
investasi di bidang sumber daya
manusia secara berkelanjutan mulai
dariperencanaanSDM, relauitmendan
seleksi, pelatihan dan pengembangan,
manajemen karir, manajemen Kinerja,
keselamatan dan kesehatan kerja,
audit SDM sampai dengan akuntansi
sumber daya manusia. Manajemen
perlumembuat suatu program jangka
panjang untuk mengembangkan
keterampilan dan pengalaman MSDM
bagimanajer umum. Manajemen perlu
fleksibel untuk menerima gagasan
baru, meskipun kurang "pas” untuk
menghadapi lingkungan bisnis yang
selalu berubah secara dramatis.

. Implikasikeduadarihasil penelitianini

yaituimphkasiteorilis dan metodologis
bagi para akademisi dan peneliti
lainnya untuk mengembangkan
teori yang berhubungan dengan
manajemen sumberdaya manusia
dan meningkatkan tambahan referensi
serta mendorong dilakukannya
penelitian lanjutan tentang pengaruh

. peransumberdaya manusia terhadap

kinerjaorganisasi. Penelitiyang hendak
meneliti peran sumberdaya manusia
pada masa datang, perlu kiranya
untuk meninjau dan mengevaluasi
kembali perkembangan peran-peran
baru sumberdaya manusia terbaru
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daninstrumen pengukurannya secara
berkelanjutan.

Keterbatasan.

Dalam proses pelaksanaan penelitian
initentunya dijumpai beberapa kelemahan
yang menjadiketerbatasandari penelilian
tesisini. Beberapa keterbatasan tersebut
anlara lain adalah:

1. Jumlah sampel yang diteliti masih
relatif sedikit dan hanya pada tingkat
pusat BUMN yang ada di seluruh
Indonesia sehingga tingkat response
rate dari penelitian ini relatif kecil
yaitu 41,88%. Responden yang
mengembalikan jawaban kuesioner
tidak secara merata terwakili dari
bidang bisnis yang ada di BUMN.
Rendahnya tingkat pengembalian
kuesioner dapat disebabkan oleh
instrumen penelitian yang metode
pengembalian kuesioner melalui
pos (mai survey) yang "kurang
mengikat® responden dibandingkan
dengan metode wawancara, tingkat
kesulitan pengisian kuesioner
sehingga responden “enggan”
mengisi kuesioner, danketidaktepatan
pemilihan waktu survey penelitiantesis
bersamaan dilakukan pemilu 2004.
Hal ini tentunya akan mengurangi
kemampuan generalisasi hasil
peneslitian.

2. Penalitian ini tidak membedakan
jenis dan status kepemilikan BUMN
(perusahaan perseroan, perusahaan
perseroan terbuka, dan perusahaan
umum). Halini tentu akan mengurangi
kemampuan generalisasi hasil
penehtian.

3. Penelitian ini juga mempunyai
kelemahan yang hanya memperoleh
informasi dari “single source” (single
informant) untuk meneliti suatu
fenomena organisasi. Untuk peneliti
yang akan datang, disarankan untuk
mencari informasi yang bersifat
"multiple source® (multi informants}

4. Keterbatasan lainnya adalah
penggunaan middie managersebagai
informant untuk meneliti fenomena
yang menyangkut organisasi.
Penelitian berikutnya sebaiknya
menggunakan direktur utama atau
direktur sumberdayamanusiasebagai
informan. [
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