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Pengurusan Sumber Manusia Strategik: Beberapa Isu
Penyelidikan

Rozhan Othman

ABSTRAK

Konsep pengurusan sumber manusia menyaran satu pendekatan baru dalam
pengurusan tenaga kerja. Di antara sifat utama konsep ini ialah penekanan
kepada satu pendekatan yang strategik. Ini bererti amalan pengurusan sumber
manusia sesebuah organisasi hendaklah memenuhi kehendak strategi
organisasi. Menurut pengurusan sumber manusia strategik penekanan kepada
pendekatan yang berorientasikan strategi seharusnya menghasilkan amalan
pengurusan sumber manusia yang mempunyai kesan positif ke atas prestasi
organisasi. Walaupun pengurusan sumber manusia strategik boleh dikatakan
diterima agak meluas, bukti empirikal yang menunjukkan wujudnya
pengamalan konsep ini agak terbatas. Malahan, kajian-kajian yang dilakukan
sejak kebelakangan ini menunjukkan amalan pengurusan sumber manusia
seperti yang disaran oleh konsep ini jarang wujud di kalangan organisasi-
organisasi. Sebaliknya, kajian-kajian empirikal menunjukkan amalan
pengurusan sumber manusia sesebuah organisasi dipengaruhi kontingen
berbilang. Tidak wujud bukit yang meyakinkan yang menunjukkan strategi
berperanan sebagai penentu bentuk amalan pengurusan sumber manusia. Ini
mempunyai beberapa implikasi terhadap pembangunan teori pengurusan
sumber manusia. Beberapa isu penting berkaitan dengan masa depan
penyelidikan dalam bidang ini di Malaysia dibincangkan.

ABSTRACT

The human resource management construct calls for a new approach in the
management of the work force. One main feature of this construct is the
emphasis on a strategic approach in the management of the work force. This
means that the human resource management practice of an organisation has
to fullfil the requirements of the organisation s strategy. This emphasis on a
strategically oriented approach is suppose to have a positive impact on
organisational performance. Even though strategic human resource
management can be said to have gained widespread acceptance, empirical
evidence showing its presence in practice is not substantial. Instead, empirical
studies shows that the human resource management practice of organisation
is shaped by multiple contingencies. There is no conclusive evidence to show
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that strategy is the determinant of an organisation’s human resource
management practice. This has a number of implications in the development
of human resource management theory. A number of issues pertinent to
research in this field in Malaysia is discussed.

PENGENALAN.

Sejak tahun 1980an, kepentingan pengurusan tenaga kerja yang cekap
merupakan satu isu yang mendapat perhatian para pengamal dan penyelidik
pengurusan. Amalan pengurusan tenaga kerja yang baik sering dikaitkan
dengan konsep pengurusan sumber manusia. Konsep ini menyaran satu
pendekatan baru dalam pengurusan tenaga kerja.

Walaupun pengurusan sumber manusia boleh dikatakan diterima secara
meluas, konsep ini merupakan hasil daripada perbincangan dan penyelidikan
di Barat, khususnya Amerika Syarikat dan United Kingdom. Kajian-kajian
yang terbaharu dalam bidang ini mula mempersoalkan idea-idea utama di
dalam konsep ini. Ia mempunyai implikasi penting terhadap keutuhan teori
pengurusan sumber manusia dan masa depan penyelidikan disiplin ini.

LATARBELAKANG KONSEP PENGURUSAN SUMBER MANUSIA.

Guest (1987) mengenalpasti enam faktor yang menyebabkan minat yang
semakin meningkat terhadap pengurusan sumber manusia. Faktor pertama
ialah keinginan mencari lebihan saingan. Organisasi-organisasi mula
menyedari kepentingan peranan tenaga kerja sebagai punca utama lebihan
saingan. Hasrat menjadikan tenaga kerja sebagai lebihan saingan hanya dapat
dicapai dengan mengambil satu pendekatan baru dalam pengurusan tenaga
kerja. Pengurusan sumber manusia dilihat sebagai memberikan teknik serta
pendekatan baru ini.

