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PERGESERAN PARADIGMA MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
KEARAH STRATEGIS DAN MEMILIKI KEUNGGULAN BERSAING YANG
BERKELANJUTAN

Dianawati Suryaningtyas

A.PENDAHULUAN
Setiap organisasi baik itu organisasi

profit maupun
membutuhkan

sumber daya manusianya, yang disebut

non-profit tentu
pengelolaan  terhadap
dengan manajemen sumber daya manusia.
Namun sebelumnya, pengelolaan sumber
daya manusia ini hanya dikenal sebagai
manajemen personalia, yaitu fungsinya
mengelola orang (personnel) didalam
organisasi. Aktifitas yang dilakukan
hanyalah yang bersifat administratif seperti
pengupahan, kedisiplinan, waktu kerja,
data pribadi personel.

Sejalan dengan perubahan situasi
dan kondisi dunia ke arah globalisasi,
dimana faktor-faktor eksternal atau diluar
organisasi mengalami perubahan yang
sangat cepat dan tidak menentu, maka para
ilmuwan dunia telah mengembangkan
ilmu-ilmu manajemen untuk
mengantisipasi perubahan jaman.
Demikian pula dengan manajemen
personalia, yang telah mengalami evolusi
atau pergeseran kearah yang lebih strategis
sejak akhir tahun 1989an. Nama
manajemen personalia pun dirubah menjadi

manajemen sumber daya manusia.

Evolusi manajemen personalia
menjadi manajemen sumber daya manusia
ini telah dipelopori oleh ilmuwan dari
University of Michigan, Amerika Serikat
yaitu Dave Ulrich dengan timnya dengan
meluncurkan konsep Transformasi
Manajemen Sumber Daya Manusia.
Konsep ini dilengkapi dengan kompetensi-
kompetensi yang dibutuhkan para manajer
sumber daya manusia untuk
mengimplementasikannya. Konsep
tersebut telah mengalami perkembangan
pula selama lebih dari dua dekade terakhir,
terutama dalam hal kompetensinya. Konsep
inipun telah diujikan kepada lebih dari 10
ribu responden para manajer sumber daya
manusia di seluruh dunia selama jangka
waktu evolusi. Konsep ini telah teruji
melakukan

perubahan manajemen dan sumber daya

menjadikan organisasi
manusianya kearah yang lebih strategis
sehingga menjadi organisasi yang baru dan
memiliki daya saing yang berkelanjutan di
pasar global.

B. KONSEP TRANSFORMASI
MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA

Seminar Nasional Penelitian, Universitas Kanjuruhan Malang 2014 41



Konsep transformasi manajemen
sumber daya manusia yang diciptakan oleh
Ulrich dan timnya ini telah mendunia.
Konsep ini menjadi dasar organisasi untuk

melakukan perubahan didalam organisasi,
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baik organisasi profit maupun non-profit,
terutama pada organisasi-organisasi yang
besar. Konsep transformasi manajemen
sumber daya manusia dari Ulrich tersebut
adalah sebagai berikut

Management of Strategic

Human Resources
P —

FUTURE | STRATEGIC FOCUS

4

Management of Transformation
and Change (Change Agent)

»

«

Management of Firm
Infrastructure

(Administrative Expert)

A

DAYTO DAY | OPERATIONAL FOCUS

Management of Employee Contribution

(Employee Champion)
y

Sumber :
Delivering

Results”, dikutip dari Wang, Y.D and Niu, H.J.:
2010.
Konsep tersebut telah menggeser peran
administratif personalia menjadi empat
peran yang sangat komprehensif dan
strategis, dimana seluruh peran harus
dijalankan oleh manajer Sumber Daya
Manusia (SDM) secara komprehensif.
Keempat peran tersebut adalah, peran yang
pertama sebagai Strategic Partner (mitra
strategis) perusahaan. Peran yang kedua
adalah sebagai Change Agent (agen
perubahan). Kedua peran tersebut
memfokuskan pada masa depan (Strategic
Focus). Peran ketiga adalah sebagai
Employee Champion (pemenang pekerja),
dan yang terakhir adalah peran sebagai

Ulrich, Dave, “Human Resource Champions, The Next Agenda For Adding Value And

Administrative Expert (ahli administratif).
Kedua peran terakhir ini memfokuskan
pada aktifitas sehari-hari manajer SDM
(Operational Focus). Transformasi sumber
daya manusia akan berhasil jika keempat
dilaksanakan

komprehensif dan berkelanjutan. Dan peran

peran  tersebut secara
sebagai mitra strategis perusahaan adalah
peran manajemen sumber daya manusia
yang strategis yang mampu merubah
dan

organisasi baru yang memiliki keunggulan

manajemen organisasi menjadi

bersaing di pasar global.

