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ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari peran bagian sumber daya 

manusia terhadap persepsi investasi pengembangan pegawai yaitu apakah persepsi pegawai 

berpengaruh terhadap peran dari bagian sumberdaya manusia dalam kaitannya sebagai 

business partner ,peran apakah yang paling dominan dalam kaitannya bagian sumberdaya 

manusia sebagai business partner dalam kaitannya terhadap persepsi karyawan, Apakah 

persepsi pegawai terhadap investasi yang diberikan perusahaan bagi pengembangan 

pegawai,apakahperanstrategisdaribagian sumberdaya manusia berpengaruh secara signifikan 

terhadap persepsi pegawai terkait investasi dalam pengembangan pegawai.  

 Populasi dalam penelitian ini adalah UMKM di Banyumanik, dengan metode 

pengambilan sampel purposive sampling, diperoleh 124 UMKM yang menjadi sampel 

penelitian. Metode pengumpulan data menggunakan metode studi pustaka dan survey lapangan 

(wawancara). Hasil penelitian menunjukan masih banyak UMKM yang belum melakukan 

transformasi human resources terhadap performa bisnis mereka.Mengingat perkembangan 

ekonomi global saat ini, UMKM diharapkan melakukan perubahan peran strategis sumber daya 

manusia untuk meningkatkan performa dalam berbisnis, dan juga untuk memenangkan 

persaingan dalam dunia bisnis. Sehingga peran human capital begitu vital pada kesuksesan 

organisasi.  

 

Kata Kunci: Human Resources, Business Partner, Human Capital. 

 

The Role Of Human Capital To The Success Of The Organization 

(Case Study At SMEs Banyumanik Sub-district, Semarang Municipality) 

 

ABSTRACT 

This study wanted to see the influence of the role of human resources to the perception 

of employee development investment is whether the perception of employees to the role of the 

human resources in relation as a business partner, the role of the most dominant in relation 

to the human resources as a business partner in relation to employee perceptions, Is the 

employee's perception of the investment that the company provides for the development of 

employees, whether the strategic role of the human resources department significantly affects 

employee-related perceptions of investment in employee development.  

The population in this study is UMKM in Banyumanik, with purposive sampling sampling 

method obtained 124 UMKM which become the research sample. Methods of data collection 

using literature study method and field survey (interview). The result of research shows that 

there are still many UMKM that have not yet transformed human resources to their business 

performance. Given the current global economic development, UMKMare expected to change 
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the strategic role of human resources to improve performance in business, and also to win the 

competition in the business world. So the role of human capital is so vital to the success of the 

organization. 

Keyword: Human resources, Business Partner, Human Capital. 

 

Pendahuluan 

 

Perkembangan ekonomi global yang semakin meningkat dewasa ini menuntut 

perusahaan atau organisasi untuk mampu menangkap peluang bisnis baik secara lokal maupun 

internasional, yang menawarkan dampak yang positif yaitu terjadinya interaksi antara negara 

dengan perekonomian yang telah maju dengan negara- negara dengan perekonomian yang 

sedang berkembang. Interaksi tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk kerjasama ekonomi 

sehingga mampu membawa manfaat seperti pengenalan teknologi baru, adanya akses ke pasar 

baru dan terjadinya penciptaan industri baru (Stiglitz, 2000). 

Kunci utama untuk memenangkan persaingan di pasar global dan mempertahankan 

kelangsungan hidup perusahaan adalah dengan menciptakan keunggulan kompetitif 

(competitive advantage). Untuk mencapai keunggulan kompetitif dan mampu menerapkan 

praktek-praktek manajemen yang berorientasi pada keterbukaan dan terciptanya sistem tata 

kelola yang baik (good corporate governance) maka diperlukan sistem pengelolaan perusahaan 

yang melibatkan seluruh komponen perusahaan khususnya komponen sumber daya manusia 