Faktor kedua ialah kemunculan model-model “cemerlang”. Model-
model ini menyatakan bahawa kejayaan syarikat-syarikat Jepun dan Amerika
yang “cemerlang” adalah hasil daripada amalan pengurusan sumber manusia
yang baik. Idea-idea bagi model-mode!l ini terkandung di dalam buku-buku
“In Search of Excellence” karangan Peters dan Waterman (1982) dan “Theory
Z” karangan Ouichi (1981). Model-model ini menekankan amalan-amalan
pengurusan sumber manusia tertentu sebagai faktor utama yang menjamin
kejayaan korperat.

Faktor ketiga yang dikenalpasti oleh Guest ialah “kegagalan pengurus-
pengurus personel menggalakkan amalan pengurusan tenaga kerja yang
berkesan”. Menurut beliau, pengurus-pengurus personel tradisional dianggap
gagal menjadikan pengurusan tenaga kerja aspek utama dalam aktiviti
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organisasi. Akibatnya, isu-isu pengurusan tenaga kerja hanya menjadi isu
sampingan dalam pemikiran pengurusan. Pengurusan sumber manusia dilihat
sebagai satu pendekatan baru yang menjadikan pengurusan tenaga kerja satu
aktiviti utama dalam pengurusan organisasi. Ia juga memberi satu perspektif
dan peranan baru kepada pengurus-pengurus personel.

Faktor keempat ialah kemerosotan pengaruh kesatuan sckerja. Menurut
Guest, kemelesetan ekonomi dan suasana politik di Amerika Syarikat dan
United Kingdom pada pertengahan 1980an telah melemahkan pengaruh
kesatuan sekerja. Ini telah memberi para pengurus keanjalan dan kebebasan
yang lebih dalam membentuk amalan pengurusan tenaga kerja mereka. Pada
ketika yang sama, kesatuan sekerja terpaksa mengubah pendekatan mercka
dalam perhubungan industri daripada pendekatan berkonfrontasi kepada satu
pendekatan yang lebih menekankan kerjasama dengan pengurusan.

Faktor kelima yang menimbulkan minat terhadap pengurusan sumber
manusia ialah perubahan kepada sifat tugas dan tenaga kerja. Guest (1987)
menyatakan sifat tenaga kerja yang lebih terdidik dan sifat tugas yang semakin
canggih memerlukan satu gaya pengurusan tenaga kerja yang lebih mantap
dan diintegrasikan dengan pembuatan keputusan pengurusan.

Faktor terakhir yang dikenalpasti oleh Guest ialah kemunculan teori-
teori serta model-model baru dalam pengurusan. Khususnya, teori-teori dan
model-model yang dihasilkan dalam bidang kelakuan organisasi menekankan
penggunaan komitmen dan motivasi dalam pengurusan tenaga kerja.
Penggunaan teori-teori dan model-model ini telah menghasilkan satu
pendekatan dalam pengurusan tenaga kerja yang dianggap berbeza dari
pengurusan personel tradisional. Pengurusan personel tradisional dikatakan
lebih menekankan kepatuhan pekerja daripada komitmen dan peranan
pengurus personel pula ialah sebagai polis yang mengawasi kepatuhan pekerja
kepada ketetapan-ketetapan pengurusan.

DEFINISI PENGURUSAN SUMBER MANUSIA.

Walau pun istilah pengurusan sumber manusia telah digunakan agak meluas,
terdapat kepelbagaian definisi istilah ini (Thomason, 1991). Satu ciri utama
pengurusan sumber manusia yang dikenalpasti oleh beberapa penyelidik ialah
penckanan kepada integrasi dasar dan amalan personel dengan strategi
organisasi (Legge 1989; Miller 1989; Thomason 1991; Schuler 1992).
Penekanan ini dianggap sebagai satu perubahan paradigma dari pendekatan
yang bersifat jangka pendek dan taktikal kepada satu pendekatan yang bersifat
jangka panjang dan strategik dalam pengurusan sumber manusia (Thomason
1991). Ini berbeza dengan pengurusan personel tradisional yang dianggap
bersifat reaktif, jangka pendek dan lebih tertumpu kepada pekerja peringkat
bawahan (Legge 1989). Pengurusan sumber manusia menekankan usaha yang
dilakukan secara proaktif untuk mewujudkan dasar dan amalan yang sinergistik
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dan meliputi semua bidang di dalam organisasi (Hendry dan Pettigrew 1991;
Schuler 1992).

