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TRANSFORMASI ORGANISASI, KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL DAN PERUBAHAN 

PERAN SUMBER DAY A MANUSIA 

C. Ema: Susilawati* 

Abstract 

Continuously changing environmental condilions, globali::alion, technology developments and increasingly 
hard competition has made companies to take measures lo survive. It needs organi:ational transformation I hat 
allows it to become more flexible and able to detect the changes immediately and make decisions correC!Iy. In 
the future companies need managers with lhe proper leadership who are abl~ I~ motimte sub~rdinat~s to play 
their role in achieving the organi:ational goals. Transformationalleadershrp ts one altemaftve whtch ser1:es 
as supporter, facilitator and catalyst in developing human resources. The role of human resources changes as 
well. Their new role has significant contribution to personal or organi:;ational development, because the 
opportunities for training as well as quality and capability improvements are wide open. 

Keywords: Transformation, orgarwzatiorr, leadcrs!Jip, human resources 

Pendahuluan 

Di era globalisasi, kemejuan dalam bidang ilmu pengctahuan dan tehnologi, 
ekonorni, politik dan budaya, terus melaju dengan pesat. Dunia bisnis sebagai bagian 
dari proses globalisasi cukup terpengaruh oleh berbaga_i k<;majuan tersebut. Dengan 
adanya berbagai perkembangan ini mengharuskan organrsast yaug 111£111 telap survrve 
melakukan pertJbahan baik dalam organisasinya itu sendiri maupun surnber daya 
manusia-nya. Karena pada dasarnya yang bisa melakukan perubahan adalah rnanusta. 
Sehingga tidak diragukan lagi bahwa keunggulan !Jersaingan bisnis di 'lnsa depan 
ditentukan oleh mutu sumber daya manusia. 

Untuk mengclola sumber daya manusia dengan lebih·efektif tidak terlepas dari 
aktivitas kepemimpinan. Beberapa penelitian mengatakan bahwa aktivitas pem!mpin 
perlu terus dikembangkan agar sesuai dengan perubahan yang_ ad~. Beberap_a teo~1 baru 
yang ditemukan sangat bermanfaat pada bagaiman~ organ.1sas1. harus <1tdesam . dan 
berimplikasi pacta praktek kepemimpinan. Menghadap1 perubanan .' m~kungan or~an~sas1 
dan untuk memberdayakan sumber daya manusia organtsast, kepem1mpman 
transformasional merupakan sutu alternatif yang bisa mendukung organisasi untuk 
mencapai keberhasilannya. Dengan kepemimpinan tran~for~asicnal (Hani, 19~6), 
pemimpin menciptakan visi dan lingkungan yang memot1vas1 para karyav:an .un,uk 
berprestasi dan selalu ikut terlibat didalam setiap pengambilan keputusan orgamsas1. 
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Apa yang akan kita lakukan terhadap sumber daya manusia yang ada ? 
Pertanyaan tersebut selalu menjadi topik bahasan bagi orang-orang yang berhubungan 
dengan bisnis .. Pembahasan menjadi lebih serius karena persaingan yang dihadapi 
manaJer saat 1111 dan dt masa yang akan datang adalah pennintaan akan organisasi yang 
mempunyai keunggulan. Dimana usaha untuk mencapai keunggulan organisasi 
dipengaruhi olelf cara organisadi menjalankan kegiarannya dan bagaimana n\erek~ 
memberikan kepuasan pacta karyawannya. Dengan kata lain untuk mencapai tujuannya, 
organisasi harus melibatkan sumber daya manusia. 

Dalam proses pencapaian keunggulannya, organisasi harus melakukan 
perubahan .. Diwaktu yang lalu perusal1aan membangun dengan mengeksploitasi dan 
mcnghabiskan sumber daya alamnya. Sedangkan pada saat ini sumber daya manusia dan 
pengetahuannya merupakan dasar kckuatan untuk merubah organisasi. Dengan 
melibatkat\ sumbcr daya manusia ke dalam proses transformasi organisasi, akan 
mcnjadikan informasi, pengetahuan, keterampilan dan pengalaman tenaga kerja sebagai 
aset utama organi>asi. Sehingga sumber daya manusia harus selalu berhubungan dengan 
strategi dan sasaran organisasi. Hal ini berarti ada peningkatan pcran sumber daya 
manusia dalam strategi organisasi dan rnenjadikan surnbcr daya rnanusia sebagai faktor 
utama dalarn pencapian sasaran dan tujuan organisasi. 