(human resources). Untuk menjawab tantangan dan isu-isu global tersebut oleh perusahaan 

maka diperlukan adanya sistem pengelolaan perusahaan yang baik, agar nantinya misi dan visi 

perusahaan yang telah digariskan mampu tercapai dan terlaksana. Sistem pengelolaan 

perusahaan yang baik yang biasanya diistilahkan dengan good corporate governance (GCG) 

merupakan salah satu isu penting dan bahkan menjadi prasyarat mutlak dalam perekonomian 

global saat ini. GCG juga dijadikan bagian dari keunggulan bersaing (competitive advantage) 

perusahaan guna memasuki pasar global dan meraih kepercayaan dari para stakeholder 

(supplier, investor, konsumen, pemerintah, karyawan dan masyarakat) (Chi-Kun Ho, 2005). 

Salah satu fungsi penting dalam perusahaan yang harus melakukan transformasi adalah 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Dalam pendekatan tradisional MSDM adalah 

sebuah fungsi teknis yang bertugas mengatur penarikan, penempatan, pemberian latihan dan 

pengembangan karyawan. Fungsi baru MSDM juga mencakup fungsi strategis dalam 

perusahaan. Secara konseptual atau teoritis tugas administrasi dan manajemen dapat 

dipisahkan. Kusdi (2009) melakukan “analisis reflektif” terhadap organisasi yang merupakan 

domain dari ilmu administrasi, sementara manajemen mengambil domain tindakan dan 

aktivitas. 

 

 

 

Tabel 1.1 Memperjelas Domain Keilmuan Administrasi dan Manajemen 
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ADMINISTRATION MANAGEMENT 

Art Science 

Policy Execution 

Values Facts 

Upper Lower 

Echelons Echelons 

Strategy Tactics 

Qualitative Quantitative 

Human Material 

Reflective Active 

. Generalism Specialism 

Sumber: John P.Kotter (1997: 213) dalam Kusdi (2009) 

Terkait dengan perbedaan di atas, dampaknya mengakibatkan peran ganda departemen 

SDM banyak terkait dengan strategi, kebijakan, dan nilai menghadapi perubahan organisasi dan 

lingkungan organisasi yang kompleks di satu sisi. Sekaligus di sisi lain profesional SDM 

menjadi benchmark model peran (role model) eksekusi, taktik, tindakan sehari-hari. Peran 

SDM dalam membangun kemampuan organisasi dan mempertahankan keunggulan kompetitif 

melalui faktor manusia dalam organisasi, terwujud dalam tiga cara berikut melalui: (1) proses 

implementasi strategi, (2) menjadi bagian dari kesatuan strategik, atau (3) berperan dalam 

menghadapi perubahan. Berkaitan dengan efektivitasnya, strategi SDM diukur dalam dimensi-

dimensi organisasi yang perlu diambil dalam menanggapi perubahan lingkungannya. 

Tabel 1.2 Dimensi Dimensi Struktur Organisasi 

DIMENSI UKURAN YANG BIASA DIPAKAI 

Ukuran Jumlah anggota dalam organisasi 

Komponen 

Administrative 

Persentase total jumlah anggoa yang 

menjalankan 

tanggung jawab administrative 

Rentang 

Kendali 

Jumlah bawahan yang menjadi tanggung jawab 

seorang 

Manajer 

Spesialisasi Jumlah kekhususan yang dilakukan di dalam 

organisasi 

Standarisasi Adanya prosedur-prosedur untuk mengatur 

peristiwa 

atau aktivitas yang bersifst berulang atau regular 

Formalisasi Sejauh mana aturan-aturan, prosedur-prosedur, 

dan 

komunikasi dilakukan secara tertulis 

Sentralisasi Konsentrasi wewenang pengambilan keputusan 
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Kompleksitas Jumlah diferensiasi vertical, jumlah unit atau 

