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ABSTRAK

PENGARUH HUMAN RESOURCES SCORECARD
TERHADAP GOOD CORPORATE GOVERNANCE PADA
PERUSAHAAN BUMN DI INDONESIA

Oleh

Moh. Aditya Rizki Saputra

BUMN didorong memiliki tata kelola perusahaan yang baik, atau bisa disebut
Good Corporate Governance (GCG) sesuai Keputusan Menteri BUMN No. PER-
01/MBU/2011 tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan yang Baik pada
BUMN. Human resources scorecard (HRSC) adalah sebuah cara untuk mengukur
dan menampilkan kinerja bidang SDM secara komprehensif yang dikaitkan
langsung dengan pencapaian tujuan perusahaan sebagai strategic partner dalam
menjalankan bisnis perusahaan.Penelitian deskriptif kualitatif, 9 Dimensi HRSC
dan 1 GCG, Teknik Pengambilan data Purposive Sampling dengan Survey
Kuesioner menggunakan sampel yang terdiri dari 130 Karyawan BUMN di
Indonesia, yang di Uji melalui Analisis Regresi Linier Berganda menggunakan
SPSS 27 Variabel independen Perusahaan Tempat Kerja, Kepuasan Karyawan,
Kinerja Internal Manajemen, Iklim Hubungan antara Perusahaan dan Karyawan
berpengaruh positif dan Kinerja Tenaga Kerja Internal, Pola Manajemen, Fungsi
Praktik HRM, dan Hasil Kinerja berpengaruh negatif terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia. Untuk bangkit dan lebih memahami penerapan
GCG secara tepat dan optimal. Karena dampak dari penerapan GCG dengan
peningkatan kinerja sebagai hasil transformasi perusahaan, tentunya juga
dirasakan oleh pegawai berupa meningkatnya kesejahteraan dengan menerapkan
GCG. Sehingga GCG diterapkan pada karyawan untuk meningkatkan efektifitas
dan kompetensi.

Kata kunci: HR Scorecard, Good Corporate Governance, BUMN.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF HUMAN RESOURCES SCORECARD
ON GOOD CORPORATE GOVERNANCE IN BUMN
COMPANIES IN INDONESIA

By

Moh. Aditya Rizki Saputra

SOEs are encouraged to have good corporate governance, or what can be called
Good Corporate Governance (GCG) in accordance with the Decree of the
Minister of SOEs No. PER-01 / MBU / 2011 concerning the Implementation of
Good Corporate Governance in SOEs. Human resources scorecard (HRSC) is a
way to measure and display the performance of the HR field comprehensively
which is directly related to the achievement of company goals as a strategic
partner in running the company's business. Qualitative descriptive research, 9
Dimensions of HRSC and 1 GCG, Purposive Sampling Data Collection
Technique with Survey Questionnaire using a sample consisting of 130 BUMN
Employees in Indonesia, which was tested through Multiple Linear Regression
Analysis using SPSS 27 Independent variables Workplace Company, Employee
Satisfaction, Internal Management Performance, Relationship Climate between
Companies and Employees have a positive effect and Internal Labour
Performance, Management Patterns, HRM Practice Functions, and Performance
Results have a negative effect on GCG in BUMN Companies in Indonesia. To rise
up and better understand the proper and optimal implementation of GCG. Because
the impact of implementing GCG with improved performance as a result of
company transformation, of course, is also felt by employees in the form of
increased welfare by implementing GCG. So that GCG is applied to employees to
increase effectiveness and competence.

Keywords: HR Scorecard, Good Corporate Governance, BUMN
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MOTTO

“A perfect person is not real, and a real person is not perfect.
You were born to be real, not to be perfect.
You were here to be you, not to be what someone else wants you to be”

—Ralph Martson—

“You don 't need anybody to tell you.
Who you are or what you are.
You are what you are”

— John Lennon—

“Aku tidak akan membebani seseorang, melainkan sesuai dengan kesanggupan.”

—QS. Al-Baqgarah: 286—

“Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.

19

Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.”.

—QS. Al-Insyirah: 5 & 6—
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 (UUD
Tahun 1945) pada Pasal 33 ayat (3) menyebutkan “bumi dan air dan kekayaan
alam yang terkandung di dalamnya dikuasai oleh negara dan dipergunakan untuk
sebesar-besar kemakmuran rakyat”. Berdasarkan kepada Pasal 33 ayat (3) UUD
Tahun 1945, dibentuklah perusahaan negara yaitu Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) sebagai unit usaha yang mengelola kekayaan alam untuk kesejahteraan
rakyat.

Adapun yang dimaksud dengan BUMN berdasarkan Pasal 1 angka 1 UU
No. 19 Tahun 2003 tentang Badan Usaha Milik Negara adalah badan usaha yang
seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh negara melalui penyertaan
secara langsung yang berasal dari kekayaan negara yang dipisahkan.

Dalam perkembangannya, BUMN menjadi salah satu pelaku ekonomi
yang memiliki peranan yang penting. Di dalam Penjelasan Umum, Bagian II, UU
No. 19 Tahun 2003 tentang Badan Usaha Milik Negara dijelaskan beberapa peran
BUMN dalam sistem perekonomian nasional, yaitu sebagai 1) penghasil barang
dan/atau jasa yang diperlukan dalam rangka mewujudkan sebesar-besarnya

kemakmuran masyarakat; 2) pelopor dan/atau perintis dalam sektor-sektor usaha



yang belum diminati usaha swasta; 3) pelaksana pelayanan publik; 4)
penyeimbang kekuatan-kekuatan swasta besar; 5) turut membantu pengembangan
usaha kecil/koperasi; dan 6) salah satu sumber penerimaan negara yang signifikan
dalam bentuk berbagai jenis pajak, dividen, dan hasil privatisasi.

Menurut Pemerhati Kebijakan Publik dan Direktur Eksekutif Institut for
National (Kemal Syamsudin, 2009), BUMN juga memiliki peran penting untuk
mengurangi pengangguran baik secara langsung maupun tidak langsung, yang
sampai saat ini masih menjadi masalah pelik di Indonesia apalagi dalam krisis
keuangan global saat ini dimana banyak perusahaan yang melakukan pemutusan
hubungan kerja (PHK) terhadap pekerjanya. Pengurangan pengangguran secara
langsung dilakukan melalui rekrutmen tenaga kerja, sedangkan secara tidak
langsung dilakukan melalui pemberdayaan, pembinaan, dan pengembangan usaha
mikro, kecil, dan menengah (termasuk koperasi) sehingga terciptalah lapangan
kerja baik untuk pengusaha UMKM sendiri maupun untuk angkatan kerja lainnya.

Menteri Badan Usaha Milik Negara (BUMN) memberikan peringatan
perusahaan pelat merah yang selalu merugi. Dan mendorong BUMN selalu sehat
agar bisa berkontribusi bagi ekonomi kerakyatan. Menurutnya, BUMN vyang
merugi akan mengalami kesulitan, lantaran tidak bisa berkontribusi kepada
masyarakat hingga ketidakmampuan membiayai operasional perusahaan.

Bahkan, perseroan selalu merugi hanya akan menjadi beban negara.
Lantaran tidak memberikan dividen, justru mendapat suntikan anggaran dari
pemerintah. Sejak awal, Erick Thohir menekankan pentingnya menjaga kondisi

keuangan dan operasional BUMN. Menurutnya, perbaikan kinerja melalui proses



transformasi akan memberikan dampak besar, bukan hanya kepada BUMN itu
sendiri, melainkan juga bagi masyarakat.

Kondisi BUMN yang sehat akan melahirkan keuntungan bagi perusahaan.
Dengan begitu, BUMN dapat berkontribusi lebih bagi negara dan masyarakat.
BUMN harus untung supaya keuntungannya bisa diberikan untuk program pro
rakyat. Kementerian BUMN mencatat ada sembilan perusahaan pelat merah
masih mencatatkan kerugian. Padahal konsolidasi, laba, pendapatan usaha,
ekuitas, aset, BUMN lainnya mengalami perbaikan secara tahunan. Erick
menyebut dari 41 perseroan, 9 di antaranya mencatatkan rapot merah. Sementara
sisanya membukukan keuntungan. Ini mengindikasikan bahwa prinsip-prinsip tata
kelola perusahaan yang baik belum diimplementasikan dengan baik. BUMN harus
didorong memiliki tata kelola perusahaan yang baik, atau bisa disebut Good
Corporate Governance (GCG). Ini upaya sejak lama diperjelas dalam keputusan
Menteri BUMN No. PER-01/MBU/2011 tentang Penerapan Tata Kelola
Perusahaan yang Baik pada BUMN.

Prinsip GCG tidak hanya perlu ditanamkan pada seluruh stakeholder
BUMN, namun juga harus menjadi aturan formal perusahaan. Memang, di hampir
semua BUMN terdapat aturan tertulis yang diklaim mencerminkan GCG. Namun
melihat pelaku korupsi adalah pejabat BUMN, maka kita perlu sanksi seberapa
jauh aturan tersebut menjadi petunjuk nilai dan etika perusahaan sesuai GCG.
Tidak ada pilihan, GCG harus dimulai dengan penegakan aturan perusahaan yang
mengikat seluruh pegawai.

Pengelolaan yang tangguh terwujud melalui tata kelola perusahaan

(corporate governance) yang kuat dapat menjadi kunci sebuah organisasi



bertahan pada masa krisis (Peni & Vdhamaa, 2012). Tata kelola perusahaan yang
baik (good corporate governance) juga memberikan pengaruh positif terhadap
kinerja perusahaan baik secara finansial maupun sosial (Rodriguez-Fernandez,
2016). (Herdjiono & Sari, 2017) mendefinisikan good corporate governance
sebagai pola dari hubungan, sistem, dan proses yang digunakan berbagai pihak
dalam perusahaan untuk memberikan nilai tambah bagi pemegang saham secara
jangka panjang tanpa mengabaikan kepentingan pihak lain sesuai dengan hukum
dan aturan yang berlaku. Menurut Organization for Economic Cooperation and
Development (OECD) prinsip-prinsip utama dari GCG adalah transparansi,
akuntabilitas, tanggung jawab, independensi, dan keadilan.