Manajer sumber daya manusia
memiliki
kompetensinya agar dapat menjalankan

harus atau  meningkatkan
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transformasi manajemen sumber daya
manusia maupun transformasi organisasi
dengan sukses untuk mencapai keunggulan
bersaing yang berkelanjutan. Tuntutan
adanya kompetensi SDM yang dibutuhkan
untuk melaksanakan peran-peran strategis
SDM  haruslah kompetensi yang dapat
memenuhi adanya tuntutan perubahan
didalam dunia bisnis yang semakin
mengglobal, mampu memenuhi kebutuhan
pelanggan dan pemegang saham, yang pada
intinya mampu memiliki keunggulan
bersaing bagi perusahaan serta
meningkatkan kinerja yang berujung pada
peningkatan  profibilitas, Kompetensi-
kompetensi yang dimiliki para profesional
SDM haruslah mampu memberikan nilai
(deliver  value) kepada pencapaian
organisasi secara berkelanjutan didalam
SDM.  Adapun

kompetensi-kompetensi SDM yang tepat

proses transformasi

dan dibutuhkan bagi pencapaian tersebut
adalah yang telah dihasilkan oleh tim
Ulrich dalam model HRCS (Human
Resource Competency Study) 2007 (Ulrich
& RBL Team, 2010) adalah sebagai berikut

1). Credible Activist

Credible Activist adalah kompetensi
yang harus dimiliki profesional SDM
untuk menciptakan pencapaian bisnis

(business outcomes) bagi keunggulan
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bersaing
berkelanjutan.

organisasi secara

2) Business Ally

Business Ally adalah kompetensi yang
harus dimiliki profresional SDM ‘yang
dapat memberikan kontribusi bagi
kesuksesan bisnis dengan memahami
konteks sosial atau lingkungan eksternal
yang akan berpengaruh terhadap

operasional bisnis.
3) Strategy Architect

Strategy Architect adalah kompetensi
yang harus dimiliki oleh profesional
SDM yang mampu memandang (vision)
bagaimana organisasi dapat berperan
dan memenangkan persaingan dipasar
bebas, saat ini dan dimasa yang akan
datang.

4) Operational Executor

Executor adalah
kompetensi yang harus dimiliki oleh
profesional SDM didalam melaksanakan
operasional  didalam

Operational

aspek-aspek

mengelola orang dan organisasi.

5) Talent Manager / Organization

Designer

Talent Manager / Organization
Designer adalah kompetensi yang harus
dimiliki  profesional SDM untuk
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memastikan bahwa pengelolalaan SDM
potensial (talent management) dan
kapabilitas organisasi selaras dengan
strategi, terintegrasi satu sama lain,
bekerja secara efektif dan efisien.
Organizational designer fokus pada
bagaimana organisasi membangun
kolaborasi,
inovasi) kedalam struktur, proses, dan

kapabilitas (misalnya

kebijakan yang membentuk cara mereka
bekerja. Keduanya tidak dapat berjalan

sendiri-sendiri, harus bersama-sama.
6) Culture and Change Steward.

Culture and Change Steward adalah
kompetensi yang harus  dimiliki
profesional SDM dalam menghargai,
mengartikulasikan, dan membantu
membentuk budaya
Profesional SDM  yang  sukses
memfasilitasi

organisasi.

perubahan  dengan
membantu mengembangkan budaya
yang baik dan

mengembangkan  disiplin  sehingga

organisasi
perubahan benar-benar dapat

dilaksanakan di keseluruhan organisasi.

Kompetensi Business Ally dan
Strategic Architect merupakan kompetensi-
kompetensi yang mendukung atau
dibutuhkan untuk menjalankan peran-peran
strategis manajer SDM yang berkaitan
Related

dengan  bisnis  (Business

Competencies).  Sedangkan  keempat
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kompetensi lainnya merupakan
kompetensi-komptensi yang dibutuhkan
untuk menjalankan peran-peran profesional
atau atau aktifitas fungsional SDM (HR

Professional Competencies).

Keenam kompetensi tersebut harus dimiliki
secara para manajer atau executive SDM

untuk menjalankan keempat peran tersebut.

Banyak

besar di dunia termasuk di Indonesia telah

perusahaan-perusahaan

menggunakan konsep transformasi sumber
daya manusia dari Ulrich dan timnya
tersebut untuk melaukuan perubahan
terhadap organisasi dan manajemen mereka
menjadi perusahaan-perusahaan baru yang
memiliki keunggulan bersaing di pasar
global. Namun tidak sedikit pula para
pemilik  perusahaan masih  enggan
melakukan transformasi sumber daya
manusia dikarenakan biaya yang mabhal,
membutuhkan waktu yang lama, dan

berbagai pertimbangan lainnya.

MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA STRATEGIK

Para peneliti menekankan pada
dibutuhkannya
SDM yang penting untuk melaksanakan

kompetensi-kompetensi

keempat peran strategis untuk pencapaian
tujuan  strategis  organisasi, seperti
pernyataan Schuler, “the requirements of
HR competencies that are important to

execute the new HR Roles and to
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demonstrate capabilities of HR
professionals in order to get credibility
among them in the organization. That
revolutionary change, increasing volatility,
and the blurring of boundaries in the
business world have resulted in an
emphasis on the alignment of all functional
activities of the organization toward the
achievement of strategic objectives. One
consequence of this trend is that many have
called for a new strategic role for the HR
Junction” (Schuler,1992; Lemmergaard,
2008). Manajemen sumber daya manusia
memiliki peran yang strategis didalam
pencapaian  tujuan organisasi untuk
menghadapi perubahan dunia global yang
tidak menentu dan tanpa batas didalam

dunia bisnis saat ini .

Pengertian manajemen sumber daya
manusia strategik  menurut Snell &
Bohlander, Strategic Human Resources
Management (SHRM) is the pattern of
human  resources  deployments and
activities that enable an organization to
achieve its strategic goals” (Snell &
Bohlander; 2010, p. 50). Sedangkan
definisi menurut (Rana Sinha, article),
“Strategic human resource management
can be defined as the linking of human
resources with strategic goals and
objectives in order to improve business
performance and develop organizational

culture that foster innovation, flexibility
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and competitive advantage”. Berdasarkan
kedua definisi dari para ilmuwan diatas
dapat diperoleh pengertian bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia
Strategik adalah mengintegrasikan atau
menghubungkan seluruh aktifitas dan
fungsi manajemen sumber daya manusia
(HR practices) dengan strategi bisnis untuk
mencapai tujuan strategis organisasi yang
memenuhi kebutuhan para stakeholder dan
memiliki keunggulan bersaing. Perusahaan
yang telah mengimplementasikan
transformasi manajemen sumber daya
manusia yang strategis dan mampu
mengembangkan budaya organisasi akan
mampu memenangkan persaingan di pasar

global.
MODEL KONSEPTUAL

Konsep transformasi sumber daya
manusia yang meliputi peran-peran baru
manajer atau executive SDM dan
kompetensi-kompetensi yang  harus
dimilikinya untuk menjalankan peran-
peran tersebut telah diujikan kepada lebih
dari 10 ribu manajer SDM di seluruh dunia
oleh Ulrich dan timnya. Model konseptual
dari transformasi sumber daya manusia
adalah sebagai berikut :
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Kompetensi SDM
Peran-peran SDM

Business Related Competencies:
- Business Ally

Dianawati Suryaningtyas

Strategic Focus:

- Strategy Architect

HR Professional Competencies:
- Credible Activist
- Operational Executor

v

- Strategic Partner
- Change Agent

Operasional Focus:
- Employee Champion

- Talent Manager & Organization
Designer
- Culture & Change Steward

| - Administrative Expert

Sumber : Modifikasi dari: Long, Choi S. & Wan, K.W. Ismail, 2008

Penelitian telah dilakukan terhadap
responden para manajer SDM pada
komunitas mereka di wilayah Pasuruan dan
Sidoarjo untuk mengetahui sejauh mana
implementasi transformasi sumber daya
manusia pada perusahaan-perusahaan

manufakturing di kedua wilayah tersebut.

Penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan metode survey dan
instrumen berupa kuesioner. Convenience
sampling digunakan didalam penelitian ini
didasarkan pertimbangan pada cara yang
lebth mudah  untuk

responden, menyebarkan kuesioner dan

mendapatkan

mengumpulkannya kembali pada waktu
yang sama. Convenience sampling atau
disebut juga Accidental sampling, yaitu
suatu tipe non-probability sampling yang
melibatkan sample yang ditarik dari bagian
populasi yang dapat dijangkau. Sehingga
sample terpilih dari populasi karena sudah

tersedia dan nyaman (convenient). Contoh
dari  convenience  sampling  adalah
kelompok gereja, para anggota dari suatu
Didalam
responden adalah para anggota tiga
Asosiasi Manajer SDM yang berada di

Sidoarjo dan Pasuruan yang melakukan

organisasi. penelitian  ini,

kegiatan pertemuan rutin setiap bulannya
pada tanggal tertentu. Karena adanya
masalah-masalah tehnis internal dari ketiga
asosiasi tersebut saat dilaksanakannya
penelitian ini, maka responden yang

diperoleh hanya berjumlah 46 responden.