Departemen 

Delegasi 

wewenang 

Rasio antara jumlah keputusan manajerial 

spesifik yang 

didelegasikan pucuk pimpinan dan 

jumlah yang diputuskan sendiri 

Integrasi Kualitas kerja sama di antara unit-unit yang 

dibutuhkan untuk menyatukan tujuan; atau 

rencana-rencana dan umpan balik yang 

digunakan untuk mengoordinasi unit- 

Unit 

Diferensiasi Jumlah fungsi-fungsi khusus yang dijalankan 

dalam organisasi, atau perbedaan dalam 

orientasi kognitif dan emosional di antara para 

manajer dari departemen yang 

Berbeda 

Sumber: Hatch (1997:166) Robbins (1990:82) dalam Kusdi (2009) 

Perkembangan dunia bisnis saat ini selalu dikaitkan dengan faktor manusia atau lebih 

dikenal sebagai human capital yang menjadi salah satu poin penting terkait pertumbuhan 

perusahaan. Untuk itulah semakin banyak dan maraknya perusahaan yang mulai berivestasi 

untuk pengembangan sumberdaya manusia. Melalui penelitian ini ingin melihat pengaruh dari 

peran bagian sumberdaya manusia terhadap persepsi investasi pengembangan pegawai yaitu 

apakah persepsi pegawai terhadap peran dari bagian sumberdaya manusia dalam kaitannya 

sebagai business partner ,peran apakah yang paling dominan dalam kaitannya bagian 

sumberdaya manusia sebagai business partner dalam kaitannya terhadap persepsi karyawan, 

Apakah persepsi pegawai terhadap investasi yang diberikan perusahaan bagi pengembangan 

pegawai, apakah peran strategis dari bagian sumberdaya manusia berpengaruh secara signifikan 

terhadap persepsi pegawai terkait investasi dalam pengembangan pegawai. 

Rumusan Masalah 

Dari uraian latar balakang, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

(1) Bagaimana pengaruh Transformasi Human Resources terhadap Bussiness Performance ? 

(2) Apa saja peran Human Resources dalam Strategi Bussiness Partner ?  

 

Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :  

(1) Untuk mengetahui. pengaruh transformasi human resources terhadap bussiness 

performance.   

(2) Memberikan pemahaman mengenai peran human resources dalam strategi bussiness 

partner. 
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Telaah Pustaka 

 

Human Resources 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah individu produktif yang bekerja sebagai 

penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan yang memiliki fungsi 

sebagai aset sehingga harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya. Menurut Sofyandi 

(2009) Manajemen sumber daya manusia (Human Resources) adalah suatu strategi dalam 

menerapkan fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading and controlling, 

dalam setiap aktifitas atau fungsi operasional sumber daya manusia mulai dari proses penarikan, 

seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi dan transfer, 

penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan 

kerja, yang ditujukan bagi peningkatan kontribusi produktif dari sumberdaya manusia 

organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan efisien. 

Faktor Yang Mempengaruhi Kualitas Human Resources 

Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kualitas dari sumber daya manusia, 

misalnya seperti: (1) Pendidikan, pendidikan yang baik dapat menghasilkan SDM yang baik. 

Jadi betapa pentingnya pendidikan untuk menghasilkan sumber daya yang berkualitas dan 

memiliki daya saing. SDM yang berkualitas dapat meningkatkan produktivitas dalam bekerja 

sehingga tujuan organisasi-pun dapat dengan mudah untuk tercapai. (2) Lingkungan, 

lingkungan sangat berpengaruh dalam membentuk karakter manusia. Maka dengan keadaan 

lingkungan yang baik umumnya akan membentuk karakter manusia yang baik juga, sehingga 

dapat menghasilkan SDM yang berkualitas dan memiliki daya saing. 

Peran Human Resources 

Sumber daya manusia merupakan bagian yang penting untuk membentuk integritas dan 

mewujudkan visi dan misi suatu organisasi. Jadi untuk mencapai tujuannya, suatu organisasi 

memerlukan sumber daya manusia sebagai pengelola sistem, supaya sistem tersebut dapat 

berjalan sesuai yang semestinya. Ada beberapa peranan yang perlu di miliki oleh Sumber daya 

manusia dalam menghadapi tantangan dunia kerja misalnya Dapat melakukan analisis jabatan, 

merencanakan kebutuhan akan tenaga kerja dan merekrut calon tenaga kerja yang berkualitas, 

mengelola keuangan dan lain-lain. 