Penerapan GCG perlu didukung oleh tiga pilar yang saling berhubungan,
yaitu negara dan perangkatnya sebagai regulator, dunia usaha sebagai pelaku
pasar, dan masyarakat sebagai pengguna produk dan jasa dunia usaha. Penerapan
GCG sangat diperlukan untuk membangun kepercayaan masyarakat untuk
berkembang dengan baik dan sehat (Anton, 2012). Beberapa poin yang
mempengaruhi penerapan good corporate governance antara lain kepemilikan
(ownership), board of directors, komite audit, ukuran perusahaan, dan lain-lain.
GCG sangat diperlukan untuk membangun Kinerja perusahaan secara baik,
terukur, dan terpercaya sehingga dapat mendorong terciptanya pasar yang efisien,
transparan dan selaras dengan peraturan perundang-undangan.

Teori relevan lain seperti stewardship theory, berasumsi bahwa terdapat
korelasi yang kuat antara kesuksesan perusahaan dan kepuasan pemegang saham
yang dalam hal ini kepuasan tersebut diciptakan melalui maksimisasi fungsi

steward (manajemen) dalam meningkatkan kinerja perusahaan.



Berbagai hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan hasil yang cukup
beragam. Keberagaman tersebut bisa disebabkan oleh elemen-elemen dalam
mekanisme GCG yang bervariasi termasuk proksi pengukur kinerja perusahaan.
Beberapa penelitian menggunakan mekanisme GCG yang berbeda untuk melihat
pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan seperti mekanisme internal yang
meliputi komposisi dewan komisaris, ukuran dewan direksi, dan komite audit,
serta mekanisme eksternal yang mencakup proporsi komisaris independen,
struktur kepemilikan, regulator, dan kualitas audit. Sebagian besar penelitian
masih menganalisis elemen GCG secara terpisah untuk melihat pengaruh masing-
masing elemen pembentuk GCG tersebut terhadap Kinerja.

Pengukuran atau penilaian suatu kinerja adalah salah satu faktor yang
penting di dalam suatu perusahaan yang mendefinisikan informasi atau masukan
untuk mempertemukan tujuan strategis dan kepuasan konsumen (Tandean &
Winnie, 2016). Balance Scorecard (BSC) merupakan salah satu alat untuk
mengevaluasi Kinerja keseluruhan operasional perusahaan yang selaras dengan
konsep total quality management (TQM) dari pengembangan berkelanjutan (Wu,
2012). Melalui Balance Scorecard, perusahaan dapat memiliki pemahaman yang
lebih jelas tentang sejauh mana pergerakan dan perkembangannya. Keberadaan
BSC juga dapat membantu perusahaan untuk memahami Kinerja perusahaan
secara penuh. Menurut (Anthony, 2003), BSC adalah semua alat yang digunakan
untuk melihat organisasi dengan jelas, meningkatkan komunikasi, menetapkan
tujuan organisasi, dan memberikan umpan balik strategis. Sasaran yang diterapkan
tidak hanya untuk menggabungkan indikator keuangan dan non keuangan, tetapi

juga hasil dari proses top-down berdasarkan visi, misi dan strategi unit bisnis.



BSC mengukur empat perspektif yang saling berkaitan dan memberikan
hubungan sebab akibat, yaitu: financial, customer, internal business process, dan
learning and growth (Kaplan & Norton, 1992). Tiga perspektif terakhir
dikategorikan sebagai perspektif non keuangan. Keempat perspektif membentuk
hirarki dengan menarik perspektif financial sebagai tujuan utama dan learning
and growth sebagai dasarnya. Melalui BSC, perusahaan dapat lebih memahami
kelemahan mereka sehingga proses pencarian solusi juga akan lebih cepat, relevan
dan akurat.

Human Resources Scorecard (HRSC) terinspirasi oleh BSC yang
dikembangkan oleh (Kaplan & Norton, 1992) yang merupakan metode untuk
mensinergikan beragam aspek (keuangan, pelanggan, internal business process,
learning and growth) untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan. HRSC
dapat pula diintegrasikan sebagai support dalam kerangka besar BSC. HRSC
adalah sebuah cara untuk mengukur dan menampilkan kinerja bidang SDM secara
komprehensif yang dikaitkan secara langsung (align) dengan pencapaian tujuan
perusahaan. Cara ini mengimplementasikan fungsi HR sebagai strategic partner
dalam menjalankan bisnis perusahaan.

Penelitian terkait GCG pernah dilakukan oleh (Ciftci et al., 2019), (Arora
& Sharma, 2016) (Arora & Bodhanwala, 2018), (Pillai & Al-Malkawi, 2018),
serta (Skare & Hasié, 2016) mendapatkan hasil bahwa GCG berpengaruh positif
pada kinerja perusahaan. Pada penjabaran yang lebih detail, dimensi-dimensi yang
memiliki pengaruh positif pada Kkinerja berupa board size; government
shareholdings, audit type, corporate social responsibility, leverage (Pillai & Al-

Malkawi, 2018); dan tipe kepemilikan (Ciftci et al., 2019).



Martin & Gollan (2012) menyatakan bahwa teori antara kaitan corporate
governance dan HR masih belum lengkap karena memiliki banyak model dari
variabel corporate governance dan HR yang beragam. Riset yang dilakukan
Martin dan Gollan (2012) didasari oleh situasi penurunan mendadak reputasi
organisasi layanan keuangan di negara berkembang selama masa krisis global
tahun 2007-2009. Penurunan reputasi tersebut disebutkan akibat persepsi publik
terhadap buruknya etika dan tata kelola perusahaan, manajemen HR, dan
kepemimpinan (Cooper, 2009). Riset dengan topik yang hampir serupa dilakukan
oleh (Petrovic, Saridakis, & Johnstone, 2018) yang mencari missing link antara
HR dan kinerja perusahaan. Dalam penelitian tersebut, peneliti menyarankan
membangun keterkaitan yang lebih mendalam dengan corporate governance
dalam menambah pemahaman terkait peran HR sehubungan dengan kontribusi
mereka dalam pembuatan keputusan strategis pada level direksi terhadap kinerja
perusahaan.

Pada saat ini, kajian terkait GCG yang didasarkan melalui metode HRSC
yang pada saat ini juga masih jarang dilakukan penelitiannya (Kaufman et al.,
2021). Selain itu, melihat potensi semakin semakin kompetitifnya perusahaan
BUMN di masa mendatang, maka diperlukan kajian mengenai GCG pada
perusahaan Perusahaan BUMN. Berdasarkan latar belakang permasalahan dan
fenomena yang telah diuraikan tersebut, maka penulis tertarik untuk meneliti
dengan judul: “PENGARUH HUMAN RESOURCES SCORECARD
TERHADAP GOOD CORPORATE GOVERNANCE PADA PERUSAHAAN

BUMN DI INDONESIA”.



1.2 Rumusan Masalah
Dari uraian tersebut maka penulis merumuskan rumusan masalah sebagai

berikut:

1. Apakah dimensi HRSC tempat kerja berpengaruh terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia?

2. Apakah dimensi HRSC kepuasan karyawan berpengaruh terhadap GCG
pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

3. Apakah dimensi HRSC kinerja internal manajemen berpengaruh
terhadap GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

4. Apakah dimensi HRSC tenaga kerja internal pengaruh terhadap GCG
pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

5. Apakah dimensi HRSC hubungan antara perusahaan dan karyawan
berpengaruh terhadap GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

6. Apakah dimensi HRSC pola manajemen berpengaruh terhadap GCG
pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

7. Apakah dimensi HRSC fungsi praktik HRM berpengaruh terhadap GCG
pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

8. Apakah dimensi HRSC praktik ketenagakerjaan berpengaruh terhadap
GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia?

9. Apakah dimensi HRSC hasil kinerja komunitas berpengaruh terhadap

GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia?



1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah tersebut maka tujuan penelitian ini adalah

menganalisis:

1. Pengaruh dimensi HRSC tempat kerja terhadap GCG pada Perusahaan
BUMN di Indonesia

2. Pengaruh dimensi HRSC kepuasan karyawan terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia

3. Pengaruh dimensi HRSC Kkinerja internal manajemen terhadap GCG
pada Perusahaan BUMN di Indonesia

4. Pengaruh dimensi HRSC tenaga kerja internal terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia

5. Pengaruh dimensi HRSC hubungan antara perusahaan dan karyawan
terhadap GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia

6. Pengaruh dimensi HRSC pola manajemen terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia

7. Pengaruh dimensi HRSC fungsi praktik HRM terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia

8. Pengaruh dimensi HRSC praktik ketenagakerjaan terhadap GCG pada
Perusahaan BUMN di Indonesia

9. Pengaruh dimensi HRSC hasil kinerja komunitas terhadap GCG pada

Perusahaan BUMN di Indonesia
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1.4 Manfaat Penelitian

1.

Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan
bagi manajemen perusahaan, yang membahas terkait GCG terhadap
kinerja perusahaan dengan pendekatan HRSC pada Perusahaan BUMN,
serta dapat mempermudah jika ingin dijadikan referensi bagi penelitian
dengan objek yang sama.

Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan bagi masyarakat umum
sebagai sumber informasi dan bahan masukan dalam menerapkan prinsip-
prinsip GCG dan HRSC di dalam ruang lingkup Perusahaan BUMN, dan
juga dapat dijadikan bahan acuan bagi pemerintah dalam membuat dan
menentukan standar ukuran bagi Key Performance Indicator (KPI)
keberhasilan atau pencapaian target mengenai penerapan prinsip-prinsip

GCG.
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BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Good Corporate Governance

Claessens, S. & Yurtoglu (n.d.) mendefinisikan corporate governance
sebagai bentuk resolusi dari masalah kolektif yang tersebar pada investor dan
wujud rekonsiliasi dari konflik kepentingan dari berbagai pemangku kepentingan
perusahaan. Definisi tersebut didasarkan dari pemaknaan yang disusun oleh
OECD dan Cadbury Committee hampir satu sampai dua dekade sebelumnya. Pada
definisi yang disusun oleh World Bank mencakup hubungan antar stakeholders,
kreditor, dan korporasi; hubungan antara pasar uang, institusi, dan korporasi,
hubungan antara karyawan dan korporasi, serta isu tanggung jawab perusahaan.
Cakupan luas tersebut, terangkum dalam tujuan GCG adalah untuk
memaksimalkan kontribusi perusahaan pada keseluruhan ekonomi, termasuk
seluruh stakeholders.

