hi=mibergun Seriem Marspmen Kinana Guna Menngkalian Produbdivias Manuju Gaod Governance|Sadatmsyant])

MEMBANGUN SISTEM MANAJEMEN KINERJA GUNA
MENINGKATKAN PRODUKTIVITAS MENUJU
GOOD GOVERNANCE" *

Oleh : Prof. Dr. Hj. Sedarmayanti, M.Pd.”

FPerubahan yang terjadi begitu cepal dan tidak terduga telah membuka pandangan dan pikiran
atas tuntufan adanye paradigma bary vang menghantarkan perjalonan menuju milenium baru
berciri good governance atay kepemevintahan yang baik, bebas Korupsi, Kolusi dan Nepotisme.
FPerwyjudan cita-cita tersebul berimplikasi terhadap upava uniuk membangun sizlem manajemen
kinerja guna memngkatkan produkiivitos memyu good gowrnance. Pemingkatan produkivitas
kerja sumber dmya manusia stratefik merupakan syarat wioma dolam era globalizasi untuk
mewifudkan kemampuan bersaing dan kemandirian, Sefalan dengan itu, vist dan misi dalam
kaitan membangun sistem manafemen kinerfa di masa vang akan datang diharaphan dapat
mempersiapkan sumber daya manusia prafesional, berkinerfa tingegi, mampu bersaing dan
mengantisipasi perkembangan dunia vang pesat di berbagal aspek kehidupan sehingga dapat
menmmgkatkan produktivitay guna mewwjudkan sood governance.

A. PENDAHULUAN Untuk menjadi global diperiukan pala

pikir dan ketsrampilan luas jaoh melampaui
jangkauan kebanyakan orgamsas  lan.
Organisasi  global hendakmya berusaha
meicpaskan identitas nasional mereka, harus
panda: menyvesumkan terhadap  berbagm
perubahan dalam lingkungan dan  haros
sensitf terhadap semua kecenderungan global

vang dapal mempengaruhi masa depannvi

Globalisasi sudah terjadi di dunia tetapi
belum m.rjld: di kﬁbﬂﬂ}“ﬂkﬂﬂ orgamisasi dunia
Apar organisasi dapat swvive atau bertahan
hidup di masa yang akan datanz, maka
organisasi, baik nasional At
memasional. perfu menjadi lebih  global.
Untuk menjadi global, orgamisasi tidak hanya

harus menjalankan kegiatan usahanya secara
miemasional tetapi juga harus mempunyai
budaya organisasi dan sistem milai vang
memungkinkan ~ menggerakkan  seluruh
sumber daya kemana pun di dunia untuk
memperoleh keunggulan bersaing terbesar.

Organisasi global diharmpkan terus menelits,
mengorganisir, dan mersorganisir  sumber
dava dan kemampuannya schingga batas
regional  dan  nasional tidak meropakan
nntangan terhadap produk, pasar, dan teloik
baru yang potensial,

"I Prof Dr. Hy, Sedormayanti, M.Pd adalah Peneliti Madyo Bidermg Adwinrasi di Puzal Kapon dan Dikdat
Aparatur [ Lembaga Administrasi Negara. DosenPembimbing Panguti: Program Sarjana, dan Pascasargana
di bebarapa FPergwruan Timgel Negeri donm Swasla, Memgajar pada Program Pendigditan dan Pelathan
Timgkat Frmpinan di [natans Pemerintah daw Swasta Konnclian Manaremes,,

** Dhryompaikan pado Pidate Pengulhon Caru Besar of [Taiversitas Lnitome Surabapa
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Dampak arus globalisasi vang melanda
bangsa Indonesia saat um, telah membawa
pengaruh di berbagni aspek kehidupan
atay  kurang  diantisipasmva  gelombang
globalisasi, telah menimbulkan krisis vang
meluas di bidang ekonomi, sosial, politik dan
pemerintahan, schingga kiimaksnya
mengakibatkan knisis kepercayaan
masyarakat terbadap pemenintah. Perubahan
vang terjaci begitu cepat dan tidak terduga
telah membuka pandangan dan pikian atas
ombtan  adanya  paradigma  bami vang
menghantarkan perjalansn menuju milemum
baru  berciri  goud governance  alin
kepemerintahan vang baik, bebus Korupsi
Kolusi dan Nepotisme. Perwujudan cita-cita
tersebut berimplikasi terhadap upaya untuk
membangun sistem manajemen kinerja guna
meningkatkan produktivitas menuju  good
POVEFRANCE.