Adapun peran dan fungsi untuk mengembangkan kapasitas organisasional dan 

menciptakan keunggulan organisasi sebagai alat kompetitif dengan empat cara sebagai berikut 

: 

 Pertama: Becoming a startegic partner 

Yang pertama dan terpenting adalaha menjadikan departemen SDM dan professional 

SDM partner para manajer senior dan manajer lini dalam pelaksanaan strategi yang membantu 

untuk mengubah bukan hanya mimpi tetapi visi yang berkonsep membumi dan dibahasakan 

secara lisan maupun praktik eksekusi dengan realistis, karena menjadi keinginan segenap 

stakeholdernya. Ini bukan sekedar menjadi agen perubahan namun lebih jauh lagi menjadi 

individu yang bernilai tambah dalam sistem. 
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 Kedua: Becoming functional expert 

Departemen SDM menguasai cara kerja yang terhubung dalam sistem dan menghasilkan 

efisiensi yang menjamin penekanan biaya dengan tetap mempertahankan kualitas. Mengawal 

pergeseranperan lama sebagai administrasi personalia ke peran baru sebagai functional experts. 

Profesional SDM harus memperbaiki efisiensi baik dalam fungsinya sendiri maupun 

dalam organisasi seluruhnya. Keberhasilannya memperbaiki efisiensi diri membangun 

kredibilitas professional SDM yang pada gilirannya akan menjadi mitra dalam pelaksanaan 

strategi. Sebagai individu pembelajar, profesioanl SDM harus menjadikan diri pusat keahlian 

dan sebagai konsultaninternal yang mengumpulkan, mengkoordinasikan, menyebarkan 

informasi utama permintaaan organisasi dan tuntutan pasar serta proses organisasional. 

 Ketiga: Becoming a employee Advocate atau Human Capital Developer 

Departemen SDM menjadi champion bagi karyawan dalam mewakili urusan- urusan 

mereka terhadap manajemen senior sekaligus meningkatkan kontribusi para karyawan melalui 

komitmen dan kemampuan mereka memberi hasil terhadap organisasi. Hal ini dapat juga 

dilakukan bersama-sama dengan serikat pekerja. 

Profesional SDM memegang tanggung jawab untuk memastikan dan mengambil 

tanggung jawab untuk memberi orientasi dan pelatihan kepada karyawan, khususnya dalam 

upaya membina karyawan yunior, menuju medior, dan menjadi karyawan senior yang dapat 

diandalkan. Di samping itu sebagai bagian dari manajemen departemen SDM menumbuhkan 

dan menjaga pentingnya moral karyawan yang tinggi dan memberikan pelatihan untuk 

mencapainya.  Departemen SDM memegang peran kritis dalam merekomendasi cara-cara 

untuk memperbaiki masalah-masalah moral karyawan. 

 Keempat: Becoming Authentics Leader 

Profesional SDM hendaknya menjadi agen transformasi organisasi yang terus menerus 

membentuk proses dan kultur bersama-sama dengan stakeholder lainnya meningkatkan 

kapabilitas terhadap perubahan. 

Profesional SDM membangun kemampuan organisasi untuk merangkul dan 

menggunakan kesempatan perubahan. Tugas pentingya adalah meyakinkan bahwa inisiatif 

perubahan berfokus pada kinerja tim, memperpendek siklus waktu inovasi, 

mengimplementasikan teknologi baru tertentu, mengembangkan dan menyampaikan dengan 

cara yang tepat dan momentum yang pas waktunya. 