Transformasi Orgar.isasi 

Ban yak tantangan baru yang mengharuskan organisasi melakukan perubahan. Dalam 
era globalisasi, rnanajer dituntut untuk berpikir glob~.! tcntang kondisi lingkungan yang 
bcgitu cepat berubah dan bcrtindak lukal unluk belajar, bekerja sarna dan mengelola 
pcrbedaan yang scrnakin komplck. Tantangan terbesar bagi organisasi adalah menyesuaikan 
diri dcngan perubahan. Organisasi harus mampu mendetcksi perubahan dan membuat 
kcputusan dcngan cepat dan pandai mencari peluang yang baru. Organisasi akan berhasil 
apabila dapat ciengan ccpat ro1elakukan penyesuaian. 

Proses penyesuaian terhadap pentba'1an, merupakan suatu proses transformasi. 
Transformasi organisasi akan membawa ;JCrubahan dimana organisasi me~urut Lancourt & 
Salvage ( 1995) harus: · 
l. Berfokus pada konsumen 

Dalam suatu proses transformasi, organisasi harus melakukan peru bah an terhadap fokus 
bisnisnya. Jika dulu banyak perusahaan berorientasi pada profit, sekarang organisasi 
harus lebih berorientasi pada konsumen, karena pacta dasarnya nadi kehidupan dari 
perusahaan adalah konsumen. Bos perusahan bukanlah pemilik perusahaan itu sendiri, 
tetapi konsumen. Dengan memahami konsumen dan memenuhi kebutuhannya akan 
meningkatkan kesempatan perusahaan untuk berkembang dan rnampu bersaing di pasar 
global. 

Z. Membcntuk tim dan struktur notrftierarchica/ 
Tanpa struktur yang berbentuk hirarki, semua sumber daya man usia di dalam organisasi 
adalah anggota tim yang bekerja bersama-sama sebagai partner, sehingga kesenjangan 
antara pemimpin dan bawahan akan hilang. Pekerjaan-pekerjaan di dalam organisasi 
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merupakan proyek bersama dan untuk menyele
1

saikannya dibentuk tim berdasarkan 
keinginan dan kernampuan. Tim bukan hanya sekedar kumpulan orang, tetapi juga 
merupakan tempat untuk menyatukan misi dan loyalitas surnber daya manusia terhadap 
organisasi. Di sini misi organisasi akan lebih mudah untuk disosialisasikan. 

3. Komunikasi 1 , 
Dengan mempergunakan komunikasi yang efektif, dalam arti jelas dan mudah 
dirnengerti bawahannya, pernimpin terbuka dalam berbagai informasi yang berkembang 
di perusahaan, termasuk informasi tentang gaji. Perusahaan menciptakan kepentingan 
yang sejajar untuk rnenjaga hubungan dengan karyawan schingga tidak pc..tu dilakukan 
pengendalian dari top management. Dengan melibatkan sumber daya rnanusia dalam 
proses kreatif untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi akan menumbuhkan rasa 
rnemiliki dalam diri karyawan terhadap organisasi. 
Komunikasi yang efektif sangat penting dalam kehidupan suatu perusahaan, terlebih 
dengan karyawan garis depan. Karena komunikasi yang tidak baik akan menimbulkan 
persepsi yang berbeda terhadap masalah yang dihadapi. Kornunikasi yang baik akan 
mernberikan kontribusi yang besar pada hubungan antara pernimpin dan karyawannya, 
antara karyawan dengan pelanggan, dan antara karyawan dengan organisasi. Sohingga 
tanpa dapat dicegah kornunikasi merupakan salah satu fungsi utama dalarn organisasi 
dan berperan cukup besar dalam proses transformasi organisasi. 