Selain itu, ¢ra globalisasi ekonotmi vang
menyangkut AFTA (dsean Free frade Area)
mulai tahun 2003, APEC (4sig Pacific
Economic Community), dan WTO (Werd
Trade Organization) tahun 2020, mga
menuntut adanya perubahan, perbaikan sena
penimgkatan  produktivitas dalam rangka
mewnjudkan good governance. Berdasarkan
hal tersebut maka, opava meningkatkan
produktivitas kerja sumber daya manusia
stratejik merupakan syarat utama dalam cra
globalisasi untuk mewujudkan  kemampuan
bersaing dan kemandirian. Sejalan dengan itu,
sistem manajemen kinerja di masa yang akan
datang diharapkan dapat mempersiapkan
sumber daya manusia profesional, berkinerja
tinggi, mampu bersaing dan mengantisipasi
perkembangan :hmla yang pesat di berbagai
aspek kehidupan schingga dapat mewujudkan
good governance,

 dikemulkakan

B. PERKEMBANGAN LINGKUNGAN
STRATEGIS

Pada skala global, fenomena globalisasi
merupakan indikasi kuat dalam perubahan
linglungan strategjik. Globalisasi  adalah
proses dimana masyarakat dumia menjadi
semakin terhubungkan dalam berbagai aspek
kehidupan, batk dalam hal budava, ekonomi.
politik, teknologi maupun lingkungan. Duria
saal ini telah menjadi pasar global, bukan
hanya untuk bamng dan jasa tetapn juga
untuk penyedissn modal teknologl. Dengin
globalisasi perekonomian yang semakin nyata
menunuklom bahwa interdependensi
berbagai megara dan masyarakat bangsa-
bangsa semakin kuat dan nyata. Semua itu
menunjukkan balwa dalam perjalanan bangsa
di era milenium ketiga dewasa ini, telah
terjadi perubaban dalam tingkat kecepatan
Perubahan yang bergejolak dan kondist
ketidakpastian terus berjalan cepat dan tdak
menentu dewasa ini, mendorong akademisi,
praktisi, birokrat.dan profesi lam berpacu
mengembangkan  strategi  perubahan  dun
kebijaksanaan  anusipatif.  agar  mampu
menyesuaikan dengan berbagal tuntutan
masyarakat dan lingkungan strategis mereka
Pentingnya perhatian terhadap eksistensi
urgamm yang sehat dan berdava saing
tinggl merupakan bagian dan fenomena dll'l'h:!
tanpa batas. Menurut Me Kinsey, eksistensi
orgamisasi dapat dilacak dari munimal 7 S
vaitu: |, System; 2. Structure, 3. Strategy, 4.
Srnj‘ S, Skill. 6. Leadership style; 7. Share
value.

Perubahan lingkungan stralegis juga
oleh Kanter (1995): pam
kelompok  masyarakat yang  memiliki
intangible asser 3 C, yaita 1. Concept; 2.

2
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Competence; dan 3. Connection atan
Networking. Sementara itu, Marquards dan
Reynald (1994) menerangkan bahwa yang
akan unggul dalam era globalisasi adalah the
global learning organization. Global learning
organization adalah learming orgamization
dalam skala global, mengacu pada perhatian
menycluruh lerhadap disiplin kelima, yang
dikemukakan Peter Senge yakmi . 1. System
thinking, 2. Personal mastery, 3. Share
vision; 4. Memtal model; 5. Team learning.
Memasuki em globalisasi, FPeter Senge
menekiankan pentingnya lima disiplin tersebut
supaya organisasi, baik bisnis maupun publik
dapal bertahan hidup (survive),

Selanjutnya, berdasarkan knnsq: Human
Development, agenda strategis yang dapat
dilakukan oleh pemenntah di negara yang
sedang berkembang dalam merencanakan,
membiayal dan melaksanakan pembangunan,
munimal ada 4 hal:

Fenama pemenntah di negara berkembang
perln memperluas basis komoditas ekonom:
mereka unmk mencapal dngkat pertumbuhan
ckonomi yang berkeadilan

Kedua, pemerintah perlu  memprioritaskan
pelavanan sosial bagi masyarakat secarn
merata dan berkeadilan.

Eetign ~ pemermtah  harus  mampu
menciptakan iklim dan hinglungan kondusf
untuk memacy potensi kemampusn sefiap
udividu masyarakat dalam berbagai kegiatan
produktif’

Keempat  kebebasan  atau  kemerdekaan
mdividn  adalah kumpum strategi
pembangunan manusa yang vital.

Selanjutnya, Schuller (1990) melihat berbagai
perubahan lingkungan dunia usaha meliputi
aspek internal dan  eksternal.  Perubahan
eksternal lebih melihat pada berbagam faktor
di luar organisasi vang mempengaruhi
perubshan peran sumber daya manusia

3

Sementara perubahan imternal Iebih melihat
perubahan peran sumber daya manusia.
Sedangkan, menurat (Noe, etal,
berbagai perubahan internal meliputi:

I.  Tanlangan kualitas

2. Tantangan teknologi

3. Tamtangan sosial, berupaya menangani
kompetenst karvawan dan  cm
organisasi menangani konflik kerja
Semakin memingkatnya tekanan untuk
mengukur produktivitas kerja, karena
Benchmarking, maka organisasi harms
berlomba memingkatkan kinega agar
mampu bersaing di arena global dan
terakhir bembahmnya tekanan dan peng-
hargaan berdasarkan lama bekerja ke
penghargaan berdasarkan prestasi kerja