Profesional SDM hendaknya mampu membuat peta kegiatan (roadmap) pernyataan visi 

yang luas untuk ditransformasikan ke dalam perilaku khusus. Mereka membantu karyawan 

memahami pekerjaan mana yang mereka prioritaskan, memulai pekerjaan baru dan 

mempertahankan sehingga visi menjadi kenyataan.Untuk menjadi full partner, sumber daya 

manusia yang profesional harus menjadi ahli melalui kontribusi fungsinya. Hal ini berarti 

sumber daya manusia menjadi agen perubahan yang menuntun penilaian ulang berbagai praktik 

manajemen sekarang secara kritis dan mendiskusikannya. Profesional SDM bekerja bersama-
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sama unit bisnis untuk memahami situasi masing-masing unit bisnis dan orang yang terlibat 

serta mendukung para manajer secara aktif untuk mencapai perubahan-perubahan yang 

diinginkan. 

Penelitian Terdahulu 

Penelitian tentang transformasi sumber daya manusia (human resources) telah banyak 

dilakukan sebelumnya. Namun dengan ruang lingkup yang berbeda maka akan menimbulkan 

hasil penelitian yang berbeda pula. Penelitian terdahulu yang menjadi acuan dalam penelitian 

ini dapat disajikan dalam bentuk tabel sebagai berikut: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

 

No Nama 

Peneliti  

Judul Penelitian  Hasil Penelitian 

1.  Anton Agus 

Setyawan 

(2006) 

Teknologi Informasi Dan 

Reposisi Fungsi 

Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

Perkembangan teknologi informasi 

menuntut SDM untuk melakukan 

transformasi fungsinya. Kemajuan 

teknologi informasi menimbulkan 

dampak perubahan organisasi bisnis 

dari herarkis menjadi organisasi 

bisnis yang lebih ramping 

2. Stefanus 

Murti Sri 

Sadana (2015) 

Peran Departemen Dan 

Profesional Sumber Daya 

Manusia Dalam 

Kompetisi Global 

Departemen SDM dan profesional 

perusahaan menanggapi perannya 

dalam organisasi, 

3. A. Khalik 

M.Pd (2016) 

Perubahan Peran Dan 

Transformasi Fungsi 

Sumber Daya Manusia 

Dalam Mewujudkan 

GCG Dan CSR Pada 

IAIN Sultan Thaha 

Syaifudin Jambi 

Perubahan lingkungan bisnis dan 

semakin berkembangnya teknologi 

informasi menuntut organisasi untuk 

selalu dapat meningkatkan 

kinerjanya secara terus menerus 

agar organisasi tersebut mampu 

survive dalam persaingan ekonomi 

global. Pencapaian kinerja secara 

terus menerus menuntut organisasi 

untuk dikelola dengan baik oleh 

manusianya (human resources) / 

individu dimana faktor manusia 

tersebut memainkan peran sebagai 

human-intelectual-social capital. 

 

Metode Penelitian 
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Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data kuantitatif yakni data 

yang diukur dalam suatu skala numerik (angka).Sumber data terdiri atas dua macam yaitu data 

primer dan data sekunder. Data primer khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan 

yang diteliti (Emory and Cooper, 2008). Sumber data untuk penelitian ini diperoleh secara 

langsung dari pengisian daftar pertanyaan oleh responden melalui wawancara langsung oleh 

tim surveyor lapangan. 

Populasi dan Sampel 

Populasi dari penelitian ini adalah Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) yang ada di 

wilayah Banyumanik. Sedangkan sampel diambil dengan metode purposive sampling,yaitu 

teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2015). Alasan penggunaan 

metode ini dikarenakan keterbatasan jumlah manager yang dapat dijadikan sebagai responden. 

Dikarenakan peneliti belum mengetahui dari jumlah sample yang dikirimkan berapa jumlah 

yang akan kembali, maka digunakan metodepurposive sampling dengan menggunakan seluruh 

populasi sejumlah 124 UMKM dan data yang kembali merupakan data yang akan diolah. 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

Berdasarkan analisis dalam landasan teori yang ingin melihat transformasi human 

resources sebagai strategic business partner pada UMKM wilayah kota Banyumanik,maka 

dibuat kerangka alur berpikir sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis 

 

Hipotesis didefinisikan sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis diantara dua 

atau lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji (Uma Sekaran, 

 