4. Kepemimpinan . 
Kepemimpinan sebagai salah satu karakteristik utama dalam proses transforrnast 
organisasi, bertanggung jawab terhadap keberhasilan organisasi dan keberhasilan tim 
kerja yang kompak. Pemimpin bertugas mengarahkan dan mendorong sumber daya 
manusia bahwa pada prinsipnya mereka diberi kebebasan untuk meningk1tkan ilmu 
pengctahuannnya, keterampilannya dan memperluas langgungja"abll)a. Terrna,uk 
dalam penyelesaian suatu masalah, karyawan dibcri kebcbasan untuk mcngambd 
keputusan ,;endiri demi keberhasilan kelompoknya. 

Kepemimpinan Transformasional 

Kcpemimpinan dapat didefinisikan sebagai suatu upaya penggunaan pengaruh 
bukan paksaan untuk memotivasi individu dalam mencapai tujuan (Gibson, 1997): 
Kcpemimpinan yang efektif menggunakan pengaruh dengan maksud untuk mencapat 
tujuan organisasi dengan jalan meningkatkan produktivitas, inovasi, kepuasan dan 
komitmen terbadap pekerja. 

De Iapan puluh persen dari faktor penentu keb_erha~ilan manajc:r ~dal~h sika~ akan 
tetapi sikap pula yang menyebabkan kegagalan, yartu srkap fe_odahsttk, btr?kratrs d~n 
otoriter. Sikap-sikap seprti ini tercermin dalam gaya kepemrmpman trans~kst?nal, yartu 
gaya kepemi!llpir.an yang ingin mempertahankan status quo. Kepemtmp.man yang 
rnendasarkan pada transaksi ini akan memberikan imbalan berupa ganJaran atau 
hukuman atas hasil pekerjaan yang diperintahkan. Pemimpin tipe ini merasa bahwa 
manajer tidak bisa salah, maka perintah harus dipatuhi dan dilaksanakan. 
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--stkap kebalikan-aa;'i gay-a: kepemimpinan transaksional adalah kepemimptnan 
tranformas10nal. Kepemimpinan transfonnasional merupakan salal1 satu konsep 
terobosan yang berhasil menghidupkan kembali gairah studi kepernimpinan yang hampir 
matt selama dekade ini. Ini merupakan kepcmimpinan yang dinamis, selalu mengadakan 
pcmbaharuan. Kepemimpinan transformasio[\al lebih. ban yak menggunakan legitimate 
power, yaitu kepemimpinan yang mendasarkan pada ·kepercayaan, pcnghargaan dan 
penga~uan kompctensi. (Seltzer dan Dass, 1990). Salah satu faktor situasional yang akan 
semaktn berpengaruh terhadap efektivitas kepemimpinan di masa yang akan datang 
adalah relasi an tara pemimpin dan pengikut. Yang berarti akan ada interaksi antar pribadi 
yang berbeda motivasi dan potcnsi kekuasaan, termasuk didalamnya keterampilan untuk 
mencapai tujuan organisasi. 

Dalam kepemimpinan transformasional pemimpin menciptakan visi dan 
lingkungan yang rnemotivasi para karyawan untuk berprcstasi melampaui harapan. 
Kepemimpinan transformasional didcfinisikan scbagai kcpcmimpinan yang mencakup 
upaya perubahan organisasi. Diyakini bahwa gaya kepcmimpinan sepe11i ini akan 
rnengarah pada kinerja superior dalam organisasi yang sedang menghadapi tuntut&n 
pembaharuan dan perubahan. Pemimpin transformasional menyadari pcrannya sebagi 
pendorong, fasilitastor dan kat a I isator. 