Storey (1992, p. 24-25) merumus bahawa terdapat empat pengertian
yang sering diberikan kepada istilah pengurusan sumber manusia. Yang
pertama hanya menggunakan istilah ini bagi mengganti istilah pengurusan
personel. Ini dapat dilihat daripada penggunaan istilah pengurusan sumber
manusia sebagai tajuk edisi terkemudian buku-buku yang sebelum itu
menggunakan pengurusan personel sebagai tajuk. Kandungan, idea-idea dan
pendekatan buku-buku ini tidak banyak berubah.

Pengertian yang kedua merujuk kepada penggunaan teknik-teknik
pengurusan tertentu secara bersepadu. Ini melibatkan mewujudkan dasar-dasar
dan pengunaan teknik-teknik seperti pemilihan dan pengambilan pekerja,
penilaian prestasi, pengurusan pampasan serta latihan secara sistematik untuk
meningkatkan prestasi organisasi.

Pengertian yang ketiga menekankan kepentingan mengambil satu
pendekatan vang dihubungkait dan disepadukan dengan perniagaan dalam
proses pengurusan tenaga kerJa Definisi ini menekankan keperluan
memastikan amalan pengurusan tenaga kerja sesebuah organisasi bersesuaian
dengan strateginya. Strategi organisasi dilihat sebagai penentu bentuk
pengurusan tenaga kerja organisasi. Definisi yang keempat mengembangkan
lagi definisi yang ketiga. Selain daripada penckanan kepada pengurusan tenaga
kerja secara strategik, ia juga menekankan usaha membina komitmen pekerja
kepada natijah-natijah tertentu yang diinginkan organisasi.

Kebanyakan daripada karya-karya mengenai pengurusan sumber
manusia sejak tahun 1980an mula tertumpu kepada membincangkan
kontingen-kontingen yang mempengaruhi bentuk pengurusan tenaga kerja
(Storey 1992a, p. 21-22). Satu aliran yang berpengaruh dalam bidang ini
berpandangan bahawa bentuk pengurusan tenaga kerja sesebuah organisasi
mestilah selari dengan kehendak strategi organisasi. Umpamanya, Schuler
(1989) menyatakan bahawa strategi sesebuah organisasi perlu disokong dengan
kelakuan-kelakuan tertentu pekerja. Kelakuan-kelakuan ini dibentuk oleh
amalan pengurusan tenaga kerja organisasi. Istilah “pengurusan sumber
manusia strategik” sering digunakan oleh aliran ini untuk menekankan
kepentingan mengintegrasikan pengurusan tenaga kerja dengan strategi.

Konsep pengurusan sumber manusia strategik boleh dikatakan menjadi
semakin popular sejak tahun 1980han dan banyak mempengaruhi pemikiran
mengenai pengurusan tenaga kerja. Menurut Devanna, Fombrun dan Tichy
(1984) konsep ini merupakan lanjutan kepada konsep struktur mengikut strategi
yang dikemukakan oleh Chandler. Mereka menyatakan bahawa apabila para
penyelidik dan pengamal pengurusan menghadapi masalah-masalah dalam
pelaksanaan strategi mereka mula menyedari kepentingan peranan sumber
manusia dalam pelaksanaan strategi. Kejayaan sesuatu strategi tidak dijamin
dengan kewujudan struktur yang baik sahaja. Ia juga bergantung kepada
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peranan dan sokongan tenaga kerja. Amalan pengurusan sumber manusia
yang didasarkan kepada kehendak strategi adalah kritikal untuk menjamin
kejayaan sesebuah organisasi (Golden dan Ramanujam 1985).