Model 2 : Transformasi Organisasi Dalam Industri Non-Jasa 

Sumber: Bontis, Keow dan Richardson (2000).h 97 

Business 
Performance 

Structural 
Capital 

Customer Capital 

Human Capital 

Model 1 : Transformasi Organisasi Dalam 
Industri Jasa 

Business 
Performance 

Structural 
Capital 

Customer Capital 

Human Capital 

Corporate 

Performance 

 
Human Capital 

Structural Capital 

Customer Capital 

 

 

Model 3 : Transformasi Organisasi Pada Industri Jasa 

Keuangan 

Sumber : Riyardi dan Setyawan (2000), h 83-197 
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2007). Berdasarkan model yang dgunakan tersebut diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah : 

H1: Transformasi human reources berpengarauh cukup baik terhadap Bussines Performance 

H2: Human Resources menjadi peranan penting dalam Strategi Bussiness Partner 

 

Metode Analisis Data 

 

Uji Kualitas Data 

Pengujian kualitas data dari penggunaan instrument penelitian dapat dievaluasi melalui 

uji reliabilitas (pengujian konsisten internal) dan uji Validitas (validity). Pengujian tersebut 

masing-masing untuk mengetahui konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan dari 

penggunaan instrument. Prosedur yang dilakukan dalam penelitian ini untuk mengukur kualitas 

data itu. 

Uji Reliabilitas (Konsistensi Internal) 

Realibilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skala pengukuran 

(Kuncoro, 2013). Uji konsistensi internal ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil 

pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama 

dengan menggunakan alat ukur yang sama. Jadi instrument yang digunakan untuk mengukur 

merupakan instrument yang mempunyai tingkat ketepatan, ketelitian, keakuratan, andal dan 

dapat dipercaya. 

Metode yang digunakan dalam pengujian reliabilitas ini adalah metode alpha 

Cronbach’s yang dimana satu kuesioner dianggap reliable apabila Cronbach Alpha> 0,60 

(Ghozali,2017). 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui seberapa baik suatu instrument mengukur 

konsep atau apa yang seharusnya diukur. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan 

tingkat kesahihan suatu instrument, yaitu mampu mengukur apa yang diinginkan atau 

mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Instrumen ini terdiri dari : 

a. Uji Validitas Content (Face Validity) atau uji validitas preventif, yaitu konfirmasi tentang 

validitas instrument penelitian kepada beberapa panelis ahli agar mendapatkan instrument 

yang benar-benar dapat mengukur variabel yang akan diuji, tetapi perlu juga penyesuaian 

kalimat pertanyaan agar mudah dipahami oleh responden. Validitas preventif tersebut 

kemudian digunakan dalam pilot study untuk mendapatkan instrument yang valid. 

b. Uji Validitas konstruk yaitu pengujian dengan menentukan kualitas instrument informasi 

akuntansi dengan melihat nilai loading factor masing-masing item pertanyaan. Suatu 

instrument penelitian yang valid diisyaratkan memiliki loading factor lebih dari 0,50 

(Ghozali,2017). 

Metode Pengumpulan Data 
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Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara sebagai berikut : 

1. Metode kepustakaan atau metode studi pustaka, yaitu penggunaan berbagai jurnal, artikel 

serta literatul yang berkaitan dengan permasalahan dalam penelitian. Metode ini digunakan 

untuk mempelajari dan memahami literatur – literatur yang memuat pembahasan yang 

berkaitan dengan penelitian. 

2. Pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan melakukan survey lapangan. Instrumen 

penelitian yang digunakan untuk pengumpulan data adalah daftar pertanyaaan (Wawancara) 

yang didistribusikan langsung kepada responden. 

Pembahasan 

 

Dari hasil deskripsi dan analisis data dapat disimpulkan bahwa masih banyak UMKM 

yang belum melakukan transformasi human resources terhadap performa bisnis mereka. 