Esensi kepemimpinan transfonnasional adalah sharing of poH•er yang melibatkan 
bawahan secara bersama-sama untuk melakukan perubahan.(Hani 1996) Dengan 
menerapkan berbagai praktek manajerial, mercka akan mampu memberdayakan 
bawahan. Karyawan diserahi wewenang dan tanggung jawab yang lebih besar dalam 
pengambilan keputusan. Dan pemin.pin akan medorong inisiatifdan kreatifitas karyawan 
sehingga pada gilirannya akan menjadi pcmicu bagi perkembangan profcsionalisme. Di 
sini Jibutuhkan komunikasi, sating tukar intormasi dan pengetahuan antara rnanajer dan 
karyawan sehingga para karyawan dapat memaharni tugasnya dengan benar dan dapD.t 
memberikan kontribusi yang nyata bagi pencapaian pres~asi organisasi. Seorang 
pcmimpin dapat melakukan suatu :<epcmi1'1pinan transtormasional (Atwater 1996) 
menggunakan cara : 
•:• Karisma 

Pemimpin transformasional memberikan co~toh dan be11indak sebagai role 
model dalam perilaku, sikap dan komitmen bagi bawahannya. Ia sangat memperhatikan 
kebutuhan bawahannya, menanggung risiko bersama, tidak mempergunakan 
kekuasaannya untuk kepentingan pribadi, memberi visi dan sense of mission dan 
menanamkan rasa bangga kepada bawahannya. Melalui pengaruh seperti itu, para 
bawahan akan menaruh respek, rasa kagum, dan percaya kepada pemimpinnya, sehingga 
mereka berkeinginan untuk melakukan hal yang sama sebagaimana yang dilakukan oleh 
pemimpinnya. Hal ini sangat besar manfaatnya dalam hal adaptasi terhadap perubahan, 
terutama yang bersifat radikal dan fundamental. 
•!• Inspirasi 

Pemimpiil transfonnasional memotivasi dan nremueri inspirasi bawahannya 
dengan jalan mengkomunikasikan harapan yang tinggi secara jelas, menggunakan 
berbagai simbol untuk memfokuskan pada usaha atau tindakan dan mengekspresikan 
tujuan yang penting dengan cara-cara yang sederhana . 
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•:• /ntelectual stimulation 
Pemimpin transfom1asional berupaya menciptakan iklim yang kondusif bagi 

berkembangnya inovasi dan kreativitas. Perbedaan pendapat dipandang sebagai hal yang 
lumrah terjadi. Pemimpin mendorong para bawahannya untuk memunculkan ide-ide baru 
dan solusi kreatif alas masalah yang dihadapi. Untuk itu bawahan dilibatkan dalam 
proses perumusan masalah dan pencarian solusi. 
•!• Individualized Consideration 

Pemimpin tran~fonnasional memberikan perhatian khusus terhadap sctiap 
kebutuhan individual untuk berprestasi dan berkembang, dengan jalan bertindak sebagai 
pelatih atau penasehat. Melalui interaksi personal, diharapkan prestasi para karyawan 
akan dapat semakin meningkat. 

Kcbcrhasi ian kcpcm impinan transfonnasional harus didukung dcngan 
karakteristik personal dari scorang pemimpin. Beberapa karakteristik personal yang 
mendukung keberhasilan kepemimpinan transformasional menurut Dubinsky (1995): 
I. Emotional coping, mcrupakan derajat seorang individu yang mempunyai 

kecenderungan tidak sensitif terhadap celaan orang lain dan tidak kuatir berlebihan 
terhadap suatu kegagab.n. Dengan emotional coping individu dapat menjaga 
kepercayJJn, dan memiliki toleransi dalam situasi yang tertekan. Emotional coping 
ini mcmerlukan kemampuan menyelesaikan konflik dasar pada diri individu. Dalam 
hal ini pemimpin transfom1asional mengidentifikasi dirinya sebagai agen peru bah. 

2. Behavioral coping, dengan karakteristik ini individu akan becfikir dan berpailaku 
dengan efektif. Disini diperlukan ketekunan, fleksibel dan adaptif. Pemimpin 
transfonnasional dengan karakteristik ini, mereka berani dan tangguh. 

3. Abstract orientation, individu mampu menilai dan mengevaluai ide-ide yang kritis. 
Mereka memiliki wawasan yang luas dan mampu mcnyelesaikan masalah ke dalam 
elemcn-lernen intinya. 