Perubahan eksternal maupun internal
memiliki implikasi lebih lanjut terhadap
orgamisasi untuk  melihat  keunggulan
kompetitif vang dimiliki, terutama potensi
sumber daya manusia stralejik  demi
memenangkan persmngan global Oleh sehab
ifu organisasi perfo mengkaji ulang stralegi
nsnis demi meningkatkan kinerja dava saing.
Fengkajian ulang terhadap siratogi bisnis
akan berpengaruh pad'.a pelaksanaan strategi
sumber dava manusia.  Dengan demikian
akan ada keterhbatam lebih jauh dan
pelaksanaan sumber daya manusia dalam
menginstitusionalkan  pelaksanaan  strategi
bisnis, Peran aktif sumber daya manusia akan
semakin  diharapkan untuk  m j
kearah mana strategi bisnis hams dilakukan
untuk mencapainya. Semua tantangan ini
akan di]ﬂwﬁr dengan pernn sumber dava

manusia yang angguh dalam ar stmughi
Hal ini dapat dicapai apabila organisas muola
mengakul adanya pernbahan peran sumber

daya manusis,

1994)
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C. MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA STRATEJIK

Untuk memberi gambaran lebih jelas
tentang manajemen sumber dava manusia
stratepik, berikut ini  Armstrong  (2003)
mengutarakan  bahwa  aktivitas  pokok
manajemen sumber daya manusia terdin
dari: 1. Organisasii 2. Hubungan
ketenagakerjaan, 3. Pember-dayaam. 4.
Manajemen  kinerja; 5. Pengem-bangan
sumber daya manusia, 6, Manajemen
imbalan; dan 7 Hobungan karyawan.

(ruest mengatakan bahwa kekuatan
pendorong manajemen sumber daya manusia
adalah: pencapatan  keunggulan kompetitif
dalam pasar melalui persediaan barang dan
jasa vang berknalitas bagus.

Strategi  berbasis  sumber  dava
merupakan  kapabilitas stralejik organisasi
vang tergantung pada kapabilitas sumber
daya. Kapabilitas strateiik merupakan konsep
vang mengaca kepada kemampuan organisas
unmk mengembangkan dan  menempkan
strategi yang akan mencapai keunggulan
kompetitif secara berkelanjutan. Sedangkan
proses perumusan Stratregi  mengandung
langkah: 1. Menetapkan misi; 2. Menyusun
ggsaran, 3, Melakukan  pengamatin
lingkungan imternal dan  ekstermal, 4
Melakukan analisis strategi vang ada; 5.
Menetapkan  kapabilitas  khusus  dani
organisasi; 6. Menetapkan masalah stratejik
utama; 7. Menetapkan strategi korporasi dan

rencana  stratejik vang terimtegrasi, 9.
Menerapkan  strategi, 10,  Memantau
penerapan dan menyempumakan strategi

Selanjutnya, 3 model manajemen
sumber dirya manusia stratejik terdiri dami:
1. Manajemen Komitmen Tinggi.

Manajemen Kinerja Tingg:.
Manajemen Keterlibatan Tinggi.

Sl o

Dasar pemikiran yang meyakinkan
stratregi  berbasis sumber daya ketika
lingkungan cksternal berada dalam keadaan
yang terus berubah, sumber daya dan
kapabilins milik organisasi mungkin
merupakan dasar yang lebih stabil umtuk
menetapkan identitas organisasi. Oleh sebab
itu, suam definisi  bisnis yang mampu
dilakukan mungkin menawarkan suatu dasar
untuk strategi yang lebih dapat bertahan lama
daripada suatu definisi yang didasarkan pada
kebutuhan (misalnya: pasar) yang periu
dipuaskan oleh bisnis. Bakat umk karyawan,
termasuk kinerja, produktivitas, fleksiblitas
inovasi dan kemampuan super untuk memben
pelayanan ungkat tngg terhadap pelanggan
merupakan cara karvawan memberi unsur
pendidikan penting dalam mengembangkan
posisi kompetitif organisasi.

Sehubungan dengan hal terscbut, maka
kaitanmya  dengan  kerangka  stralgjik,
pendekatan yang dapat dilakukan adalah:
Pengembangan kapabilitas sumber daya
Manajemen komitmen tngg.
Manajemen kinagja tnggi.

Praktik terbaik.

Selain itw, Paiterson et al, 1997, Yound!
el al. (1996) menunjukkan  praktik
manajemen sumber daya manusia dapat
meningkatkan kinerja organisasi, antara lain:
1. Mengembangkan kontrak psikologis yang
positift 2. Meningkatkan motivasi dan
komitmen, 3. Meningkatkan keterampilan

ek 0D
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Sedangkan 3 kompetensi sumber dava
manusia yang hams dimilikd jika ingin
berfungsi sebagai rekanan bisnis stratejik
didefinisikan Aorton (1999):

1. Pengetalman bisnis: lr.apahihtns stratejik,

F Fmgﬂﬂnnumuipnhikmhﬂ

mmnuw&myeﬂxﬂmmdnpmgmhﬁngm
proses yang mendulung pencapaian fujn
bisnis dan budaya vang positif  Adspun
bidang untuk mengembangkan keefektifan
organisasi, adalah: 1. Tuuan dan strategi
unituk mencapai twjuan ditetapkan secam
jelas;, 2. Sistem nilai vang menskankan
kinerja, produktivitas, kualitas, pelavanan
terhadap pelanggan, kerja sama tim dan
Neksibilitas, 3. Kepemimpinan dan  ams
dengan mermliki visi vang kuat, 4 Tim
manajemen yvang digjayva; 5. Scorang tenaga
kerja vang termotivasi dengan baik. sctia,
terumpil fleksibel; 6, Kenasama yang efektil
di organisasi, dengan konflik menangfkalah
dibawah kontrol; 7. Tekaman yang
8. Kemampuan uniuk menanggapi cepal
peluang dan ancaman, 9. Kapasiias uniuk
mengeloly, yang memingkat, perubahan, 10,
Diasar finansial vang aman, sistem baik untuk