Kajian terkait GCG juga banyak menyoroti mengenai penerapannya di
negara berkembang. (McGee, 2009) menyebutkan beberapa tantangan pasar dan
negara berkembang dalam implementasi GCG antara lain membangun sistem tata
kelola berbasis peraturan, melawan kepentingan pribadi, meruntuhkan sistem
kepemilikan yang membiarkan orang dalam untuk melakukan kontrol, dan lain-
lain.

Riset dari Kaihatu (2006) memperlihatkan bahwa penerapan konsep good
corporate governance di Indonesia masih cukup rendah akibat dari perusahaan-

perusahaan yang belum sepenuhnya mempunyai corporate culture sebagai dasar
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dari tata kelola perusahaan. Akan tetapi, pada perkembangannya seperti yang
dibuktikan dalam riset (Nur’ainy, 2013) pada perusahaan yang menerapkan GCG
pada tahun 2006-2010 mendapatkan hasil bahwa implementasi GCG berpengaruh
positif pada kinerja perusahaan. Selain itu, di Indonesia, penerapan GCG juga
memiliki pengaruh terhadap nilai perusahaan (Retno & Priantinah, 2012).

Di Indonesia, definisi tata kelola perusahaan disusun oleh Komite Nasional
Kebijakan Corporate Governance (KNKCG), yang menyebutkan bahwa tata
kelola perusahaan merupakan proses dan struktur yang digunakan oleh lembaga
perusahaan untuk memberikan nilai tambah perusahaan jangka panjang kepada
pemegang saham, dengan tetap memperhatikan kepentingan perusahaan.
Pemangku kepentingan lainnya berdasarkan hukum dan peraturan. (Peraturan
Menteri Negara Badan Usaha Milik Negara (BUMN) No: PER-01/MBU/2011,
2011) menetapkan tata kelola perusahaan yang baik sebagai prinsip yang
merupakan proses dan mekanisme pengelolaan perusahaan berdasarkan peraturan
perundang-undangan dan etika bisnis. Penerapan tata kelola perusahaan yang baik
dapat  memastikan  transparansi, akuntabilitas, kemandirian, dan
ketidakberpihakan.

Berikut prinsip-prinsip good corporate governance berdasarkan (Peraturan
Menteri Negara Badan Usaha Milik Negara (BUMN) No: PER-01/MBU/2011,
2011): (1) Transparansi (Transparency), yaitu sikap publik dalam proses
pelaksanaan pengambilan keputusan, dan sikap publik dalam mengungkapkan
informasi penting dan informasi terkait tentang perusahaan; (2) Sistem
akuntabilitas (Accountability) yaitu memperjelas fungsi, lembaga pelaksana dan

sistem pertanggungjawaban, sehingga pengelolaan perusahaan dilaksanakan
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secara efektif; (3) Tanggungjawab (Responsibility), yaitu pengelolaan perusahaan
sesuai dengan peraturan perundang-undangan dan prinsip-prinsip perusahaan yang
sehat; (4) Kemandirian (Independency), yaitu pengelolaan perusahaan secara
profesional tanpa melanggar peraturan perundang-undangan dan prinsip-prinsip
perusahaan yang sehat, serta tidak terdapat benturan kepentingan dan
pengaruh/tekanan dari pihak manapun; (5) Keadilan (Fairness), yaitu keadilan
dan kesetaraan dalam pelaksanaan hak-hak stakeholders yang timbul dari
perjanjian dan peraturan perundang-undangan.

KNKCG telah merumuskan prinsip-prinsip tata kelola perusahaan yang
baik sebagai berikut: (1) hak pemegang saham dan tata cara RUPS; (2) komisaris;
(3) direksi; (4) sistem review; (5) sekretaris perusahaan; (6) pihak yang
berkepentingan; (7) keterbukaan; (8) kerahasiaan; (9) informasi orang dalam; (10)
etika bisnis dan anti korupsi; (11) sumbangan; (12) kepatuhan terhadap hukum
yang terkait dengan perlindungan kesehatan, keselamatan kerja dan perlindungan
lingkungan; (10) kesempatan untuk kerjasama.

Menurut Indonesian Corporate Governance Forum (FCGI), penerapan tata
kelola perusahaan yang baik memiliki beberapa manfaat, antara lain: (1)
meningkatkan kinerja perusahaan; (2) mempermudah akses dana pembiayaan
murah sehingga meningkatkan nilai perusahaan; (3) memulihkan kepercayaan
investor re-investasi di Indonesia; (4) Pemegang saham akan puas dengan kinerja
perusahaan, karena hal ini akan meningkatkan nilai pemegang saham dan dividen

pada saat yang bersamaan.
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2.2 Balanced Scorecard

BSC berfungsi sebagai alat pengukuran yang secara positif meningkatkan
kinerja karyawan, dan sebagai sebuah alat strategik yang sejalan dengan strategi
perusahaan dan memiliki efek positif pada kinerja organisasi (Ali et al., 2017).
BSC telah menjadi alat manajemen yang populer dan direkomendasikan secara
luas terkait dengan ““alat praktik terbaik”. Sebagai sebuah alat manajemen, BSC
menyediakan alat bantu selain rencana pengelolaan tradisional dan sistem kontrol
yang menghubungkan langkah-langkah pertimbangan finansial dan non-finansial.
BSC pada prinsipnya adalah kerangka kerja sebuah organisasi untuk mengatur
dan menggunakannya dalam strategi pada tingkatan organisasi dengan
menghubungkan tujuan, inisiatif dan langkah-langkah sebuah strategi organisasi.
Sehingga BSC merupakan sistem manajemen strategi yang bukan hanya sebuah
alat ukur, yang membantu organisasi untuk menjelaskan visi mereka dan strategi
dan mengubahnya kedalam tindakan.

Chavan (2009) menerangkan secara singkat fokus pengukuran BSC untuk
menghasilkan berbagai proses manajemen penting untuk: (1) memperjelas dan
menerjemahkan visi dan strategi; (2) mengkomunikasikan dan mengaitkan
berbagai tujuan dan ukuran strategis; (3) merencanakan, menetapkan sasaran, dan
menyelaraskan berbagai inisiatif strategis; (4) meningkatkan umpan balik dan
pembelajaran strategis. (Evans, 2005) menyebutkan ada beberapa kriteria dalam
penggunaan BSC. Yang pertama, perusahaan harus menyelaraskan ukuran kinerja
dengan implementasi strategi. Yang kedua, perusahaan harus menjelaskan strategi
secara detail dan menerapkan strategi tersebut di perusahaan untuk dipahami oleh

karyawan. Yang ketiga, perusahaan harus mempersiapkan dan menentukan
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langkah-langkah yang tepat sebelum implementasi penerapan BSC. Yang
keempat, perlu sistem pelaporan kinerja untuk memantau kemajuan strategi dan
langkah-langkah BSC secara operasional. Yang kelima, tindakan tepat yang harus
dilakukan untuk meningkatkan penerapan dari BSC itu sendiri.

Di dalam penerapannya saat ini BSC memiliki hubungan sebab akibat
yang sangat signifikan di dalamnya, dimana setiap langkah-langkah dimasing-
masing perspektif terhubung satu dengan yang lainnya (Malmi, 2001). Contohnya,
di dalam pengukuran pembelajaran dan pertumbuhan memicu dan mendukung
pengukuran dari proses internal bisnis, di mana proses internal bisnis sendiri
memacu dan mendorong pengukuran perspektif pelanggan dan pada akhirnya
ketiga perspektif tersebut mengarah kepada pengukuran keuangan, yang
menandakan bahwa penting ada hubungan satu sama lain dalam empat perspektif

BSC.

2.2.1 Empat Perspektif Balanced Scorecard

BSC pertama kali diperkenalkan pada tahun 1992 oleh Robert S. Kaplan
dan David P. Norton melalui paper Harvard Business Review yang berjudul “The
Balanced Scorecard — Measures That Drive Performance”. Dalam literatur
tersebut, (Kaplan & Norton, 1992) menyebutkan bahwa BSC mengukur kinerja
perusahaan pada empat perspektif yang seimbang, yaitu finansial, pelanggan,
proses bisnis internal, dan proses pembelajaran dan pertumbuhan.

Dari perspektif finansial, BSC menggunakan perspektif finansial karena
ukuran finansial begitu penting dalam memberikan ringkasan atas konsekuensi
tindakan ekonomis yang diambil. Tujuan finansial berhubungan dengan

profitabilitas, pertumbuhan penjualan yang cepat atau terciptanya arus kas. Dalam
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perspektif finansial memiliki 3 (tiga) aspek yang perlu diperhatikan, yaitu: (1)
pertumbuhan pendapatan dan kombinasi pendapatan, (2) penurunan biaya dan
peningkatan produktivitas, dan (3) penggunaan aset yang optimal dan strategi
investasi.

Perspektif finansial diukur dengan rasio keuangan, yang terdiri dari rasio
profitabilitas, rasio likuiditas, dan rasio aktivitas. Rasio profitabilitas merupakan
rasio untuk mengukur kemampuan perusahaan dalam mengelola sumber daya
untuk menghasilkan laba. Rasio likuiditas digunakan untuk mengukur
kemampuan perusahaan dalam memenuhi kewajiban jangka pendeknya. Rasio
solvabilitas untuk mengukur kemampuan perusahaan dalam memenuhi kewajiban
jangka panjangnya. Rasio aktivitas adalah rasio untuk mengukur efektivitas
perusahaan dalam mengelola aset yang dimiliki.