PENILAIAN EMPIRIKAL

Walaupun konsep pengurusan sumber manusia strategik diterima agak meluas
di kalangan pengamal dan penyelidik pengurusan, bukti-bukti empirikal yang
menunjukkan pengamalan konsep ini tidak banyak (Guest 1990). Kebanyakan
kajian yang cuba menilai amalan pengurusan sumber manusia strategik dan
kesannya ke atas organisasi merupakan kajian-kajian kes yang melibatkan
sampel yang kecil. Lazimnya, kajian-kajian ini meneliti amalan pengurusan
sumber manusia di firma-firma besar yang berjaya (Guest 1990: Storey 1992a,
p. 1). Kajian-kajian ini tidak meneliti amalan pengurusan sumber manusia di
firma-firma yang lemah untuk dibandingkan dengan firma-firma yang berjaya.
Oleh itu, agak sukar hendak memutuskan bahawa prestasi di kalangan firma-
firma yang berjaya disebabkan oleh amalan pengurusan sumber manusia
mereka.

Di antara kajian yang melibatkan sampel yang besar yang cuba memberi
sokongan empirikal kepada konsep ini ialah kajian yang dilakukan oleh Schuler
dan Jackson (1989). Mereka mendapati bentuk amalan pengurusan sumber
manusia di kalangan firma yang mereka kaji berhubungkait dengan strategi
persaingan yang digunakan. Namun demikian, masih terdapat keraguan
terhadap penemuan ini kerana kelemahan-kelemahan pada metodologi kajian
mereka. Mereka tidak mengambil langkah mengawal perbezaan beberapa
pembolehubah penting seperti saiz tenaga kerja, kewujudan kesatuan sekerja
dan perbezaan industri dalam analisis mereka.

Kajian-kajian yang dilakukan di Amerika Syarikat, United Kingdom
dan Republic of Ireland menunjukkan bentuk amalan pengurusan sumber
manusia di firma-firma dipengaruhi oleh pelbagai faktor dan strategi tidak
merupakan faktor yang dominan (Pfeffer dan Cohen 1984; Guest 1990; Storey
1992b; Osterman 1994; Rozhan 1994). Storey (1992b) mendapati bentuk
amalan pengurusan sumber manusia di firma-firma yang beliau kaji
dipengaruhi oleh pertimbangan-pertimbangan yang pragmatik. Pengamalan
sesuatu teknik pengurusan sumber manusia sering dilakukan secara terpisah
dan tidak mempunyai hubungkait dengan teknik-teknik lain. Perubahan-
perubahan pada amalan pengurusan sumber manusia sering berlaku melalui
perubahan-perubahan yang terhad kepada penggunaan teknik-teknik tertentu.
Amalan pengurusan sumber manusia juga sering dipengaruhi oleh persaingan
dalaman di antara pengurus-pengurus dan unit-unit organisasi (Storey
1992a, p. 39). Ia lebih merupakan hasil kompromi di antara pesaing-pesaing
di dalam organisasi.



124 Jurnal Pengurusan 14

Guest (1990) telah meneliti kajian-kajian yang menilai kesan
pengamalan teknik-teknik pengurusan sumber manusia dan mendapati ia
mempunyai kesan yang sedikit atau tidak mempunyai kesan positif ke atas
prestasi jangka panjang organisasi. Ini bercanggahan dengan proposisi-
proposisi yang menyatakan bahawa pengamalan pengurusan sumber manusia
strategik seharusnya meningkatkan prestasi organisasi (Beer et al 1985; Golden
dan Ramanujam 1985; Schuler 1992). Guest (1990) berhujjah bahawa
kurangnya bukti empirikal yang menunjukkan kesan positif pengurusan sumber
manusia strategik ke atas prestasi organisasi mungkin berpunca dari dua sebab.
Pertama, teori pengurusan sumber manusia adalah salah dan integrasi di antara
pengurusan sumber manusia dengan strategi tidak melahirkan natijah yang
diandaikan. Kedua, pengurusan sumber manusia strategik tidak wujud di dalam
amalan organisasi-organisasi dan oleh itu kesannya tidak dapat dikaji.