5

Sehubungan dengan hal tersebut,
orgamisasi perlu membuatl strategi vnmmk
transformasi organisast Transforouasi adalah:
A change in shape, structure, nature of
something (kamus Webster) (suatu perubahan
dalam bentuk, strokmr, sifal  sesuatu),
Berkaitan dengan hal terscbut berkut ini 4
stategi untuk perubahan transformasional
diidentifikasi Beckhard (1989); 1. Perubahan
dalam hal mengendalikan organisasi; 2.
Perubahan dasar dalam hubungan antara atan
dianiara bagian organisasi; 3. Perubahan
besar dalam cara melakukan pekerjaan, 4.
Perubahan kebudayaan dasar dalam norma,
nilai, atau sistem peneliian.  Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa kapabilitas
transformasi  schagian  tergantung  pada
kemampuan untuk menciptakan  dan
menanamkan proses vang menghubungkan
strategi bisnis dengan perilaim dan kinega
individu serta om. Sumber daya manusia
dapat dan scharusnya memainkan peran
straigjik ulama dalam mengembangkan dan
menerapkan strategi transisi dan  straleg)
transformasi organisasi.

D. MANAJEMEN KINERJA GUNA
MENINGEKATEKAN PRODUKTIVITAS

A. Munajemen Kinerja

1. Arti Penting dan Lingkup Manajemen
Kinerja

Disimpulkan, kinerja adalah hasil dari fungsi
suaty pekerjaan stau kegiatan terientu selama
peniode  terfentu  Sesuai  pengertian i
terdapat 3 aspek vang perlu dipahami: 1.
Kejelasan tugas atau pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya;, 2. Kejelasan hasil yang
diharapkan dari pekerjaan atau fungsi; 3.
Waktu untuk menyelesaikan pekerjasn agar
hasil dapat terwujud.



Wacana Knena, Yol 7 Nomor 2, Jum 2004 116

Barry Cushway mengutarakan bahwa
manajemen  kinerja  adalah “suatn  proses
manajemen  yang  dirancang  untuk
menghnbungkan tujuan organisasi dengan
tgjuan  individo, maupim mwjoan  korporasi
agar dapal bertemu Manajemen

apa yang hams dicapm (bagaimana hal ito
harus dicapai) seria baguimana mengatur
oring denpan cara vang tepat dapat
meningkatian tercapaimya fojuan.

Sistem manajemen  kinerja  dapat
hcrjulanbaii:__apuhilam:lshﬂanhalbcrihu:

Mengembangkan desknipsi kerja  vang
Jr.[ar 2 M:mdaumpmmsd:km

4. Memben orientasi, pendidikan, dan dnkim
vang efekiif; 5. Memberi masukan dan umpan
balik pada saal itu; 6. Lakukan diskusi
pengembangan kinerja 4 bulanan; 3.
Mendesain sisiem pengakuan dan kompensasi
yang efektif untuk memberi “reward” kepada
crang atas kontribusinya, 8 Mamberni
kesempatan pengembangan promosi‘karier
kepada staf, 9. Membantu dengan wawancam
untuk memahami alasan pegawai potensial
meninggalkan organisasi.

(http://humanresources).

Sclanjutnya manajemen kinerja dapat
diartikan sebagai suatu pendekatan stratejik
dan  tenntegrasi  untuk  menghasilkan
keberhasilan  berkelanjutan bagi  pekerja
dalam OTEANISAs] dan dengan
mengembangkan kapabilitas tim dan individu
pembeni  kontribusi. Manajemen  kinerja
adalah straiejik dalam arti mengenai isu lebih
luas yang dihadapi organisasi agar berfungsi
cfektif dalam lingkungan, dengan arah umum
bertujuan untuk mencapai tujuan jangka
panjang yaitu.

[ntegrasi vertikal

[ntegrasi fungsional

lmgrasl sumber daya marusia
kebutuhan  individu

dengan kebutuhan organisasi

Stralegi manajemen kinerja meliputi:
mencapai  keefektifan orgamisasi, tim. dan
individn
Kedua. pengembangan karyawan. Perbaikan
manajemen tidak dapat tercapai, kecuah
terdapat proses yang efekuif  dan
pengembangan vang berkelanjutan
Eeti gﬂ.pmnuaﬂnkﬂhmuhandmhmpmdan
stakefolder organisasi, pemilik, manajemen,
karyawan, pclanggan, pemasok  dan
masyarakt ummum.

Kezempal, komunikasi dan keterlibatan,
bertujuan menciptakan iklim dimana dialog
berkelanjutan antara manajer dan anggota tm
terjadi untuk menstapkan harapan dan
berbagi mformasi misi, nilai dan sasaran,

» Mermancang kinetja.

= Pengelolaan kinerja

= Penimnjauan kinerja.