Kemudian dari perspektif pembelajaran dan pertumbuhan. Perspektif ini
mengidentifikasi  infrastruktur yang harus dibangun perusahaan dalam
menciptakan pertumbuhan dan peningkatan kinerja jangka panjang. Terdapat tiga
kategori utama pembelajaran dan pertumbuhan perusahaan, yaitu kapabilitas
pekerja, kapabilitas sistem informasi, dan motivasi, lalu pemberdayaan dan
keselarasan. Dengan demikian, perspektif ini akan mengukur faktor-faktor yang
berhubungan dengan teknologi, pengembangan pegawai, sistem dan prosedur,
juga faktor lain yang diperbaharui.

BSC dinilai cocok untuk organisasi sektor publik karena tidak hanya
menekankan pada aspek keuangan kuantitatif, tetapi juga aspek kualitatif dan non
keuangan, yang sejalan dengan sektor publik, yang tidak hanya menggunakan laba

sebagai indikator kinerja utama, tetapi juga pelayanan. sebagai indikator utama.
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Banyak perusahaan yang mengadopsi konsep BSC telah menunjukkan banyak
perubahan besar, antara lain: manajemen lebih berpusat pada pelanggan, waktu
respons lebih cepat, kualitas produk ditingkatkan, dan kerja tim lebih ditekankan,

serta manajemen lebih berorientasi pada masa depan.

=Customer Satisfaction )
=Customer Retention
=Market Share

. =Brand Strensth

=Revenue
=Expenses
*Met Income
=Cash Flow
=AssetValue 2

Financial Customer
Perspective Perspective

Internal |} Learning /
Process Growth
Perspective Perspective

= Inventory &

=Ordars =Employee Satisfaction
=Resource Allocation =Employee Turnowver
=Cycle Time =Employee Skills

=Quality Control

=Employee Education |

Gambar 1. Empat Perspektif Balance Scorecard

2.2.2 HR Scorecard

Human resource scorecard (HRSC) merupakan pendekatan valuasi dari sumber
daya manusia dari sebuah organisasi yang mengungkap kontribusi SDM pada
strategi organisasi (Moinul et al., 2014). Dalam literatur tersebut, dijelaskan
bawah HRSC mencakup tiga perspektif berupa HR competency perspective yaitu,
HR engagement perspective, dan HR performance perspective. Hubungan ketiga
perspektif terhadap balance scorecard digambarkan pada Gambar 1. HRSC
membantu memprioritaskan kemampuan dan menyediakan pendekatan yang
sesuai bagi manajer dan karyawan serta memberikan gambaran mengenai
bagaimana prioritas HR saling berkaitan satu dengan lainnya (Hasan Boudlaie,

Hannan Amoozad Mahdiraji, Sabihe Shamsi, Vahid Jafari-Sadeghi, 2020). HRSC
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juga memberikan kesempatan untuk mendefinisikan tujuan serta mengukur
perkembangan serta tingkat kepentingan dari HRM (Cunningham & Kempling,
2011).

Pengembangan HRSC pada organisasi sektor publik memiliki
pertimbangan berbeda dengan swasta, berupa tujuan konsumen harus menjadi
yang pertama diketahui, kemudian proses yang efektif sebagai tambahan bagi
pembiayaan yang efektif. Perspektif pembelajaran dan perkembangan mengakui
bahwa tujuan tersebut berdasar pada komponen sumber daya manusia yaitu
motivasi, pelatihan, dan identifikasi kompetensi yang tepat (Cunningham &

Kempling, 2011).

Perspektif Kompetensi
HR:

1. Kemampuan

2. Kecakapan psikologis
3. Kecakapan analitis

4. Pengetahuan praktis
5. Ketekunan

Perspektif HR Engagement:

. Budaya Efektivitas Balance Scorecard:
. Kepgmlr_nplnan Sumber dan 1. Learmng & growth
. Motivasi perspective

N . Kemampuan .
. Komunikasi & kolaborasi Organisasi 2. Internal business process

. Penguatan perspective
. Kesejahteraan Karyawan 3. Customer perspective
. Praktik HR 4. Financial perspective

CO~NO OIS WN B

. identitas tugas

Perspektif Kinerja HR:
1. Evaluasi kinerja

2. Tanggapan

3. Alignment

4. Restrukturisasi

5. Pengembangan
Karyawan

Gambar 2. Hubungan Balance Scorecard dan HR Scorecard
Sumber: (Moinul et al., 2014)
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2.3  Penerapan Good Corporate Governance pada Perusahaan Badan

Usaha Milik Negara.

Dalam Bab 1 Ketentuan Umum Bagian Kesatu tentang Pengertian Pasal 1
Ayat 1 Permen No. 01 Tahun 2011 ini disebutkan bahwa Tata Kelola Perusahaan
yang baik (Good Corporate Governance) adalah prinsip-prinsip yang mendasari
suatu proses dan mekanisme pengelolaan perusahaan berlandaskan peraturan
perundang-undangan dan etika berusaha (Syarif Usman., 2020).

Inti Utama dari Permen No. 01 Tahun 2011, yaitu pada Bab | Bagian
Kedua menyebutkan bahwa BUMN berkewajiban menerapkan GCG yang di
cantumkan pada Pasal 2 Ayat 1 yang berbunyi “BUMN wajib menerapkan GCG
secara konsisten dan berkelanjutan dengan berpedoman pada Peraturan Menteri
ini dengan tetap memperhatikan ketentuan dan norma yang berlaku serta anggaran
dasar BUMN”. Selanjutnya pada Bab II mengenai Prinsip dan Tujuan, Bagian
Kesatu tentang Prinsip pada Pasal 3 yang berbunyi “Prinsip-prinsip GCG yang
dimaksud dalam Peraturan ini meliputi:

1. Transparansi (Transparency)

Yaitu keterbukaan dalam melaksanakan proses pengambilan keputusan

dan keterbukaan dalam mengungkapkan informasi material dan relevan

mengenai perusahaan.
2. Akuntabilitas (Accountability)
Yaitu kejelasan fungsi, pelaksanaan dan pertanggungjawaban karyawan

sehingga pengelolaan perusahaan terlaksana secara efektif.
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3. Tanggung jawab (Responsibility)

Yaitu kesesuaian di dalam pengelolaan perusahaan terhadap peraturan
perundang-undangan dan prinsip-prinsip korporasi yang sehat.

4. Kemandirian (Independency)

Yaitu keadaan di mana perusahaan dikelola secara profesional tanpa
benturan kepentingan dan pengaruh/tekanan dari pihak manapun yang
tidak sesuai dengan peraturan perundang-undangan dan prinsip-prinsip
korporasi yang sehat.

5. Keadilan/Kewajaran/Kelayakan (Fairness)

Yaitu keadilan dan kesetaraan di dalm memenuhi hak-hak Pemangku

Kepentingan (stakeholders) yang timbul berdasarkan perjanjian dan

peraturan perundang-undangan.

Kemudian pada Bagian Kedua tentang Tujuan pada Pasal 4 yang berbunyi
“Penerapan prinsip-prinsip GCG pada BUMN, bertujuan untuk:

a. Mengoptimalkan nilai BUMN agar perusahaan memiliki daya saing yang
kuat, baik secara nasional maupun internasional, sehingga mampu
mempertahankan keberadaannya dan hidup berkelanjutan untuk mencapai
maksud dan tujuan BUMN.

b. Mendorong pengelolaan BUMN secara profesional, efisien dan efektif
serta memberdayakan fungsi dan meningkatkan kemandirian Karyawan
Persero/Karyawan Perum.

c. Mendorong agar Karyawan Persero/Karyawan Perum dalam membuat
keputusan dan menjalankan tindakan dilandasi nilai moral yang tinggi dan

kepatuhan terhadap peraturan perundang-undangan serta kesadaran akan
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adanya tanggungjawab sosial

maupun kelestarian lingkungan di sekitar BUMN.
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BUMN terhadap Pemangku Kepentingan

Meningkatkan kontribusi BUMN dalam perekonomian nasional.

Meningkatkan iklim yang kondusif bagi perkembangan investasi nasional.

Penelitian Terdahulu

HRSC dan GCG telah menjadi topik yang pernah diteliti. Akan tetapi,

riset-riset tersebut pada umumnya tidak terkait satu dengan lainnya. Lebih lengkap

mengenai penelitian terdahulu dijelaskan pada Tabel 1.

Tabel 1. Daftar Penelitian Terdahulu

dengan total populasi
sebanyak 126
perusahaan.
Purposive Sampling
menjadi teknik dalam
pemilihan sampel
hanya 22 perusahaan
yang sesuai Kriteria.
Data yang dipakai
untuk bahan
penelitian diambil
melalui laporan
tahunan 2016-2020
merupakan data
sekunder dengan
analisis regresi data
panel sehingga total
sampel pada
penelitian ini
sebanyak 110.

memiliki hubungan yang
signifikan dan positif
terhadap ROE, variabel
kontrol leverage juga
berpengaruh secara
signifikan negatif
terhadap ROE dan debt
ratio secara signifikan
negatif berpengaruh
terhadap ROA dan
secara signifikan positif
berpengaruh terhadap
ROE. Namun, temuan
menemukan bahwa
komisaris independen,
dewan direksi, firm size,
firm age, Government
ownership, Asset
Tangibility tidak ada
pengaruh dengan kinerja
perusahaan BUMN.