4. Risk taking, individu m~ngasumsikan risiko tanpa mc1~amin suatu ha~il yang 
diketahui. Mereka memiliki kemauan untuk berubah dan tenang menghadapi 
kesulitan sehingga mereka lebih persuasif, memiliki pengaruh yang kuat dan 
efektif. 

5. [novation, pe.mimpin transformasional adalah para pembelajar seumur hidupnya. 
Mereka selalu ingin mencoba sesuatu yang baru dan berbeda serta lebih kreatif. 
Pemimpin seperti ini menunjukkan kepandaiannya dan banyak akal. 

6. Use of humor, dengan karakteristik ini pemimpin menggunakan humor untuk 
mengembangkan hubungan y&ng menyenangkan dan menghilangkan situasi 
tegang. Suatu penelitian mengidentifikasi bahwa rasa humor memiliki hubungan 
yang positif dengan kepemimpinan. 

7. Experience. Suatu keuntungan dari pengalaman adalah pengalaman memberikan 
kesempatan pada individu untuk mengidentifikasi dan memilih suatu pendekatan 
kepemimpinan yang cocok dan meningbtan efektifitas ke::>emimpin~n. 
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Peru bah an dan Per a n Bar u S u m be r Day a M a n us; a 

Kepemimpinan transforrnasional menurut Seltzer dan Bass (1990) rnemiliki 
manfaat yang cukup besar tcrhadap c!Cktivitas kepemimpinan, juga meningkatkan 
mot1vas1 dan kepuasan kc1p karyawan serta peran sumber daya manusia d. d 1 
organisasi mulai berubah. · 1 

· · 
1 a am 

Sumber daya manusia tidak lagi dinilai dari apa yang dikerJ'akan tetapi d. ·1 · 
d . k 'b . . . 1111 at 

an ·ontn us1 yang d1benkan yang bisa memperbesar nilai perusahaan di mata 
konsumen, tnvestor maupun karyawannya. Untuk itu mereka perlu mengintegrasik 
k . d'l an egtatan yang 1 akukan dengan kegiatan perusahaan, dengan berpedoman bahwa 
tanggung jawab sumber daya man usia adalah untuk mengantarkan organisasi rnencapai 
~UJUJt1~1ya. Sumber daya m_anu:Ja. dapat.'d~gunakan u~tuk rnemprcdiksi tindakan yang 
movat1f dalam menanggap1 pnontas-pnontas strategt. Pelopor-pelopor surnbcr daya 
manus1a melakukan pendckatan strategi pada tindakan pengurangan dan reengincring 
untuk kebutuhan di masa yang akan datang. 

Dcngan menggunakan cara perampingan dan reenginering, perusahaan tidak 
hanya ber1UJLian untuk untuk mcngurangi jumlah staff tetapi juga membcri kcsernpatan 
pad_a. sumbcr daya manusia yang profesional untuk mengubah focus mercka pad a 
aktl\'ltas yang dapat membenkan leb1h banyak kontribusi pada kebcrhasilan perusahaan 
dalam mencapai tujua.nnya, seperti misalnya dengan melakukan perubahan manajemen, 
pengembangan orgamsas1, perba1kan komunikasi dan informasi. Untuk itu diperlukan 
pende~atan yaog dapat digunakan sebagai pedoman dalam mengubah peran sumber daya 
manusta. Pendckatan yang d1gunakan untuk memulai perubahan peran sumbcr daya 
manusia ini adalah: 
• Strategi Recentra/ization 

Pendckatan ini menjamin tujuan dcngan penicgkatan pengendalian strategi dari 
pusat dan konsisten dengan menggunakan pendekatan yang sarnn. Dibeberapa 
perusahe~n hal ini bera~i p7narikan kembali strategi pertanggungjawaban yang dapat 
d1delegas1kan pada umt-un1t, tetap1 menempatkan sumber daya manusia sebagai 
katalisator. Strategi pemusatan ke1'!1bali ini bertujuan unt•Jk meningkatkan focus dan 
koordinasi secara global yang dapat memp~rvesar nilai perusah:;an. 
• Scale-Driven Eco!IOI!fic 