Motivasi pegawat, 3. Fﬂnngkdmpehmhan
dan pengembangan pegawai, 4. Perubahan
budaya kerja; 5. Kaitn upah dan
produktivitas, 6, Penarikan dan loyalitas ahli-
ahli;, 7. Dukungan manajemen kualitas; 8
Pemberian upah atas dasar
keternmpilan; 9. Kenaikan gaji atas kinerja.
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2. Sistem Manajemen Kinerja yang Efektif

Sistem  manajemen  kinerja  dapat
menjadi tulang pungeung pengelolaan sumber
daya manusia di organisasi, Hasil dari sistem
mamajemen  kinerja akan  membantu
organisasi merencanakan dan melaksanakan
program lamn dengan lebih cepat dan baik,
s:hmgg,ammmgknumpvduktmus Sistem
manajemen kinerja yang digunakan harus
tergantung kebutuhan dan tujuan organisasi
Cmu ugaz ;

o Semsitivity.
= Realibility.
s Aecepiability.
* Practicality.

Selamjutnya miembangun sislem
berbagai cara, diantaranya:Sistem manajemen
kimerja  berfokus poda input  Sistem
Ay Emen .tmcr,rﬂ berfodus pada proses. dan
Sistem manajemen kinerja berfokus pada

ot

Sistem ini disebut sistem manajemen
kinena berbasis pencapaian Sasaran Kega
Individu (SKI). Karena itu, disebui Resulis
Oriented Performance Management atau
ROPER-MAN. Sistem manajemen kinerja mi
berbasis konsep Mamagement by Objectives
(MBO) atau Manajemen Berdasarkan Sasaran
(MBS).

B. Meningkatkan Produktivitas Kerja
Produktivitas berarti hubungan antara

barang dan jasa vang dihasilkan dan sumber-
sumber masukan (impwf) vang digunakan

biasanya dinyatakan sebagai rasio besarmya
keluaran (ouwfpu() terhadap masukan (inpur).
Manajemen memegang pemn utama dalam
produktivitas organisasi, karena itn semua
orgamsasi haros memusatkan perhatian untuk
mencapai produktivitas Dalam kaitan
mi, Krech (1962 : 414) meogutarakan: «
number of organizational principles have
been emunciated, among which are | task
specialization; 2. Chain of command; 3. span
of controf, and. 4. minimal nmbﬂ'afkwk
(Terdapat prinsip-prinsip orgamisasi yang
diterapkan antara lain: 1. Smuhmmgas*
2. Rantai komando; 3. Span of control, dan,
4, Jumlah tingkat yang minim). Hasil studi
membuktikan bahwa di antara individu vang
berkualitas, perbedaan produktivitas
bergantung pada sikap dan motivasi, serta
produktivitas  vang  penting  dalam
Peningkatan produktivitas kerja dianggap
berasal dan penerapan fisik encrgi yang lebih
besar, material yang lebih baik, jalur produks
yang lebih cepat, atau organisasi yang lebih

baik. ot
Timpe (1999) mengutarakan tujuh kunci
Imicmmpm;mdlﬂnms&hhmmu
1. Keshlian manajemen vyang

bﬂ'langg‘lmg}awah 2. Kepemimpinan yang
luar biasa; 3. Kmhhnmurmmuml

1. ngmm,gdjmmnkandmmhit
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Keuka melakukan audn produkuvitas,
vang hams diperhatikan pada kinerja adalah:
I. Akmal dibandingkan dengan standar dan
tren perusahaan, 1. Aktual dibandingkan
dengan orgamisasi lamnya;, 3. Alasan untuk
kinerya vang tidak memuaskan, Aundit tersebut
kemudian harus meneliti: 1, Perencanaan,
penganggaran dan pengendalian; 2. Metode
kerja: 3. Pengukuran kera: 4. Teknologi, 5.
Manajemen, 6. Motivasi dan kelerlibatan, 7.
Gaji, 8. Praktek vang membatasi; 9. Pelatihan
10. Penghapusan pemborosan (4rmstrong,
20033,

E. PERUBAHAN PERAN DAN
REFOSITIONING PERAN SUMBER
DAYA MANUSIA

Perubaban Peran Sumber Daya Manusia

Pengernbangm kualitas sumber daya
manusia pada umumnya dilakukan melahu
kegiatan  mvestasi sumber daya manusia,
schingga pola strateg sumber daya manusia
akan berubah dan memunmui perubahan tipe
kompelensi pada lpe tugas berbeda yang
akan berdampak pada perubahan peran sumber
daya manusia Cascio (1995) menjelaskan
beberapa  fakter yang —mempengaruhi
perubahan peran sumber daya manusia,
tercakup dalam evolusi sumber dayva manusia
terdini dan: kecepatan perubahan teknologi
berdampak pada peningkatan spesialisasi
lenaga kerja, munculnya kesepakatan yang
bebas tanpa keterikatan antara karyawan dan
manajemen, pergerak-kan manajemen ilmiah,
psikologl industn awal, prakick kebijakan
pemerintah vang tumbuh dalam hak- haknptl,
munculnya spesialis sumber daya manusia
dari kelompok departemen sumber daya
manusia, pergerikkan hubungan  kemanu-
siaan, pengetahuan perilaku, dan lain-lain