Kedua-dua sebab ini membawa kita kepada satu persoalan pokok.
Sekiranya berlaku integrasi di antara pengurusan sumber manusia dengan
strategi tetapi tidak menghasilkan peningkatan prestasi, apakah gunanya
mewujudkan integrasi? Demikian juga, sekiranya integrasi tidak wujud dalam
amalan sedangkan ideanya amat popular adakah ini kerana idea itu sukar
dipraktikkan? Adalah wajar konsep pengurusan sumber manusia strategik
dinilai dengan lebih teliti.

PENGURUSAN SUMBER MANUSIA STRATEGIK: SATU
KEMUNGKINAN?

Teori pengurusan sumber manusia strategik mengandaikan hubungan
penyebab di antara strategi dan pengurusan sumber manusia ialah strategi
sebagai penentu amalan pengurusan sumber manusia. Andaian ini tidak
semestinya betul. Adakalanya sifat tenaga kerja serta amalan pengurusan
organisasi membataskan pilihan strategi yang boleh diambil oleh organisasi.
Malahan, sesuatu strategi boleh gagal kerana ia tidak serasi dengan sifat tenaga
kerja serta budaya organisasi (Brewster dan Larsen 1992). Amalan pengurusan
sumber manusia berkait rapat dengan budaya organisasi. Budaya organisasi
bukanlah suatu yang mudah diubah.

Satu lagi andaian teori pengurusan sumber manusia ialah mengenai
kepentingan sumber manusia dalam mencapai lebihan saingan. Walaupun
kebanyakan pengurus akan mengakui pentingnya sumber manusia,
kepentingan pengurusan tenaga kerja yang baik adalah relatif kepada lokus
lebihan saingan. Dalam setengah organisasi, lebihan saingan akan bergantung
kepada sistem maklumat yang berkesan dan laju. Ada pula yang bergantung
kepada penguasaan saluran pengagihan dan ada organisasi yang membina
lebihan saingan melalui penggunaan teknologi terkini atau automasi untuk
menggantikan tenaga kerja.
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Ini bererti secara relatif pengurusan sumber manusia tidaklah penting
sangat di dalam organisasi-organisasi ini. Pengurusan organisasi-organisasi
mungkin melihat pengurusan sumber manusia sebagai aktiviti sampingan
sahaja. Oleh itu, mencapai integrasi di antara strategi dan pengurusan sumber
manusia tidaklah kritikal bagi menjamin kejayaan organisasi.

Satu lagi kritikan terhadap konsep pengurusan sumber manusia strategik
ialah ia mengandaikan para pengurus sumber manusia mempunyai maklumat
yang secukupnya mengenai strategi organisasi. Ja menganggap proses merumus
strategi adalah satu proses yang rasional dan linear. Storey and Sisson (1993,
p. 39) menyatakan pandangan ini tidak tepat dan agak simplistik. Mereka
menerangkan bahawa proses merumus strategi jarang sekali berlaku secara
rasional dan linear. Sebaliknya, ia sering dicorakkan oleh dinamik politik
dalaman organisasi dan sering berubah. Strategi yang dirumus sering berubah
ketika melalui proses pelaksanaan. Malahan, terdapat maklumbalas dari kajian
yang menunjukkan setengah organisasi tidak mempunyai strategi yang khusus
yang diketahui dengan jelas oleh para pengurus (Rozhan 1994).

Adakalanya, strategi organisasi mungkin dinyatakan dengan jelas tetapi
implikasinya terhadap pengurusan sumber manusia mungkin kabur. Ini sering
berlaku apabila strategi organisasi dinyatakan dalam bentuk sasaran kewangan
atau belanjawan. Para pengurus diberikan sasaran pulangan kewangan tertentu
yang mesti dicapai. Dalam keadaan ini implikasi strategi terhadap pengurusan
sumber manusia susah untuk huraikan (Storey dan Sisson 1993, p. 69-70).
Oleh itu, usaha membentuk amalan pengurusan sumber manusia mengikut
kehendak strategi menjadi amat sukar.