No Peneliti Metode Hasil Pembahasan

1. (Dhifira Pendekatan Penelitian ini Dengan prinsip GCG
Annisa kuantitatif memberikan hasil board | mengenai transparansi dan
Widyasari, merupakan metode meeting memiliki akuntabilitas dimana
Dewi yang dipakai untuk pengaruh secara negatif | komite audit harus
Khornida meneliti dengan terhadap ROA dan ROE, | memberikan informasi,
Marheni, objek penelitian board independence dan | mengambil keputusan
2022) perusahaan BUMN audit committee dengan cara terbuka, jelas

secara struktur, sistem,
maupun fungsi dan relevan.
Variabel kontrol leverage
memiliki pengaruh
signifikan negatif terhadap
ROE dan debt ratio secara
signifikan negatif
berpengaruh terhadap ROA
dan secara signifikan
positif berpengaruh
terhadap ROE. Namun,
temuan menemukan bahwa
komisaris independen,
dewan direksi, firm size,
firm age, Government
ownership, Asset
Tangibility tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja
perusahaan BUMN.
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Resource Scorecard
untuk Pengukuran
Kinerja Karyawan.
Metode penelitian ini
terdiri dari
Perencanaan
(Penjelasan Tujuan
Penelitian),
Identifikasi
Penelitian
(Penentuan Kriteria
& Pemilihan Artikel
Penelitian), &
Pemilihan Kajian
Utama (Pemilihan
artikel penelitian
dengan kata kunci &
kriteria yang telah
ditentukan). Kata
kunci yang
digunakan adalah
“HR Scorecard”.

menghitung bobot setiap
perspektif menggunakan
Analytical Hierarchy
Process, membuat
hirarki masalah yang
digunakan untuk
mengidentifikasi
masalah yang kompleks
ke dalam subsistem,
menentukan prioritas,
melakukan sintesis,
mengukur konsistensi,
menghitung rasio
konsistensi, memeriksa
konsistensi hierarki,
menghitung sistem
penilaian, &
memberikan
rekomendasi untuk
perusahaan.

No Peneliti Metode Hasil Pembahasan
2. | (Devina, Penelitian ini Transparansi, Sebagai salah satu BUMN
Martha G menggunakan akuntabilitas, tanggung | yang berjanji dalam
Napitupulu, sumber primer jawab, kemandirian, dan | melaksanakan Good
Mia Rosmiati, | sebagai sumber kewajaran—berdampak | Corporate Governance
2022) datanya dan besar pada HRP di PT secara konsisten, PT KAI
menyebarkan KAL HRP di PT KAI membuktikannya melalui
kuesioner tertutup sebesar 75,7 persen penghargaan Indonesia
kepada 90 informan | dipengaruhi secara Trusted Company dalam
sebagai metode signifikan oleh kelima ajang IGCG Award 2021
pengumpulan prinsip GCG secara dengan perolehan skor
datanya. Penelitian simultan sesuai 82,10. Berdasarkan
ini dilakukan secara | Hipotesis 6 yang observasi dan pengujian,
kuantitatif, dan diterima, dan sisanya penerapan kelima prinsip
menggunakan sebesar 24,3 persen Good Corporate
analisis regresi linier | dipengaruhi oleh Governance secara parsial
berganda sebagai variabel lain yang tidak | berpengaruh positif
metode analisis data | termasuk dalam signifikan terhadap kinerja
dengan program penelitian ini. sumber daya manusia pada
SPSS versi 21. PT KAI dengan kontribusi
persentase yang bervariasi.
3. | (Stefanus Penelitian ini Hasil dari studi Berdasarkan langkah —
Dony bertujuan untuk penerapan HR Scorecard | langkah penerapan Human
Mahendra, mengetahui langkah | ini adalah: menentukan | Resource Scorecard untuk
2020) penerapan Human proses bisnis, mengukur Kinerja sumber

daya manusia pada kasus
perusahaan di Indonesia,
antara lain: penentuan
proses bisnis dari masing —
masing perspektif,
menentukan Key
Performance Indicator
(KPI) dari masing — masing
perspektif yang sudah
ditentukan, menentukan
bobot masing — masing
perspektif menggunakan
Analytical Hierarchy
Process (AHP), melakukan
scoring system yang
digunakan untuk
mengetahui nilai
pencapaian terhadap target
masing — masing
perspektif, dan membuat
rekomendasi perbaikan
kinerja karyawan
berdasarkan hasil scoring
system yang sudah
diperoleh.
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al., 2017)

merupakan penelitian
kualitatif

yang ditransformasi
menjadi penelitian
kuantitatif.
Responden pada
penelitian ini
menggunakan istilah
Informan, karena
pemilihan responden
pada penelitian
dilakukan dengan
mempertimbangkan
pemahaman
responden terhadap
permasalahan.

yang dilakukan di Elang
group maka didapatkan
impulan sebagai berikut
hasil identifikasi
lingkungan bisnis yang
dilakukan di Elang
Group terdapat delapan
faktor internal di
perusahaan, dan lima
faktor external
perusahaan yang
berpengaruh terhadap
strategi perusahaan
untuk dapat bertahan
dan semakin kompetitif.

No. Peneliti Metode Hasil Pembahasan
4. | (Hasan Riset ini adalah riset | Didapatkan 12 tema
Boudlaie, kualitatif global untuk HR Membangun perspektif
Hannan menggunakan Scorecard yaitu budaya organisasi,
Amoozad analisis tematik kebijakan terkait penelitian ini memberikan
Mahdiraji, berdasarkan data dari | keluarga, kebijakan kontribusi untuk literatur
Sabihe the Kish Free Zone kesehatan dan HRM melalui mendesain
Shamsi, Organization. kesejahteraan, ulang BSC dan peta
Vahid Jafari- peningkatan strategi. Dalam hal ini,
Sadeghi, produktivitas HRD, menggunakan proses
2020) mempromosikan sisi gabungan dari analisis
kemanusiaan staf, tematik dan konstruksi
mengembangkan budaya | narasi besar terkait dan
organisasi berorientasi dengan pendekatan
inovasi dan konsur_nen, pemangku kepentingan.
mengembangkan Sistem | ojeh karena itu, temuan
informasi HR, strategi | penelitian ini menyoroti
rekrutmen dan retensi bahwa peta tujuan strategis
karyawan, manajemen | HR scorecard terdiri dari
kinerja dan empat pilar seperti motif
pengembangan keuangan, fungsi dan
karyawan, strategi proses SDM,
transformasi HRM pengembangan staf, serta
berdasarkan proses riset, | nemangku kepentingan unit
penyesuaian alokasi dan | sp\. pentingnya strategi
pembiayaan HR, pengembangan staf melalui
pengembangkan .| pengembangan budaya
mekanismen akuntansi. organisasi berdasarkan
orientasi pelanggan dan
inovasi.
5. (Wulandari et | Penelitian ini Dari hasil penelitian Kelemahan dari perusahaan

Elang Group, yaitu sistem
after sales dan penanganan
komplain yang belum
terencana, sistem
pengendalian mutu belum
berjalan dengan sistematis,
SOP perusahaan belum
berjalan dengan konsisten,
belum ada sistem penilaian
Kinerja perusahaan dan
individu, serta belum ada
pelatihan SDM yang
terencana.
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No. Peneliti Metode Hasil Pembahasan
6. (Fitriyani et Data dianalisis Hasil uji Pearson Pengujian menggunakan
al., 2016) dengan Product Moment korelasi Product Moment
menggunakan menunjukkan korelasi menunjukkan nilai korelasi
metode deskriptif antara praktik GCG 0,867 pada nilai p-value
kuantitatif untuk dengan kinerja memiliki | 0,057. Maka terbukti
menganalisis praktik | hubungan yang kuat terdapat korelasi kuat
GCG dan namun tidak signifikan. | praktik GCG. Uji korelasi
menganalisis memiliki nilai p-value lebih
pengukuran Kinerja besar dari alpha 0,05
PDAM dengan sehingga hasil ini juga
menggunakan 4 memiliki arti praktik GCG
perspektif dari BSC. memiliki hubungan korelasi
terhadap kinerja PDAM
namun tidak signifikan.
7. | (Nuryan, Penelitian dalam Keseriusan dalam Pemerintah mulai
2016) kajian ini penerapan GCG untuk merasakan pentingnya
menggunakan BUMD bentuk ini menerapkan GCG pada

metode penelitian
deskriptif. Analisis
yang digunakan
adalah pendekatan
kualitatif secara
mendalam untuk
menggambarkan
fenomena penerapan
GCG pada BUMN
dan BUMD di
Indonesia.

sangat bergantung pada
komitmen Pemerintah
Daerah tempat BUMD
tersebut bernaung.
Penerapan GCG yang
menjadi sebuah prinsip
dasar pengelolaan
perusahaan berdasarkan
tanggung jawab dan
moralitas, menjadi hal
yang mendesak untuk
didorong penerapannya
di Indonesia.

perusahaan, masyarakat
umum pun sudah mulai
berpartisipasi aktif
mendorong penerapan
GCG pada BUMN dan
BUMD. Karena sebuah
bisnis tidak hanya
dijalankan dengan modal
uang saja, tetapi juga
dengan tanggung jawab dan
moralitas perusahaan
terhadap stakeholders dan
masyarakat.
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Least Square (PLS),
dengan BSC sebagai
variabel independen
(bebas), keunggulan
bersaing sebagai
variabel intervening
dan kinerja
perusahaan sebagai
variabel dependen
(terikat).

penggunaan BSC
terhadap keunggulan
bersaing dan kinerja
perusahaan.