Apabila dalam paradigma bung  peran
divisi sumber dava manusia sckedar
pelengkap maka dalam paradigma baro, divisi
sumber dava manusia memiliki | peran
strategis, memibki  kontnbusi  dalam
menentukan masa depan orgamsast melalw
pengawasan, pengarahan. dan pengendalian
saja. tetapi pada pengembangan, kreativitas,
fleksibilitas, dan manajemen produktif. Oleh
karcna jtu organisasi  perlu  melakukan
peningkatan kualitis sumber dava manusia
yang salah satumya dengan memhangtm
sistem manajemen kinera

Pamdigma sumber daya manusia ham
lebih mengoptimalkan proses komunikasi dua
arah dan perencanaan dari bawah. Perubahan
vang tegadi menyangkut perubahan  peran
sumber daya manusia. Pimpinan diharapkan
mampu melihat perubahan peran sumber
daya manusia seperti apa yang hamus
dipﬂnnhn'rmnmnmilmjadjkamadalﬂm
paradigma baru, tercermim budaya kerja bar,
strategi dan peran sumber daya manusia baru
dalam suatu tipologi organisasi baru. Dengan
perubahan  lingkungan organisasi  maka
konsentrasi pimpinan sumber daya manusia
dituntut untuk berubah. Hal i  akan
mengakibatkan tuntutan terhadap tipe pern
vang harus diambil. Jika dalam paradigma
hmhhhnmmkanpadnmlah;mm
pendek  dan  orientasi  fungsi
dan

Jjangkn panjang, beronentasi pada fungsi
sumber dayva manusia. Peran pimpinan
sumber daya manusia yang berubah akan
menuntul keterlibatan lebih besar pada siaf
sumber daya manusia untuk  lebih
berpartisipasi aktif dalam proses perencanaan,
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pengambilan keputusan, dan pengendalian

fungsi sumber daya manusia.
Repositioning  (Penempatan  Kembali)
Peran Sumber Daya Manusia

Adanya peran baru sumber dava

manusia guna mendukung kompetensi dan
kinerja untuk meningkatkan produktivitas
kerja, sumber daya manusia dituntut oleh
Organisasi agar organisasi survive atau dapai
bertshan  terhadap perubahun, hal ini
membutuhkan komitmen akan keterlibatan
lebih tnggi sumber daya manusia. Untuk
mendukung  perubahan, organisasi  perlu
melakukan reposiioning dalam hal perilaku
dan kompetensi sumber daya manusia scbagai
bagian dan repositioning peran sumber daya

manusia  untuk  dapat
produktivitas  kema  dan  keunggulan
kompetitif organisasi.

Setelah proses reposifioning  perilaku
dan kompetensi sumber daya manusia
strategis. Upaya repositioming pada dasarnva
merupakan transformast peran vang menuntul
kemampuan, carm kerja, cama berpikir dan
peran bam dari sumber dava manosia. Untuk
melakukan proses repositioning dengan baik,
organisasi perlu menyiapkan sumber dava
manusia yang mampu bersaing di masa
depan. Repositioning penilaku sumber dava
manusis  berkaitan  dengan  peningkatan
misiatif bekerja sehingeas diperdukan etos
kera baik.

Repositioming  Perilaku  Sumber
Manusia

Daya

Schuller & Jackson (1987) menjelaskan
bahwa uniwk mencapai strateg yang

kompetitif dibutuhkan perilaku peran tertentu
dan mereka mengajukan hipotesis tentang
model manajemen sumber dava manusia vang
dapat nn:nmpns‘ kondisi organisas yang
mempunyai keunggulan kompetitif. Dalam
hal ini, ada 3 strategi untuk mencapai
keunggulan kompetitif

1. Strategi inovasi

2. Strategi kualitas

3. Strategi pengurangan biaya

Repositioning Kompetensi Sumber Daya
Manusia

Ullrich, 1998  mengutarakan  kategorisasi

peran siraiegis sumber dava manusia sebagai

berlmi:

|. Menjadt  partner manajer  dalam
pelaksanaan strategi.

2. Menjadi eksekutif administrasi ahli

3. Menjadi eksekutif vang juam.

4, Menjadi agen perobahan,

F. MENUJU 600D GOVERNANCE
(KEPEMERINTAHAN YANG
BAIK)

Konsepsi Good Governance (Kepemerin-
tnhan yang Buik)

Pemerintah atan “gonvernmint”
diartikan: The awthoritative direction and
administration of the affatrs of men/women in
a nation, state, city, etc. (Pengarahan dan
admimistrasi vang berwnnang atas Kegiatan
orang-orang dalam sebuah negara. negam
bagian, kota)

Sedangkan istilah kepemerinlahan atau
"governance”. the act, foct, mannér, of
poverning, (tindakan fakia, pola, dari kegi-
atan atau penvelenggaman pemerintahan),
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Dengan demukian governance
merupakan kegiatan (proses), sebagarmana
dikemukakan oleh Kociman [(1993) bahwa
governagnce merupakan serangknian proses
interaksi sosial politk antara pemermtaban
dengan masyarakat dalam berbagal bidang
vang  berkaitan  dengan  kepentngan
masyarakat dan intervensi pemerintah atas
kepentingan-kepentingan  tersebut.  Isulah
Fovernance tidak hanya berart
kepemenntahan sebagal kegiatan, fetapi juga
berami pengurusan. pengelolaan, pengarahan
pembinaan penyelengpaman dan
pemeriniahan. Oleh karena itu terdapat istilah
public governance, private  governaice,
corporate  govermance, dan  banking
governance. Governance scbagal terjemahan
populer dengan sebutan kepemenntahan
sedangkan praiek terbaitknya disebut kepe-
mernntahan vang baik (goad governance).

