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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
A. Latar Belakang Masalah 

Manusia senantiasa mempunyai kedudukan yang makin penting dalam 

masyarakat yang selalu berkembang.  Walaupun manusia berada pada 

masyarakat yang berorientasi kerja (work oriented), yang memandang  suatu 

pekerjaan  adalah suatu yang mulia tidaklah berarti mengabaikan manusia yang 

melaksanakan pekerjaan tersebut.  Falsafah yang dimiliki masyarakat 

menunjukkan hal tersebut dengan semakin kuatnya permintaan untuk 

memperhatikan aspek manusia dan bukan hanya aspek teknologi dan ekonomi 

dalam setiap usaha.  Dalam berbagai keadaan nilai-nilai manusiawi (human 

value) bisa diselaraskan secara baik dengan aspek teknologi. 

Berbagai pengaruh perubahan yang terjadi menuntut organisasi untuk 

mengadakan inovasi-inovasi guna menghadapi tuntutan perubahan dan berupaya 

menyusun strategi dan kebijakan yang selaras dengan perubahan lingkungan 

bisnis. Suatu organisasi harus mampu menyusun strategi dan kebijakan yang 

ampuh untuk mengatasi setiap perubahan yang akan terjadi.  Keberhasilan 

penyusunan kebijakan dan strategi yang menjadi perhatian adalah manajemen 

yang menyangkut pemberdayaan sumberdaya manusia. 

Perubahan lingkungan bisnis akan membawa dampak perubahan pada 

strategi bisnis.  Sebagaimana telah diketahui perubahan strategi bisnis akan 

semakin mengarahkan manajer untuk memperjelas ke arah  mana visi dan misi 

bidang sumber daya manusia akan dibawa.  Dalam pengertian bahwa sumber 
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daya manusia merupakan bagian tidak terpisahkan dari organisasi.  Karena 

perubahan ini menyangkut banyak aspek dan tuntutan yang harus dicapai, perlu 

dilakukan pengembangan kualitas pelaksanaan sumber daya manusia.   

Sementara itu, krisis yang berkepanjangan telah membawa perubahan 

pada pola berorganisasi di Indonesia. Sebagian besar organisasi mengalami masa 

transisi antara pola tradisional feodal menuju era efisiensi yang profesional.  

Organisasi di Indonesia yang menurut pola tradisional feodal tidak banyak 

memikirkan pemasaran dan persaingan. Namun demikian, strategi yang dihadapi 

sekarang mengharuskan organisasi persaingan dan pemasaran.  Perubahan 

organisasi tersebut akan melibatkan Sumber Daya Manusia, Strategi Organisasi, 

dan Motivasi. 

Kemajuan di bidang industri dan di bidang bisnis lainnya tidak akan 

mensyaratkan perusahaan untuk berkembang sejalan dengan kemajuan tersebut, 

yang berarti operasional organisasi menjadi semakin kompleks.  Perusahaan-

perusahaan  berlomba melakukan penciptaan nilai (value creation) melalui 

berbagai diversifikasi produk yang tidak terhitung variannya.   

Pergeseran dari satu era ke era lain diikuti dengan adanya perubahan basis 

persaingan.  Dalam era revolusi industri basis persaingannya adalah efisiensi 

dalam alokasi finansial dan physical/visible/tangible assets (eyelical) yang 

mudah dijabarkan dalam dimensi keuangan.  Sementara itu, dalam era revolusi 

informasi, basis persaingannya adalah dalam hal mobilisasi dan eksploitasi 

invisible/intangible assets (fluid) yang tidak mudah dijabarkan dalam dimensi 

keuangan.  Pergeseran basis persaingan itu ditandai dengan semakin menurunnya 

proporsi nilai buku dari nilai pasar tangible assets. 
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Dalam menghadapi berbagai tantangan, perusahaan senantiasa berusaha 

keras dengan berbagai strategi untuk mempertahankan profit usahanya. Balanced  

scorecard merupakan sistem manajemen yang diharapkan dapat memberikan 

motivasi dari berbagai temuan perbaikan pada area-area perusahaan yang 

meliputi area produk, proses, pelanggan, dan pengembangan produk yang 

diharapkan dapat mendorong proses perubahan ke arah yang lebih baik. 