No. Peneliti Metode Hasil Pembahasan
8. | (Moinul etal., | Risetini Hasil riset menunjukkan | Valuasi HR yang tidak
2014) menggunakan dasar | 88.3% responden tepat akan dapat merugikan
teori dari Robert S. percaya jika HR sebagai | organisasi. HRSC menjadi
Kaplan dan David P | partner strategis cara untuk mengungkap
Norton. Penelitian ini | tergantung pada apakah kontribusi HR
dilakukan di bagaimana HR sebuah sejalan dengan strategi
Bangladesh dengan organisasi dinilai. organisasi. HRSC terdiri
mengambil sampel Sebanyak 78% atas tiga perspektif, yaitu
sebanyak 140 responden setuju bahwa | HR Competency
perusahaan. valuasi yang sesuai perspective, HR
untuk HR mencakup: Engagement perspective
Human Resource dan HR Performance
Competency Perspective | perspective.
(HRCP)
Human Resource
Engagement Perspective
(HREP)
Human Resource
Performance
Perspective (HRPP)
9. [ (Tifany A, Metode diagram path | Terdapat hubungan Hasil estimasi inner weight
2013) di dalam Partial positif signifikan antara | pada pengaruh BSC

terhadap Keunggulan
Bersaing menunjukkan
nilai T-statistics sebesar
2.057 berarti ada pengaruh
signifikan dan positif
terhadap Keunggulan
Bersaing. Hasil estimasi
inner weight pada pengaruh
BCS terhadap Kinerja
Perusahaan menunjukkan
nilai T-statistics sebesar
5.984 maka terbukti ada
pengaruh positif BSC
terhadap Kinerja
Perusahaan

2.5 Rumusan hipotesis

Berdasarkan pustaka yang telah dipaparkan sebelumnya, penelitian

mengenai HRSC dan GCG memang sudah pernah dilakukan. Maka rumusan

hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut:
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2.5.1 Pengaruh Perusahaan tempat kerja terhadap GCG

Di era globalisasi seperti sekarang, perubahan sangat cepat terjadi, dimulai dari
kemajuan teknologi, sistem perdagangan globalisasi, dan stabilitas ekonomi
politik dunia yang ditandai dengan meningkatnya jumlah kompetitior asing dan
dalam negeri, organisasi diharapkan dapat meningkatkan kinerja eksternal dan
internalnya agar tetap dapat bersaing di pasaran.

Persaingan yang semakin pesat didalam maupun diluar perusahaan tetap harus
melindungi aset perusahaan, salah satunya dengan pancegahan adanya
pelanggaran etika seperti korupsi, maka perusahaan sebaiknya menerapkan GCG,
maka akan tercipta lingkungan kerja bisnis yang bersih, transparan, dan
akuntabel. Tempat kerja yang sehat sangat diperlukan untuk membangun praktik
bisnis berintegritas pada kinerja karyawan, yang juga akan berdampak positif
pada tata kelola pemerintahan dan perekonomian suatu bangsa, karena faktor
paling bermasalah dalam berbisnis salah satunya sumber daya manusia (SDM)
yang tidak memadai (Valentine, 2019). Berdasarkan uraian tersebut maka
penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H1: Terdapat pengaruh positif signifikan antara tempat kerja terhadap

GCG.

2.5.2 Pengaruh Perusahaan tempat kerja terhadap GCG
Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang sangat penting dalam perusahaan,
karena kepuasan kerja dapat memberikan hasil kinerja yang optimal. Ketika

seseorang merasa puas dalam bekerja maka ia akan memberikan upaya yang
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optimal untuk memberikan hasil kerja yang baik sehingga produktivitasnya akan
baik pula.

Kepuasan kerja adalah suatu perasaaan tentang bagaimana seseorang memandang
pekerjaannya disertai faktor faktor lainnya yang mendukung atau tidak
mendukung. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek
pekerjaan dan aspek dirinya menyokong, dan sebaliknya apabila aspek tersebut
tidak menyokong maka pegawai tidak akan puas dalam bekerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dapat dibedakan
menjadi dua kelompok, yaitu faktor instrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor
instrinsik adalah faktor dari dalam diri yang dibawa oleh pegawai sejak bekerja
yaitu salah satunya institusi pendidikan. Faktor ekstrinsik adalah faktor yang
menyangkut hal hal diluar perusahaan, antara lain kondisi fisik, lingkungan kerja,
interaksi dengan pegawai lain, sistem penggajian dan sebagainya. (Faradita,
2018). Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini mengajukan hipotesis
sebagai berikut:

H2: Terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan karyawan

terhadap GCG.

2.5.3 Pengaruh Kinerja Internal Manajemen terhadap GCG

Pengukuran kinerja manajerial merupakan salah satu faktor yang sangat penting
bagi perusahaan. Manajer harus mampu menterjemahkan visi strategi menjadi
langkah-langkah konkret agar dapat terlaksana. Kinerja manajerial adalah suatu
hal yang penting dalam manajemen secara keseluruhan, perihal ini disebabkan
kinerja manajerial yang baik bisa menjadi suatu dimensi keberhasilan manajemen

untuk menggapai tujuannya. Salah satu peranan manajerial yang dilaksanakan
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manajemen untuk menjamin pencapaian tujuan perusahaan merupakan peranan
pengendalian. Pengendalian intern adalah yang dilakukan untuk memantau
apakah aktivitas operasional ataupun financial perusahaan sudah berjalan sesuai
atau tidak dengan prosedur serta kebijakan yang sudah ditetapkan oleh
manajemen.

Tidak hanya pengendalian intern, penerapan prinsip-prinsip GCG sangat
diperlukan untuk mewujudkan suatu sikap kepercayaan dikalangan masyarakat
sebagai syarat bagi dunia usaha untuk berkembang lebih baik lagi dan sehat
kedepannya. Prinsip-prinsip GCG vyaitu seperangkat sistem yang mengendalikan
serta mengatur industri untuk menghasilkan nilai tambah (value added) untuk para
pemangku kepentingan. (Windi Restu Amelia Putri, Yuni Rosdiana, 2021).
Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai
berikut:

H3: Terdapat pengaruh positif signifikan antara kinerja internal

manajemen terhadap GCG.

2.5.4 Pengaruh Tenaga Kerja Internal terhadap GCG

Kinerja karyawan adalah bentuk keberhasilan seorang karyawan dalam mencapai
tujuan strategis yang telah ditetapkan dengan perilaku yang diharapkan. Salah
satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah penerapan good
corporate governance di dalam perusahaan dengan prinsip transparansi,
akuntabilitas, responsibilitas, independensi, serta kewajaran dan kesetaraan.
Penerapan GCG adalah sebuah bentuk pelaksanaan proses pengendalian dan
pengelolaan perusahaan yang berisi kebijakan serta mengatur hubungan dan

tanggung jawab antara karyawan, kreditur serta para pemangku kepentingan guna
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mewujudkan tujuan perusahaan. (Asyifa Dinda Ramadhanti, Epi Fitriah, 2022).
Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai
berikut:

H4: Terdapat pengaruh positif signifikan antara tenaga kerja internal

terhadap GCG.

2.5.5 Pengaruh Iklim hubungan kerja karyawan dan perusahaan terhadap
GCG

Menurut E. Adi Siswanto, and A. Yuniawan (2012) iklim kerja merupakan sebuah
perangkat yang mampu menggambarkan keadaan sebuah organisasi,
membedakannya dengan yang lain dan mempengaruhi keadaan individu di dalam
organisasi tersebut. Kualitas lingkungan internal ternyata memiliki jangka waktu
lebih lama dan membedakannya dengan yang lain. Iklim kerja berasal dari
perilaku dan hal-hal yang menjadi kebiasaan di dalam organisasi, serta dirasakan
pula oleh anggota organisasi. Keadaan ini berperan untuk menafsirkan situasi dan
berlaku sebagai sumber penekanan dalam hal pengarahan aktivitas.

Iklim hubungan kerja dapat didefinisikan sebagai suasana yang terjadi dalam
organisasi yang diciptakan oleh hubungan antar pribadi, baik hubungan antar
atasan dan bawahan, maupun hubungan sesama karyawan, dan suasana yang
terjadi sebagai akibat dari pengaruh sistem organisasi, serta lingkungan fisik
organisasi tersebut. Iklim Kerja dalam suatu organisasi adalah kondisi atau
keadaan yang berada didalam dan diluar organisasi yang memberikan hubungan
terhadap kehidupan organisasi (Apriani, 2017).

Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai

berikut:
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H5: Terdapat pengaruh positif signifikan pada iklim hubungan antara

perusahaan dan karyawan terhadap GCG.

2.5.6 Pengaruh Pola Manajemen terhadap GCG

Pola Manajemen adalah cara kerja yang terdiri dari unsur-unsur terhadap
kemampuan mengatur atau mengarahkan pada kelompok manusia kearah tujuan
yang ditentukan.

Pola Manajemen yang diukur berdasarkan indikator kesesuaian keputusan antara
manajemen dan karyawan sebagai aset yang penting, pola manajemen yang
kolaboratif dan berkomitmen, hingga bentuk positif dari motivasi karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai
berikut:

H6: Terdapat pengaruh positif signifikan antara pola manajemen

terhadap GCG.

2.5.7 Pengaruh Fungsi HRM terhadap GCG

Hubungan antara individu dan perusahaan pada dasarnya dipersepsikan sebagai
hubungan antara pekerja (employee) dan institusi yang mempekerjakannya
(employing organization). Namun persepsi tersebut berubah seiring dengan
perubahan pandangan dewasa ini dimana hubungan antara individu dan
perusahaan telah dipandang sebagai hubungan interaksi antara tenaga Kkerja
profesional (professional employee) dengan organisasi yang mempekerjakannya
(employing organization) sebagai professionals dan employees.

Hubungan antara tenaga kerja (human resources) dengan perusahaan (employing

organization) sebagai profesional dan employee mengindikasikan telah terjadinya
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perubahan paradigma baru mengenai peran dan fungsi sumber daya
manusia.Perubahan ini dimaksudkan untuk menjawab tantangan perubahan
lingkungan ekonomi dan bisnis yang semakin tidak dapat diprediksi
(unpredictable). Untuk menjawab tantangan bisnis tersebut diperlukan adanya
peran dan fungsi baru sumber daya manusia sebagai peran dan fungsi bisnis juga
strategis (A. Khalik, 2013). Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini
mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H7: Terdapat pengaruh positif signifikan antara fungsi praktik HRM

terhadap GCG.