Dengan pendekatan ini organisasi mengkonsolidasikan tugas-tugas SDM yang 
bukan hanya bennanfaat untuk menurunkan biaya di departcmen SDM, tetapi juga 
memberi kesempatan kepada sumber daya manusia untuk menggunakan lebih banyak 
waktu.nya untuk me~ge~nbangkan diri dan ikut memperhatikan masalah-masalah yang 
ada dt dalam orgamsast. Ada beberapa perusahaan tidak menggabungkan tugas-tugas 
diperusahaan tetapi menanganinya dengan pusat layanan semiotomatis. Beberapa 
perusahaan menjadikan konsumen sebagai pusat layanan yang ternyata mempunyai 
rengaruh yang significant dengan penyediaan jasa, biaya dan standart prestasi. 
• Lil.e Deliven' 

Dalam • melakukan konsolidasi, diperlukan suatu hubungan an tara manajer dan 
unit-unit usaha untuk menyebarluaskan kemampuan dan tugas-tugas serta tanggung 
jawab pada divisi-divisi. Sehingga dengan adanya hubungan yang efektif ini dapat • 
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memenuhi kebutuhan tenaga kerja dengan lebih eftsien dan manajer dapat lcbih mudah 
dalam mengakses semua kegiatan yang ada di dalarn organisasi. 

Pendckatan-pendekatan yang merubah peran sumber daya rnanusia di dalam 
organisasi menghasilkan beberapa peran baru dimana sumber daya rnanusia menjadi 
lebih·banyak aktif dan terlibat didalarn keputusan-keputuasan organisasi. Beberapa peran 
baru suinber daya man usia menurut Connolly dkk ( 1997) adalah 

l. Scbagai partner bisnis 
Sumber daya manusia sebagai partner bisnis bcrtanggung jawab dalam 

mcndefinisikan kcrnampuan yang dibutuhkan organisasi dan mendukung integrasi 
kegiatan sebagai usaha penerapan strategi perusahaan dan memperkcrialkan model yang 
mendasari bisnis pcrusahaan. Scbagai contoh, adalah dengan memperkcnalkan S 
komponcn pokok organisasi yaitu strategi, struktur, re1mrd, proses dan people. Selain itu 
sumbcr daya manusia scbagai partner ditugaskan untuk rncngarnbil pcranan penting 
dalam komunikasi langsung an tara manajer dan karyawannnya. 

Karen a rnenjad i partner dalam pelaksanaan strategi bcrarti peran baru, maka 
sumber day a man usia akan mcmpcrolch kcrnarnpuan dan ketrarnrilan bJru. Dengan ilmu 
pengetahuan yang baru, sumber daya rnanusia bertambJh yakin akan kemarnpuannya 
untuk ikut mcnyurnbangkan gagasan-gagasan yang merup.1kan kontribusi pada proses 
transformasi organisasi . 

2. Menjadifocus pengembangan kcmampuan dan karir 
Dengan pemahaman akan pengetahuan sumber daya manusia sebagai asset utama 

perusahaan maka perusahaan telah menckankan pada pcngembangan kemampuan dan 
karir yang berkclanjutan. Selain itu sumber daya manusia diarahkan untuk 
menkonsentrasikan dir i pada pcngembangon kemampuan diri sendiri dan ketram 1oilannya 
sehingga mampu mendapatkan perspektifyang lebih luas dalam pcrannya. 

Penilaian prestasi mer1.1pakan sdalt satu faktor yang mr;nc;~tukml pcrja!anan 
karier seseorang di suatu organisasi, sekaligus gambaran kualitas diri. Sistem penilaian 
yang salah bisa dapat merugikan SDM dan perusahaan. Pada penilaian karier tradisional, 
karier ditentukan dengaq tataran h:rarkhis yang akhirnya akan rr~enghasilkan kcmpeknsi 
sumber daya man usia yang statis. 