C. PEMBAHASAN

Hasil dari penelitian ini kemudian
diolah dengan menggunakan alat analisis
data berupa PLS (Partial Least Square).
Hasil akhir dari pengolahan data primer
terhadap model konseptual yang digunakan

dalam konsep transformasi manajemen
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sumber daya manusia, maka diperoleh hasil

sebagai berikut :
Standa
Relationsh Origns | Bosgt = St:f‘llda +
ot al € Deviati e Statistics
Vagables Sampl | Mean | on | ik |QO/STER
e(©O) | M) |(STDE R) R))
V)
Business
Related
Competen |0.1626 | 0.1564 | 0.0797 | 0.0797
cies -> 31 94 82 82 e
Operation
al Focus
Business
Related
Competen | 0.5038 | 0.4996 | 0.1537 |0.1537
cies > 01 70 65 65 AT
Strategic
Focus
HR
Profession
al
0.6377 1 0.6556 } 0.0682 | 0.0682
C-o.mpeten 41 56 55 55 9.343509
cies >
Operation
al Focus
HR
Profession
al
0.3046 1 0.3075 | 0.1459 10.1459
Coppeten 04 55 47 47 2.087701
cies ->
Strategic
Focus

Sumber : Data primer diolah, Suryaningtyas,

2011: 96

Model koseptual yang digunakan sebagai
kerangka kerja penelitian, digunakan pula
sebagai structural model dalam analisis
Partial Least Square (PLS) telah dilakukan
pengetesan Goodness of Fit dengan

penilaian R-Square. Hasil tertinggi dari R-

Dianawati Suryaningtyas

Square adalah pada Operational Focus,
yang memiliki skor sebesar 0.5706. Hasil
ini menunjukkan bahwa model tersebut
memiliki Goodness of Fit sebesar 57.06%.
Jika skor ini dibandingkan dengan skor R-
Square pada Strategic Focus, yaitu sebesar
0.5501, variabilitas dari Business Related
Competencies dan HR Professional
kepada
Operational Focus). Dengan demikian

Competencies  lebih  tepat

responden yang bekerja di perusahaan-
perusahaan manufakturing di  kedua
wilayah  tersebut  mayoritas  masih
melakukan peran-peran yang berfokus pada
operational (Operasional Focus) dan belum
menjalankan peran-peran SDM  yang
strategis. Kompetensi-kompetensi
responden masih sebatas kompetensi yang
berhubungan dengan aktifitas SDM (HR

Professional Competencies).

D. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil akhir penelitian
yang membuktikan bahwa responden masih
berfokus pada operasional (Operational
Focus). Hal ini menunjukkan bahwa
kompetensi-kompetensi yang di miliki
responden masih sebatas melakukan
pekerjaan-pekerjaan  sehari-hari  yang
bersifat operasional. Manajemen sumber

daya manusia masih dijalankan sebatas
fungsi dan aktifitas SDM yang bersifat
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administratif dan pengembangan SDM.
Sedangkan peran manajemen sumber daya
manusia strategik masih belum atau tidak
bisa diimplementasikan di tempat kerja
responden. Meskipun mereka telah
mengetahui bahkan memahami
transformasi sumber daya manusia sejak
beberapa tahun yang lalu, namun mereka
tidak bisa meyakinkan para pemilik
perusahaan untuk mengimplementasikan
kosnep tersebut. Hal ini terkait dengan
paradigma dari para pemilik perusahaan
yang masih menganggap bahwa peran
manajemen sumber daya manusia cukup
sebatas  aktifitas
administratif ~ dan  juga

sehari-hari  yang
aktifitas
pengembangan SDM seperti pelatihan.

Dengan berkembangnya kondisi
perekonomian global dan perdagangan
bebas ASEAN 2015, jika paradigma para
pemilik perusahaan yang masih kukuh
mempertahakankan  posisi manajemen
sumber daya manusia yang operasional
tersebut, maka tinggal menunggu waktu
akan keberlanjutan hidup dari perusahaan
mereka. Karena hanya perusahaan-
perusahaan yang mampu menyesuaikan diri
dengan perubahan situasi global dan
memiliki keunggulan bersaing di pasar
global, adalah perusahan-perusahaan yang
akan mampu memenangkan persaingan

global dan bertahan secara berkelanjutan.
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