2.5.8 Pengaruh Praktik ketenagakerjaan untuk keuntungan bersama
terhadap GCG

Praktik Ketenagakerjaan dapat mempengaruhi penerapan GCG yang diukur
berdasarkan indikator mengisi lowongan kerja dengan bantuan orang dalam, tugas
diselesaikan bersama tim dengan kemampuan manajemen diri, suara
karyawan/keterlibatan pada penyelesaian pekerjaan, metode mendengarkan dan
beropini pada karyawan, resolusi efektif dalam menyelesaikan perselisihan hingga
komunikasi internal yang efektif dan luas. Berdasarkan uraian tersebut maka
penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai berikut:

H8: Terdapat pengaruh positif signifikan antara praktik

ketenagakerjaan terhadap GCG.
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2.5.9 Pengaruh Hasil Kinerja Komunitas terhadap GCG

GCG adalah cara yang digunakan dalam memberi kepercayaan bagi para investor
perusahaan dan akan didapatkan return atas investasi mereka (La Porta, Silanes,
Shleifer, and Vishny, 1997). Keadaan lain GCG yang di samakan berdasarkan
level pengungkapan corporate social responsibility di pelaporan tahunan
perusahaan. Hasilnya menunjukkan adanya korelasi positif. Penganut paham CG
suka mendapatkan keharusan dalam menjalankan CSR hal tersebut di sebabkan
karena pemahaman falsafahnya sama.

Hasil Kinerja Komunitas dalam hal ini salah satunya CSR dapat mempengaruhi
GCG vyang diukur berdasarkan indikator kepuasan pelanggan, bakti sosial
perusahaan, kemudahan dalam bekerja, penggunaan pekerja sementara/tahunan,
hingga memberikan upah yang cukup untuk menutup pengeluaran biaya hidup.
Berdasarkan uraian tersebut maka penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai
berikut:

H9: Terdapat pengaruh positif signifikan antara hasil kinerja

komunitas terhadap GCG.
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2.6 Kerangka Pikir

Pengaruh antara HRSC dan GCG dituangkan pada kerangka pemikiran di
bawah ini. Indikator dari variabel HRSC mengadaptasi penelitian (Kaufman et al.,

2021). Sementara itu, indikator dari GCG diambil dari (Napitupulu., 2020).

Perusahaan/Tempat Kerja
H1 (+)

Kepuasan Karyawan
H2 (+)

Kinerja Internal
Manajemen H3 (+)

Kinerja Tenaga Kerja

Internal H4 (+)

Good Corporate

Hubungan perusahaan dan Governance
karyawan H5 (+)

Pola Manajemen H6 (+)

Praktik ketenagakerjaan
bersama H7 (+)

Praktik ketenagakerjaan
bersama H8 (+)

Hasil Kinerja Komunitas
H9 (+)

Gambar 3. Kerangka Pemikiran
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METODE PENELITIAN

3.1  Jenis dan Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif. Jenis data yang
diambil berupa data data nominal untuk kategori jenis kelamin, masa kerja,
pendidikan terakhir dan jabatan serta data interval untuk pengukuran HRSC dan
GCG. Berdasarkan hipotesis yang disusun serta mempertimbangkan dua variabel
yang mengandung banyak komponen, maka untuk dapat mengetahui hubungan
antara HRSC dan variabel GCG akan dianalisis menggunakan analisis regresi

linier berganda dengan software SPSS 27.

3.2  Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti.
Sebab kuantitas serta karakteristik bisa begitu besar dan luas, maka muncul
ketidakmungkinan bagi peneliti untuk melakukan pengamatan populasi secara
keseluruhan. Terbatasnya waktu dan pendanaan merupakan alasan lazim tidak
dapat dilakukannya penelitian pada seluruh populasi. Oleh karena itu, penelitian
dapat menggunakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki populasi

yang penelitiannya menggunakan metode pengambilan sampel dengan teknik
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purposive sampling. Populasi adalah seluruh karyawan pada perusahaan BUMN
di berbagai bidang. Sampel yang akan diambil berasal dari berbagai level

manajerial sebagai karyawan perusahaan.

3.3  Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini dilakukan menggunakan
metode survei menggunakan kuesioner dan studi pustaka. Sampel penelitian
diambil dari populasi karyawan pada perusahaan BUMN dengan teknik
pengambilan purposive sampling. Jumlah rencana sampel yang diambil dalam

penelitian ini yaitu sebanyak 300 responden.

3.4  Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini data yang akan didapatkan berupa data primer dan
sekunder. Data primer menjadi data yang terkumpul langsung dari pelaksanaan
survei di lapangan. Data sekunder merupakan data yang dihimpun dari berbagai
sumber kepustakaan, arsip organisasi, data-data yang bersumber dari internet.
Kegunaan data sekunder adalah untuk membangun pondasi dasar penelitian,
menelaah teori dan penelitian terdahulu, hingga nantinya sebagai penguat atau

pembanding pada pembahasan data hasil analisis.

3.4.1. Survei Kuesioner

Metode survei lazim digunakan dalam pengambilan data-data kuantitatif.
Bentuk metode survei yang dipakai adalah kuesioner dalam membentuk data
sesuai dengan tujuan analisis yang diharapkan, selain itu juga karena variabel

yang diukur dan diharapkan telah diketahui. Kuesioner merupakan teknik
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pengumpulan data yang dilakukan dengan metode memberikan seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden (Sugiyono, 2009).
Penyebaran kuesioner pada setiap perusahaan yang menjadi obyek penelitian,

penyebaran kuesioner melalui aplikasi Google Formulir.

3.4.2. Studi Pustaka

Studi pustaka merupakan metode pengambilan data melalui dokumen
yang mengandung informasi, ide, data, dan fakta tertulis terkait dengan penelitian
yang dilakukan. Hasil dari sumber sekunder ini akan menjadi pendukung dalam
melakukan pembahasan dan analisis data penelitian. Studi pustaka diawali dengan
mempelajari penelitian terdahulu, dokumen undang-undang dan aturan mengenai
participating interest di Indonesia, serta informasi yang tersedia pada website

perusahaan yang menjadi obyek penelitian.

3.5 Variabel

Variabel penelitian merupakan segala sesuatu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga dapat diperoleh informasi terkait hal tersebut,
yang lantas dapat disimpulkan (Sugiyono, 2009). Di dalam penelitian ini terdapat
dua variabel yaitu HRSC sebagai variabel dependen dan GCG sebagai variabel
independen. Setiap variabel akan mencakup dimensi-dimensi yang kemudian
mengandung indikator yang digunakan untuk mengukur nilai dari variabel
tersebut. Dalam tabel 2, diterangkan lebih mendetail mengenai variabel, dimensi,

dan indikator yang digunakan pada penelitian ini.
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No Variabel Dimensi

Indikator

1. Good 1.
Corporate
Governance
(Ilham
Hidayah
Napitupulu.,
2020)

Transparansi

Keterbukaan dalam menyajikan materi dan
informasi yang relevan dan keterbukaan
dalam proses pengambilan keputusan.
Keterbukaan dalam proses pengambilan
keputusan dan keterbukaan dalam
mengungkapkan dan memberikan informasi
yang relevan tentang organisasi.

2. Akuntabilitas

Kejelasan fungsi dan penerapan
tanggungjawab organisasi agar pengelolaan
berjalan efektif.

Kejelasan fungsi dan pelaksanaan
tanggungjawab karyawan di organisasi.
Penjelasan tentang peran, tanggungjawab
dan upaya dukungan dalam memastikan
keseimbangan kepentingan manajemen dan
pemangku kepentingan.

3. Tanggungjawab

Kesesuaian pengelolaan organisasi dengan
undang-undang, aturan dan nilai-nilai etika
serta standar, prinsip dan praktik
menjalankan perusaahaan yang sehat.
Memastikan kepatuhan terhadap aturan dan
peraturan yang bertindak sebagai cermin
untuk mengikuti nilai-nilai sosial.

4. Independensi

Pengelolaan perusahaan berjalan profesional
tanpa pengaruh atau tekanan dari pihak
manapun.

5. Kelayakan/
Keadilan

Keadilan dan kesetaraan untuk memenuhi
kebutuhan pemangku kepentingan yang
muncul berdasarkan kesepakatan dan
peraturan perundang-undangan.
Memastikan perlindungan hak-hak
pemangku kepentingan dan menjamin
komitmen dengan pemangku kepentingan.

2. HR 1.
Scorecard
(Kaufman et
al., 2021)

Perusahaan/
tempat kerja:
Kinerja

oukwn

Manajemen mengoptimalisasikan Kinerja
finansial

Kinerja finansial perusahaan

Posisi kompetitif perusahaan

Perubahan dalam jabatan

Efisiensi operasional perusahaan

Value Proposition dari pemberi kerja

2. Karyawan:
Kepuasan

NogakownE

Kepuasan jabatan

Tempat yang menyenangkan untuk bekerja
Gaji/tunjangan

Keamanan jabatan/profesi

Lingkungan kerja yang ramah

Kesempatan berkembang bagi karyawan
Value Proposition dari pemberi kerja
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. Kinerja Internal
Manajemen

aprpwbhE

Kualitas dari tim Manajemen

Kualitas dari sumber daya Manajemen
Kepercayaan pada Manajemen

Penanganan efektif masalah karyawan
Nilai tambah dari peran HR pada organisasi

. Kinerja Tenaga
Kerja Internal

agprwNE

Kualitas tenaga kerja

Keterlibatan

Penyediaan sumber pekerjaan yang baik
Tingkat turnover yang rendah

Sulitnya penggantian grup karyawan
utama/penting

. Iklim hubungan
antara perusahaan
dan karyawan

N ~w

10.

Karyawan diperlakukan secara adil dan
manusiawi

Keterbukaan manajemen/ketertarikan dalam
mendengarkan keluhan/permasalahan pada
karyawan

Hubungan antara manajemen dan karyawan
Kesan kekeluargaan

Penanganan konflik/permasalahan kecil
Moral dalam tempat kerja

Ketertarikan karyawan mengenai hal yang
dilakukan/disampaikan manajemen
Kolaborasi dan koordinasi karyawan dengan
manajer

Tempat yang baik untuk wanita

Pola
Manajemen

Kesesuaian keputusan antara manajemen dan
karyawan adalah aset yang penting

Pola manajemen yang kolaboratif dan
berkomitmen

Bentuk positif dari motivasi karyawan

Fungsi Praktik
HRM

Perusahaan berinvestasi pada sumber daya
dalam proses seleksi/recruitment.
Perusahaan berinvestasi pada kegiatan
pelatihan/peningkatan kompetensi.
Perusahaan berinvestasi pada manajemen
kinerja.