Dinamik politik organisasi juga mempengaruhi keupayaan pengurus-
pengurus sumber manusia melakukan perubahan. Kajian yang dilakukan oleh
Marchington et al (1993) menunjukkan kegagalan program-program
pengurusan sumber manusia sering berpunca dari kurangnya sokongan dari
para pengurus. Adakalanya pihak pengurusan atasan tidak memberi sokongan
yang diperlukan. Tentangan dari pengurus-pengurus lini dan kesatuan sekerja
jugaboleh mengagalkan sebarang inisiatif melakukan perubahan pada amalan
pengurusan sumber manusia. Mereka mungkin merasa lebih selesa dengan
keadaan yang sedia ada dan menganggap perubahan sebagai suatu yang
menggugat. Malahan, Marchington et al (1993) mendapati adakalanya sesuatu
program yang dimulakan oleh pihak pengurusan atasan gagal kerana tidak
mendapat sokongan pihak pengurusan sumber manusia sendiri. Sebagaimana
yang dinyatakan sebelum ini, proses merubah secara menyeluruh budaya serta
sifat tenaga kerja adalah suatu yang rumit. Pihak pengurusan lazimnya akan
cuba mengelak dari melakukan perubahan sebegini.

Dapat kita simpulkan bahawa terdapat beberapa prasyarat yang perlu
dipenuhi untuk membolehkan integrasi di antara strategi dan pengurusan
sumber manusia. Ini meliputi:

a. Kewujudan strategi yang eksplisit yang difahami oleh pengurus sumber
manusia.
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b. Pengurusan atasan menyedari kepentingan mengintegrasikan
pengurusan sumber manusia dengan strategi dan menyokong usaha
ke arah itu.

¢. Kewujudan jabatan pengurusan sumber manusia yang mempunyai
sumber, kemahiran dan autoriti yang secukupnya untuk
mengintegrasikan amalan pengurusan sumber manusia dengan
strategi.

¢. Kesatuan sekerja dan pengurus lini tidak menentang usaha melakukan
perubahan.

Bukti-bukti yang diperolehi dari beberapa kajian menunjukkan
kebanyakkan organisasi tidak memenuhi prasyarat-prasyarat ini ( Guest 1988;
Purcell 1989; Purcell dan Ahlstrand 1989; Storey 1992a). Oleh itu, adalah
sukar untuk kebanyakkan organisasi mencapai integrasi strategi-pengurusan
sumber manusia.

KE ARAH MODEL KONTINGEN BERBILANG

Isu-isu yang telah dibincangkan tadi seolah-olah mempersoalkan keutuhan
teori pengurusan sumber manusia. Adakah ini bererti ia tidak berguna lagi?
Jawapannya ialah tidak. Sebaliknya, ini menunjukkan bahawa teori pengurusan
sumber manusia sedang melalui proses pemantapan. Pada ketika teori
pengurusan sumber manusia mula-mula muncul ia bersifat preskriptif dan
menyaran pengamalan teknik-teknik pengurusan sumber manusia tertentu
sebagai jalan kepada peningkatan prestasi. Kemudian ia dikembangkan lagi
dengan kemunculan konsep pengurusan sumber manusia strategik. Strategi
dilihat sebagai penentu amalan pengurusan sumber manusia sesebuah
organisasi.

Kurangnya bukti empirikal mengenai pengamalan pengurusan sumber
manusia strategik di kalangan firma-firma bererti kemungkinan besar terdapat
kontingen-kontingen lain yang turut mempengaruhi bentuk amalan pengurusan
sumber manusia organisasi. Kajian-kajian empirikal menunjukkan amalan
pengurusan sumber manusia dipengaruhi oleh kontingen berbilang . Di antara
kontingen-kontingen yang telah dikenalpasti sebagai mempengaruhi amalan
pengurusan sumber manusia termasuklah saiz tenaga kerja, nilai pengurusan,
keperluan kemahiran, strategi persaingan, kewujudan jabatan pengurusan
sumber manusia, teknologi, amalan latihan, warganegara pemilik firma dan
sama ada sesebuah firma adalah sebahagian dari organisasi yang lebih besar
(Pfeffer and Cohen 1984; Osterman 1994; Rozhan 1994).