Dengan adanya transformasi peran human resources akan memberikan pengaruh yang baik 

terhadap business performance UMKM di Banyumanik. Mengingat perkembangan ekonomi 

global saat ini, UMKM diharapkan melakukan perubahan peran strategis sumber daya manusia 

untuk meningkatkan performa dalam berbisnis, dan juga untuk memenangkan persaingan 

dalam dunia bisnis.  

Kunci utama untuk memenangkan persaingan demi mempertahankan kelangsungan 

hidup perusahaan adalah dengan menciptakan keunggulan kompetitif. Untuk mencapai 

keunggulan kompetitif human resource diperlukan dalam dalam menerapkan praktek-praktek 

manajemen yang yang berorientasi pada good corporate governance. Peran strategis sumber 

daya manusia juga merupakan tempat bersumbernya pengetahuan yang sangat berguna, 

keterampilan, dan kompetensi dalam suatu organisasi atau perusahaan. 

Selain memiliki peran-peran yang bersifat mendasar, saat ini human resources memilik 

peran dan fungsi yang bersifat bisnis dan strategi sebagai partner bisnis (business partner) . 

Perubahan peran baru dan fungsi sumber daya manusia yang lebih mengarah kepada peran dan 

fungsi yang lebih berhubungan dengan isu-isu bisnis dan strategis didasari oleh adanya 

perubahan lingkungan bisnis global yang semakin cepat diantaranya adalah adanya perubahan 

dan pertumbuhan bisnis yang semakin tidak menentu, perkembangan teknologi yang semakin 

cepat, perubahan organisasi yang semakin kompleks baik dari segi produk, geografi, teknologi, 

fungsi bisnis, pasar dan pelanggan, organisasi yang dituntut semakin fleksibel baik dari segi 

struktur, sistem dan proses. Dengan adanya tuntutan perubahan lingkungan bisnis tersebut, 

maka sumber daya manusia dituntut untuk lebih berperan dalam menangani dan terlibat 

langsung dalam setiap aktivitas bisnis. 

 

 

Kesimpulan 

 

Perubahan lingkungan bisnis dan semakin meningkatnya teknologi informasi, menuntut 

perusahaan agar selalu dapat meningkatkan kinerjanya dalam berbisnis, agar usahanya dapat 

survive dalam persaingan ekonomi global. Hal tersebut menjadi sebuah tuntutan untuk 
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perusahaan agar dapat mengelola bisnisnya dengan baik, karenanya human resources 

memainkan peran sebagai human intellectual social capital. Perubahan peran dan transformasi 

human resources dapat melahirkan sumber daya manusia yang lebih berkompetensi, berkualitas 

serta berdaya saing tinggi dalam menghadapi persaingan global, serta membawa perubahan 

lingkungan bisnis baik ditinjau dari segi ekonomi, sosial maupun lingkungan sehingga mampu 

mengurangi resiko-resiko perusahaan yang diakibatkan oleh kesalahan dalam pengelolaan 

perusahaan. Selain itu perubahan peran ini juga akan turut serta membawa perubahan baru 

dalam sistem pengelolaan perusahaan yang mengarah pada terwujudnya good corporate 

governance. Dengan mengoptimalkan peran strategic human recources, maka diharapkan Lima 

prinsip good corporate governance yaitu transparency, accountability, responsibility, 

independency, dan fairness dapat digunakan sebagai panduan dalam menjalankan perusahaan 

untuk lebih meningkatkan kinerja perusahaan. Perubahan peran ini diharapkan akan turut serta 

dapat membawa perubahan baru terhadap business performance, dengan demikian perusahaan 

dapat menjawab tuntutan dan tantangan perubahan lingkungan bisnis, sehingga dapat 

meningkatkan daya saingnya. 

Saran 

 

Dalam menghadapi tuntutan persaingan bisnis, UMKM bisa menerapkan prinsip-prinsip 

manajemen yang transparency, responsibility, accountability, fairness, dan independency agar 

mampu mendapatkan kepercayaan dari lingkungan bisnis. Pengembangan human resources 

dapat diterapkan untuk dapat lebih meningkatkan perkembangan sumber daya manusia agar 

lebih berkompetensi dan berkualitas. 
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