Bagian penting pada gaji dapat bervariasi
dan tergantung pada kinerja.

Praktik
ketenagakerjaan
untuk
keuntungan
bersama

Mengisi lowongan kerja dengan orang
dalam.

Tugas yang diselesaikan bersama tim dengan
kemampuan manajemen diri.

Suara karyawan/keterlibatan pada
penyelesaian pekerjaan.

Metode mendengarkan dan beropini pada
karyawan.

Resolusi efektif dalam menyelesaikan
perselisihan.

Komunikasi internal yang efektif dan luas.
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9.

Hasil Kinerja
Komunitas

aprpwbhE

Kepuasan pelanggan.

Tanggung jawab sosial perusahaan.
Kemudahaan dalam bekerja.
Menggunakan pekerja sementara/tahunan.
Memberikan upah yang cukup untuk
menutup pengeluaran biaya hidup.

3.6 Metode Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dilakukan untuk menjelaskan distribusi data melalui

statistik deskriptif menggunakan data presentasi, rata-rata, dan standar deviasi.

Data yang akan dianalisis berupa demografi responden dan persentase jawaban

dari setiap indikator variabel.

3.6.2 Pengujian Hipotesis

Analisis data dalam penelitian ini digunakan untuk menggambarkan data

dan menguji hipotesis. Hipotesis akan diuji melalui analisis regresi sederhana

karena hanya terdapat dua variabel. Alat analisis untuk analisis menggunakan

aplikasi SPSS 27.




BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Hasil penelitian ini bertujuan untuk melihat dimensi dari HRSC yang

berpengaruh terhadap GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia. Berdasarkan

hasil pengujian hipotesis, dari sembilan variabel independen (Perusahaan

Tempat Kerja, Kepuasan Karyawan, Kinerja Internal Manajemen, Kinerja

Tenaga Kerja Internal, Iklim Hubungan antara Perusahaan dan Karyawan, Pola

Manajemen, Fungsi Praktik HRM, Praktik Ketenagakerjaan dan Hasil Kinerja),

maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Variabel independen Perusahaan Tempat Kerja, Kepuasan Karyawan,
Kinerja Internal Manajemen, Iklim Hubungan antara Perusahaan dan
Karyawan berpengaruh positif dan Kinerja Tenaga Kerja Internal, Pola
Manajemen, Fungsi Praktik HRM, dan Hasil Kinerja berpengaruh negatif
terhadap GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia. Hal ini dapat diartikan
bahwa, semakin menurunnya kinerja karyawan di Perusahaan Tempat kerja,
semakin rendahnya kepuasan karyawan, semakin melemahnya Kkinerja
internal manajemen, semakin buruknya iklim hubungan perusahaan dan
karyawan, dan semakin menurunnya kualitas kinerja tenaga kerja internal,

semakin buruknya pola manajemen, semakin melemahnya fungsi praktik
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HRM semakin menurunnya hasil kinerja, maka akan semakin melemahkan
kualitas penerapan GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia.

. Variabel independen Kinerja Tenaga Kerja Internal, Pola Manajemen,
Fungsi Praktik HRM, dan Hasil Kinerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia.

. Terkait dengan penerapan GCG pada Perusahaan BUMN di Indonesia,
tingkat keberhasilan dari sebuah aturan harus dilihat dari hasil yang dicapai.
Dalam hal ini, hasil yang diharapkan adalah tentunya dengan meningkatnya
penerapan 5 dimensi GCG, yaitu:

a. Transparansi :

- Keterbukaan dalam menyajikan materi dan informasi yang relevan
dan keterbukaan dalam proses pengambilan keputusan.

- Keterbukaan dalam proses pengambilan keputusan dan keterbukaan
dalam mengungkapkan dan memberikan informasi yang relevan
tentang organisasi.

b. Akuntabilitas:

- Kejelasan fungsi dan penerapan tanggung jawab organisasi agar
pengelolaan berjalan efektif.

- Kejelasan fungsi dan pelaksanaan tanggung jawab karyawan di
organisasi.

- Penjelasan tentang peran, tanggung jawab, dan upaya dukungan
dalam memastikan keseimbangan kepentingan manajemen dan

pemangku kepentingan.
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c. Tanggungjawab:

- Kesesuaian pengelolaan organisasi dengan Undang-undang dan
aturan dan nilai-nilai etika, serta standar, prinsip, dan praktik
menjalankan perusahaan yang sehat.

- Memastikan kepatuhan terhadap aturan dan peraturan yang bertindak
sebagai cermin untuk mengikuti nilai-nilai sosial.

d. Independensi:

- Pengelolaan perusahaan berjalan profesional tanpa pengaruh atau

tekanan dari pihak manapun.
e. Keadilan/kelayakan:

- Keadilan dan kesetaraan untuk memenuhi kebutuhan pemangku
kepentingan yang muncul berdasarkan kesepakatan dan peraturan
perundang-undangan.

- Memastikan perlindungan hak-hak pemangku kepentingan, dan

menjamin komitmen dengan pemangku kepentingan.

5.2 Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan yang terdapat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Penelitian ini hanya menggunakan sampel pada karyawan yang bekerja di
perusahaan BUMN di Indonesia.

2. Periode pengamatan yang tidak panjang yaitu hanya 1 bulan sehingga dari
target jumlah objek penelitian yang ditargetkan sebanyak 300 responden
hanya terkumpul sebanyak 130 responden.

3. Penelitian ini hanya menggunakan sembilan variabel independen yaitu

Perusahaan Tempat Kerja, Kepuasan Karyawan, Kinerja Internal
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Manajemen, Iklim Hubungan antara Perusahaan dan Karyawan
berpengaruh positif dan Kinerja Tenaga Kerja Internal, Pola Manajemen,
Fungsi Praktik HRM, dan Hasil Kinerja serta GCG sebagai variabel
dependen, dikarenakan membutuhkan waktu untuk dapat menjawab semua
pernyataan sesuai indikator HRSC yang digunakan peneliti untuk
memperoleh jawaban responden dari karyawan yang bekerja di Perusahaan
BUMN.

4. Banyak karyawan BUMN yang belum sepenuhnya memahami beberapa
informasi mengenai indikator dari setiap variabel yang dibutuhkan dalam
penelitian ini.

5. Beberapa perusahaan BUMN vyang tidak memberikan respon atas
permohonan peneliti melakukan penelitian  sebagai objek
penelitian/responden.

6. Beberapa variabel penelitian cukup sulit diteliti karena membutuhkan

pengkajian dan pengukuran yang lebih dalam dan komprehensif.

5.3 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti memberikan saran

yaitu:

1. Hingga saat ini masih jarang penelitian yang mengupas pengaruh antara
HRSC dan GCG dalam satu penelitian, padahal berdasarkan hasil riset yang
dilakukan oleh Asean Corporate Governance Assiociation (ACGA) sejak
tahun 2018 terkait pelaksanaan Tata Kelola Perusahaan di 12 Negara,
Indonesia menduduki peringkat akhir. Ini bukan hal yang membanggakan,

namun menjadi pemacu untuk bangkit dan lebih memahami penerapan GCG
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secara tepat dan optimal. Karena dampak dari penerapan GCG dengan
peningkatan kinerja sebagai hasil transformasi perusahaan, tentunya juga
dirasakan oleh pegawai berupa meningkatnya kesejahteraan dengan
menerapkan GCG. Sehingga GCG diterapkan pada karyawan untuk
meningkatkan efektifitas dan kompetensi.

. Peneliti selanjutnya diharapkan mengembangkan dan memperhatikan kriteria
pemilihan sampel perusahaan, selain perusahaan BUMN. Selain itu, untuk
dapat memperpanjang periode pengamatan dan menambah variabel
independen agar sampel yang digunakan dapat diperoleh lebih banyak
dengan harapan dapat mencerminkan hasil penelitian yang general dan lebih
baik.

. Terkait penelitian HRSC dan GCG, peneliti selanjutnya disarankan untuk
menggunakan metode kualitatif dalam metodologi penelitian atau
menggunakan kombinasi antara metode kualitatif dan kuantitatif. Hal ini
disarankan karena masih banyak elemen atau dimensi dari HRSC dan GCG
(transparansi, akuntabilitas, tanggungjawab, independensi,
keadilan/kelayakan) cukup sulit diukur apabila hanya dengan menggunakan
metode kuantitiatif.

Melakukan lebih banyak telaah teoritis dan mengumpulkan lebih banyak
referensi penelitian/artikel ilmiah yang memiliki reputasi baik dengan
perkembangan isu terkini mengenai topik penelitian, untuk dapat
mengidentifikasi gap of empiric dalam mengkaji serta mengukur lebih dalam
terkait pengaruh HRSC terhadap GCG serta pengukuran di masing-masing

dimensi atau elemennya.
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5. Mengimplementasikan prinsip-prinsip yang mendasari suatu proses dan

mekanisme pengelolaan perusahaan BUMN secara komprehensif
berlandaskan peraturan perundang-undangan dan etika berusaha sesuai
Peraturan  Menteri BUMN No. PER-01.MBU/2011 Pasal 1 tentang
Penerapan Praktik Good Corporate Governance pada Badan Usaha Milik
Negara dengan prinsip-prinsip GCG yang tertuang di Pasal 3 vyaitu,
transparansi, akuntabilitas, tanggungjawab, independensi dan keadilan demi
mampu meningkatkan produktivitas dan efisiensi usaha, meningkatnya
kemampuan operasional perusahaan dan pertanggungjawaban kepada publik.
Selain itu dan menjadi penting karena dapat memperkecil praktik KKN dan
konflik kepentingan yang saat ini menjadi isu paling sensitif ditengah
masyarakat, serta mendorong pengelolaan organisasi di BUMN yang lebih
demokratis, akuntabel dan transparan dalam era persaingan global sehingga
mampu memberikan multi-plier effect untuk memperluas dan memperkuat
ekosistem bisnis yang sehat, unggul dan berekelanjutan di Indonesia dalam
membangun Kkepercayaan pasar juga mendorong arus investasi yang lebih

stabil dalam jangka panjang.
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