Perkembangannya balanced scorecard telah digunakan oleh perusahaan-

perusahaan yang inovatif sebagai sistem manajemen strategis  untuk mengelola 

strategi dalam jangka panjang dengan menerapkan sistem pengukuran kinerja 

yang bertolok ukur pada scorecard dengan alasan sistem pengukuran yang 

diterapkan organisasi mempunyai dampak yang sangat besar terhadap perilaku 

manusia di dalam maupun di luar organisasi.  Untuk berhasil dan tumbuh dalam 

persaingan yang ketat, organisasi harus menggunakan sistem pengukuran dan 

manajemen yang diturunkan dari strategi dan kapabilitas organisasi. Sistem 

pengukuran tersebut harus dapat mengkomunikasikan dan menyelaraskan 

organisasi dengan strategi baru. Konsep balanced scorecard menekankan 

keseimbangan faktor keuangan dan non keuangan. Faktor tersebut meliputi 

faktor internal, yaitu karyawan, organisasi, dan  faktor  eksternal, yaitu pemegang  

saham dan pelanggan. Disamping bermanfaat untuk memperjelas dan 

mengkomunikasikan strategi, balanced scorecard diharapkan dapat 

dipergunakan sebagai bahan perencanaan dan pengembangan strategi sehingga 

dalam perkembangan selanjutnya dapat diolah sebagai strategi pengelolaan 

sumber daya manusia.  
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Human Resources Balanced Scorecard (HRSC) dikembangkan 

berdasarkan prinsip yang digambarkan dalam model, hasilnya  adalah alat 

manajemen yang powerfull. Sebenarnya, melaksanakan implementasi alat ini 

tidak lebih dari menjaga skor pengaruh sumber daya manusia terhadap kinerja 

perusahaan (Soetjipto, et.al,  2003: 175). Human Resources Balanced Scorecard 

(HRSC) adalah suatu sistem pengukuran sumber daya manusia yang mengaitkan  

orang-strategi-kinerja untuk menghasilkan perusahaan yang unggul. 

PT. Mondrian adalah  perusahaan garmen yang memproduksi kaos 

dengan merk DADUNG yang memiliki karyawan berjumlah 800 orang, telah 

menerapakan Human Resources Balanced Scorecard (HRSC) sejak tahun 2005. 

Implementasi Human Resources Balanced Scorecard (HRSC) tersebut  

diterapkan  dengan tujuan  untuk memilih strategi manajemen yang tepat dalam 

rangka meningkatkan peran sumber daya manusia dan investasi. 

Penelitian tentang Balanced Scorecard pernah dilakukan oleh beberapa 

peneliti sebelumnya, yang mana penelitian sebelumnya sebagian besar  

berorientasi pada sektor publik. Penelitian ini mencoba meneliti penerapan 

Human Resources Balanced Scorecard (HRSC) pada perusahaan  swasta yaitu di 

PT. Mondrian Klaten. 

Dari uraian di atas, peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian yang 

berjudul: “PERAN KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, 

KEPEMIMPINAN TRANSAKSIONAL, DAN MOTIVASI KARYAWAN 

TERHADAP IMPLEMENTASI HUMAN RESOURCES SCORECARD DI PT 

MONDRIAN KLATEN”. 
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B. Perumusan Masalah 

1. Bagaimana hubungan Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan 

Transaksional, dan  Motivasi Karyawan terhadap Implementasi Human 

Resources Scrorecard (HRSC) di PT Mondrian Klaten? 

2. Variabel apakah yang paling dominan mempengaruhi implementasi Human 

Resources Scrorecard (HRSC)  di PT Mondrian Klaten? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Memaparkan peran Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan 

Transaksional, dan Motivasi Karyawan pada implementasi Human Resources 

Scrorecard (HRSC)  di PT Mondrian Klaten; 

2. Mengkaji variabel yang memiliki peran dominan pada implementasi Human 

Resources Scrorecard (HRSC)  di  PT Mondrian Klaten. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan pemilihan topik bahasan tentang peran 

kepemimpinan transformasional serta transaksional dan motivasi karyawan 

terhadap implementasi Human Resources Scorecard (HRSC)  di PT. 

Mondrian Klaten secara teoritis akan memberikan gambaran yang lebih 

konkret dan dapat dijadikan sumber pijakan dalam menentukan kebijakan; 

2. Bagi kepentingan di PT Mondrian Klaten, hasil penelitian ini dapat dijadikan 

input dalam penerapan dan perbaikan strategi implementasi Human Resources 

Scrorecard (HRSC) dalam upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia 

yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja organisasi; 
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3. Memberikan sumbangan pemikiran kepada pihak yang membutuhkan atau 

yang berkepentingan, khususnya di bidang pengembangan perusahaan yang 

menuntut pengembangan produk, proses, pelanggan, dan Sumber Daya 

Manusia.  

 
 