Sumber daya rnanusia bertanggung jawab !erhadap karier mereka sendiri dan 
tanggung jawab perusal1aan adalah pada penyediaan lingkungan dan kesempatan untuk 
pengembangan diri. Sumber daya manusia dituntut untuk menilai diri sendiri. Apa 
kelebihan dan apa kekurangannya yang berarti menuntut keberanian untuk berani 
mengakui kesalahan dan kekurangan yang dimiltki. Disini diperlukan kedewasaan dan 
kematangan emosi, dimana hal ini akan membawa implikasi pada kualitas pekerjaau 
sumber daya manusia. Peningkatan kualitas pekerjaan sumber daya manusia bukan 
har.ya akan me~urunkan biqa p~:da dcpartemen sumber da:•a m~nusia tetapi _iuga 
meningkatkan efisiensi yang akan membangun kredibilitas sumber daya manusia itu 
sendiri. 
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3, Pay for skills 
. Dalarn per.an yang baru, sumber daya rnanusia yang profesional bertanggung 
Jawab untuk rnenJamm bahwa sumbcr daya rnanusia terikat pada perusahaan dengan 
mcnekankan pada pentmgnya sernagat kcrJa karyawan. Bagi sumber daya manusia yang 

1 
mengu~sat ketr~mp1lan. ya~g sesuat deng~n keb~tuhan orga0isasi. dan memppnyai 
prestast dt orgarusast , drbcnkan kompensasr bcrupa, pembayaran dalam bentuk moneter 
maupun. non rnoneter y~ng lebih besar dibandingkan dcngan yang lain. Dengan tingkat 
ketramptlan yang tmggt sumbcr daya manusia akan memiliki peran yang lebih banyak 
dtbandmgkan de~1gan yang lam sehingga sebagai kompe .. sasinya akan diberikan gaji 
yang lebth ttnggt,. sclam kompensasi-kompcnsasi yang lain misalnya promosi jabatan, 
otonomt yang lebth luas atau bonus dalam bentuk kepemilikan saham. Untuk mcmacu 
semagat kerja karyawan maka keluhan karyawan juga perlu didcngarkan, dan dibcrikan 
kesempatan kcpada karyawan untuk mcningkatkan ketrampilannya. Peran baru ini, juga 
untuk meyakmkan karyawan bahwa karyawan diberi kebebasan untuk mengendalikan 
pekerjaan mercka sendiri. Hal ini dimaksudkan untuk menghindari kebosanan kerja. 

4. 1\'lcnjadi agcn pcngubah 
Perubahan semakin cepat terjadi terutama pada kemajuan tehnologi dan 

informasi. Kemampuan perusahaan d,'dam mcnanggapi pcrubahan menjadi faktor 
menentu untuk rnemenangkan persaingan. Sebagai agen pengubah, sumber daya manusia 
bersama-sama dengan menajer berusaha untuk mcmpelajari faktor-faktor yang harus 
diubah untuk meningkJtkan prestasi dan n1emberikan suatu visi yang dapat diterapkan 
dalam perilaku yang spesiftk serta menyadari sepenuhnya bahwa menciptakan 
perubahan. mcngelotanya, menguasainya dan hidup didalamnya merupakan agenda 
sehari-hari surnber daya manusia sebagai agen pengubah. Dengan memfungsikan su-mber 
daya manusia sebagai agen pengubah, maka sumber daya manusia akan me1tiadi pusat 
perhatian dan tumpuan harapan da1 i scluruh anggota organisasi untuk membantu 
pcrusahar..n dalam menghadapi gejobk perubahan yang mengg~ncangkan (turbulard 
change). Seorang agen pengubah sejati akan selalu berubah dan bcrubah, hal ini akan 
membcat sumber daya manusia belajar untuk selalu belajar dan •neningkatkan 
kemampuan diri agar menjadi sumber daya manusia yang lebih berkual;tas. 