Umiied Nations Development
Frogramme UNDP (1957), mendefimskan:
Crovernance is the exercise of economic,
political, and administrative authority (o
manage @ country’s affairs at all levels and
means by which slafes promote  social
cohesion, integration, and ensure the well
being of their popularion. (Kepemerintahan
adalah pelaksanzan keweningankekuasaan di
bidang ekonomi, politik dan adminstratif
untuk mengelola berbagm wrusan negara pada
sctiap tingkatannys dan merupakan instrumen
kebijakan  negan untuk  mendorong
terciptanya kondisi kesejahteraan inlegrilas,
dan kohesivitas sosial dalam masyarakat).

Berikuinya secara konseptual pengertian
kata  baik  (good)  dalam istilah
kepemerintahan yang baik (good governance)
mengandung dus pemahaman.

Pertama, nilai yang menjunjung Linggi
keinginan/kehendak rakyat, dan nilai-nila

o0

vang dapat meningkatian kemampuan rakvat
dalam  pencapaian  fujuan  (nasional)
kemanditian, pembangunan berkelanjutan dan
keadilan sosial.

Kedua. aspck fungsional dan pemenintih
vang efckiif dan cfisien dalam pelaksanaan
tugasnya untuk mencapai tuuan tersebut.
Peraturan Pemerintah Nomor 101 tahun 2000,
merpmuskan  arti | gond  governancye
kepemerintahan yang mengembangkan dan
menerapkan prinsip-prinsip profesionalitas,
akuntabilitas, transparansi. pelayanan prima,
demokrasi, clisiensi, efckuvitas, supremasi
hukum dan dapat ditzrima oleh seluruh
masyarakat,

Unsur-unsur  dalam  kepemenniahan
(governanoe stakehalders) dapat
dikelompokkan menjadi 3 kategorn yaiiu
l. MNepara/Pemerintahan.

2. Seltor Swasta.
3. Masvarakat Madani.

Prinsip Good Governance (Kepemerin-

tuhan yang Baik) dan Pencrapannya
UNDP (1997) mengemukakan bahwa

karuteristik atau prinsip yang hams dianut dan

dikembangkan dalam prakick

penvelenggaraan kepemerintahan yang baik.

mcll;n.m

Participation (Partisipasi).

Rule of Law (Aturan Hukum),

Transparency (Transparansi),

Responsiveness (Daya Tanggap).

Consensus  Orientation  (Berorientasi

Konsensus)

Equity (Berkeadilan),

Effectiveness and Efficiency (Efektivitas

dan Efisicnsi).

Accountability (Akuntabilitas).

Strategic Vision (Visi Strategis).

b el o

=t

1
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Empat unsur/prnsip otama vang dapal
memberi gambarmn admimstrasi publik vang
berciri kepemerintahan vang baik vaim:

1. Akumabilitas
1 Transparansi.
3. Reterbukaan
4 Awran Hukum

Agenda reformasi pemenniahan dalam
mewujudkan kepemenntahan vang baik di
Indonesta menunat Bintoro  Tjokroamidjojo
{2000) periu diamhkan kepada beberapa hal
pmkuk schagai berikut:

Perubahan sistern politik kearah sistemn

politik yang demokratis, partisipatif dan

egalitanan.

2. Reformasi dalam sistem brrokrasi militer
(INI), dimana kekuatan militer ini harus
menjadi kekuatan yvang profesional dan
mdepmdm, bukan menjadi alat politik

kekmasaan  pemenmntah

publik periu diarahkan pada peninghatan
profesionalisme  birokrasi  pemerintah

dalam rangka meningkatkan pengabdian

umum. pengavoman, dan pelavanan
pablik
4 Reformasi pemenntahan  vang  juga

penting adalah perubahan dan  pola
snimhsas) ke desemimbisasy, bukan
dalam mngka  sepamtsme  atau
federalisme.

5 Apenda aksi reformasi lun vang juga
strategis adalah menciptakan pemenntah
vang bersih (clean government) vang
terdiri dari 3 pokok agenda, vaitu:

4.  Mewumdkan pemnerintalian  vang
bersih dan prakiek Korupsi, Kolusi,
Kromisme, dan Nepotisme (KKKN);

b, Disiplin penerimaan dan
penggunaan uang/dana rakyat, agar
tidak lagi mengutamakan pola deficir
Junding dan menghapuskan adanya
dana publik non budgeter,

€. Pengustan sistem pengawasan dan
akuntabilitas publik spamtur negam.

Dan sim kemudian timbul pemikiran
baru yang mengarsh kepadn perubahan pola
penvelenggaraan pemenntahnn, vaiiu  dan
pola radisional atau konvensional menjad:
pola baru penvelenggaraan  pemerintahan
vang  melibatkan  kolaborasi  antars
pemenniah dengan swasta dan masyarakat
Hal tersebut lebih dikenal dengan pergeseran
paradipma dari pemerintah (government)
menjadi  kepemérintahan  (governance)
sebagai wujud interaksi sosial politik antars
pemerintah dengan  masvarakat  dalam
menghadapm herbagai
konemporer vang demukian  kompicks.
dinamis dan beraneka ragam  (Koorman,
1993},

Berlandaskan-Konsepsi kepemerintahan
vang batk. di mana pada hakekatnya terdin
dari 3 pular, vaitu pemenntah, duma usaha
atau scktor swasta dan masvarakat madam,
maka amh kebijaksanaan tersebut sejalan
dengan konsep dan prinsip “Reinventing
Governmen” sebagaimann direkomendasikan
Dowd Osborne dan Ted Gaebler (1992),
bahwa pemerimah hendaknya berperin
sebaga katalis (caralviic government) dimana

pemerimah/negara hanya dibatas: pada peran
“steering rather than rowing” (permn
mengendatikan dari pada pemn
melaksanakan),
+ Pemerintahan vang bijaksans memiliki
arti yang lebih mendalam, vakni tidak sekedar
mengandalkan legalitas hukum yang dimliki
uniuk menjalankan administrasi publik, akan
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letapi  juga berusaha menumbubkan rasa
memiliki dan rasa fanggung  jawab
masyarakat terhadap proses  administras:
publik dan hasil-hasil pembangunan yang
dicapal (NVigjar, 1997:123) Karenanya, agar
pemerintah  berwibawa, pemenntah  harus
memberi  kesempatan dan  peluang  atau
menciptakan keberdayaan dan  kualitas
masvarakit vang lebih baik

Untuk mewujudkan geod governance,
diperiukan  manajemen  penyelenggaraan
pemerintah  vang baik dan handal, yakni
manajemen vang kondusif, responsif dan
adapiifl Berkaitan dengan hal tersebut. maka
karaktenistik goed governance, diharapkan
dapat diwyjudkan dengan cara melakukan
pembangunan  kmalitas manusia  sebagai
pelaku good govermance. Salah satu cam
untuk membenmk sumber dava manusia
berkualitas  termaksud  adalah  dengan
membangun sistem manajemen kinerja guna
memngkatkan produktivitas  kerga  menuju
kepemeriniahan vang baik.

G. PENUTUP

Perubahan yang terjadi begitu cepat dan
tidak terduga telah membuka pandangan dan
pikiman atas tuntulan adanya parmdigma baru
vang menghantarkan pegalanan  menuju
milenium baru bercin good governahce atau
kepemerintahan vang baik, bebas Korupsi,
Kolusi dan MNepotisme. Perwujudan cita-cita
lerscbul berimplikasi lerhadap upaya untuk
membangun sistem manajemen kinerja guna
meningkatkan  produktivitas menuju  good
governance.

Peningkatan produktivitas kerja sumber
dayva manusia stratejik merupakan syarat
piama dalam cra globalisasm  uniuk
mewujudkan  kemampuan bersaing  dan
kemandinan. Sejalan dengan itu, visi dan

misi  dalom  kawan membangun sislem
manajemen kinerja di masa yang akan datang
diharapkan dapat mempersiapkan sumber
dava manusia profesional, berkinerja tingg:,
mampu  bersaing dan  mengantisipasi
perkembangan dunia yang pesat di berbagai

mewujudkan good governance.

Manajemen kinerja mempakan suatu
proses manajemen yang dimncang untuk
menghubungkan tujuan organisasi dengan
tujuan mdividu, maupun mjuan korporasi
agar dapat beremu. Sistem manajemen
kinerja dapat menjadi tulang punggung
pengelolaan  sumber daya manusia i
kinerfja  akan  membantu  organisasi
merencanakan dan melaksanakan program
dengan lebih cepat dan lebih batk Organisac
perilu mengembangkan suatu kemnghka kerja
komprehensif yung  mendasari  dan
mendukung keputusan pada setiap tinghkat
dalam organisasi. Hal ini hanya dapat dicapai
jika organisasi mengambil suatu tanggung
jawab total, pilihan moral, sehingpa mampu
mencapal hasil terbaik.

Dalam poaradigma bar, divisi sumber
dava manusia memiliki peran sirategis,
memiliki kontribusi dalam menentukan masa
depan  orgamsasi m:la]ui organisasi
fungsional bukan lagi pada pengawasan,

lebih ;andukuf Paradigma sumber daya
manusia bam sudah lebih mengoptimalkan
proses komunikasi dua arah dan perencanaan
dari bawah Perubahan yang fterjadi juga
mcmnskmpﬁuba!nnp:mmhudaﬂ

Organisasi  yang
m:mnglmkm produktivitas  kerjanya,

12
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sehingea  swrvive  dalam  lingkungan
persamgan  yvang  ketsl hamus  melakukan

repositiomng peran sumber daya manusia

Terdapat 4 unsur atau prinsip wama yang
dapat memben gambaran administras: publik
yang berciri kepemerintahan yang baik vaitu:
akuntabilitas, tmansparan, keterbukaan. dan
aturan hubom.

dave manusia agar lebih berkinerja tinggi dan
lebih produktif sebagmi pelaku  good
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