Simpulan 

Untuk menghadapi perubahan lingkungan yang terus-menerus terjadi organisasi 
harus melakukan adaptasi dengan ikut melakukan perubahan. Perubahan perlu dilakukan 
pada organisasi, kepemimpinan dan sumber daya manusia yang terlibat didalam 
organisasi. Perusahaan membutuhkan suatu transfonnasi organisasi yang akan membuat 
perusahaan mampu bertahan dari gejolak persaingan dan ketidakpastian lingkungan. 
Kepemitnpinan transfonnasional merupakan salah satu alternatif bentuk kepemimpinan 
yang sesuai untuk kondisi yang terus-mcnerus berubah. Dengan kepemimpinan 
transformasional akan merubah peran sumber daya man usia. Sumber daya manusia akan 
memiliki peran baru dimana mereka lebih dihargai dan semakin banyak terlibat dalarn 
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berbagai pengambilan keputusan organisasi, sehingga menirnbulkan motivasi untuk 
berinisiatif melakukan inovasi dalam usaha untuk beradaptasi uengan perubahan yang 
terus menerus terjadi. Transformasi organisasi yang ditunjang dengan kepernirnpinan 
transformasional akan merubah peran sumber daya rnanusia, dimana pcran baru sumber 

' daya man usia akan · memberikail lebih ban yak· kontribusi terhadap pcngembangan dan 
kepuasan diri serta mampu rnembuat sumber daya manusia mau bclajar untuk selalu 
mempelajari dan mengantisipasi perubahan serta mcngambil keputusan yang tepa! 
dengan lcbih cepat. 
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PENENTUAN STRUKTUR MODAL UNTUK 
1\IENCAPAI BIAYA MODAL MINII\fUM DAN PENGARUHNYA 

TERIIADAP NILAI PERUSAHAAN 

I 

Andreas E. Hadisoebroto' 

Abstract 

Company grmvs together with the grOlolt of its working capital and fixed assets. To be able to show 
significant growth, company needs capital which managements always try to provide in the minimum 
cost. The problem is hall' the management maintains optimum capital structure. Capital structure should 
cost as liule as possible because capital is the onlyfunding resource 

The ob{ec~h·e of .this article. ~s is Sf!Id;' management policy in defining capital siructure, using 
Afodiglwm and Aft! fer proposttwns. It is expected that the effect of capital structure to cost capital and 
firm 's value can be proved 

Key words: capital structure, cost of capital, firm's value 

Pen dahuluan 

Setiap perusahaan baik swasta maupun rnilik pemcrintah (Badan Usaha ~lilik 
Negara), tcntunya didirikan dengan berbagai tujuan yang ingin dicapai. Selain 
mendapatkan laba dari tahun ke tahun, tujuan lain yang cukup penting adalah mcnjaga 
kelangsungan hidup perusahaan, terutarna daizm r,1enghadapi berbagai persaingan dari 
perusahaan sejenis yang tidak mungkin dihindari. Sehingga perusahaan harus dikelola 
degan sebaik-baiknya dan memperhatikan serta memanfaatkan herbagai sumber daya 
yang dimiliki perusahaan, baik sumber ~aya manusia, m~up~n surnber daya finansial 
dan berbagai fasilitas yang dimiliki perusahaan. 

Seiring berjalannya waktu, perusahaan seharusnya mengalami pertumbuhan 
dalam modal kerja maupun dalam modal tetapnya. Pertumbuhan tersebut selalu disertai 
oleh kebutuhan modal, yang berarti manajemen harus mempertimbangkan pendanaan ke 
arah biaya modal yang minimum. 

Semenjak Modigliani dan Miller menyampaikan perbandingan mereka yang tidak 
relevan pada tahun 1958, maka bahasan utama dari corporate finance adalah membahas 
kondisi apakah struktur modal dapat mempengaruhi nilai perusahaan (firm value) 
(Gemmill, 2001). Oleh karena i!u dal&m n•enent~kan sumJ:,e,· modai, perusal~aan yang 
belum go public ataupun yang Ielah go public harus memperhatikan debt coverage, dan 
debt ratio. Artinya adalah walaupun sumber dana hhutang secara teoritis dibebani 
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