Kochan dan Dyer (1993) pula menyatakan bahawa kontingen-kontingen
luaran seperti dasar dan peraturan kerajaan, amalan pengurusan sumber
manusia firma-firma lain, sikap kesatuan sekerja dan pendirian pertubuhan-
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pertubuhan industri juga mempengaruhi amalan pengurusan sumber manusia
sesebuah organisasi. Kontingen-kontingen ini boleh memudah atau
merumitkan lagi sebarang usaha mengamalkan teknik-tenik pengurusa
sumber manusia. :

Roche dan Turner (1994) juga mempunyai pandangan yang sama dan
menambah lagi bahawa ini bererti akan terdapat perbezaan dalam kontingen-
kontingen yang mempengaruhi pengamalan pengurusan sumber manusia di
antara negara-negara. Kontingen-kontingen ini juga berbeza di antara sektor-
sektor industri. Marginson et al (1988 118) mendapati firma-firma di sektor
perkhidmatan mempunyai amalan pengurusan sumber manusia yang lebih
bersepadu jika dibandingkan dengan sektor pembuatan.

Kajian-kajian empirikal menunjukkan teori pengurusan sumber
manusia kontingen berbilang lebih mampu membantu kita memahami dan
mengenalpasti amalan pengurusan sumber manusia yang berkesan. Amalan
pengurusan sumber manusia vang sesuai bagai sesebuah organisasi dipengaruhi
oleh interaksi berbagai kontingen dan mungkin unik bagi organisasi berkenaan.

AGENDA SETERUSNYA

Adalah amat perlu dilakukan lebih banyak kajian pengurusan sumber manusia
di Malaysia. Kebanyakan daripada kajian yang dilakukan di dalam bidang ini
adalah di Amerika Syarikat dan United Kingdom. Budaya masyarakat, dasar
kerajaan, suasana perhubungan industri serta sejarah perkembangan industri
dan pengurusan di Malaysia berbeza dari negara-negara ini. Teori-teori yang
dijanakan di negara-negara ini mencerminkan keadaan di sana dan mungkin
berbeza dengan sebuah negara membangun seperti Malaysia.

Dua isu yang perlu mendapat perhatian dalam kajian pengurusan
sumber manusia di Malaysia ialah pembangunan teori sumber manusia
berbilang kontingen dan kaedah menilai pengurusan sumber manusia. Terdapat
bukti empirikal yang menunjukkan bahawa amalan pengurusan sumber
manusia di sesebuah negara di pengaruhi oleh faktor-faktor unik bagi negara-
berkenaan. Oleh itu, adalah wajar kita mengkaji kontingen-kontingen ini di
Malaysia.

Satu perkara yang perlu diberi perhatian dalam penyelidikan sumber
manusia ialah kaedah mengukur prestasi pengurusan sumber manusia.
Terdapat kepelbagaian cara yang digunakan oleh para penyelidik dalam menilai
prestasi pengurusan sumber manusia. Setiap kaedah mengukur dimensi tertentu
pengurusan sumber manusia. Satu perkara yang nyata ialah kaedah-kaedah
ini mengukur prestasi pengurusan sumber manusia menurut perspektif
pengurusan atasan. Satu kaedah penilaian yang mengambilkira perspektif
pekerja perlu juga dibentuk.
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KONTINGEN BERBILANG

Kajian empirikal yang dilakukan oleh Roche dan Turner (1994) mengenai
penubuhan kesatuan sekerja dan pengamalan teknik-teknik pengurusan sumber
manusia mendapati pengamalan teknik-teknik ini tidak menggurangkan
kemungkinan tertubuhnya kesatuan sekerja di dalam firma-firma yang mereka
kaji. Mereka membuat kesimpulan sifat masyarakat Ireland, khususnya peranan
kesatuan sekerja dalam perjuangan kemerdekaan dan dasar kerajaan yang
lebih cenderung untuk menggalakkan majikan mengiktiraf kesatuan sekerja
merupakan faktor penting dalam menentukan kewujudan kesatuan sekerja di
kalangan firma-firma. Mereka menyatakan suasana di sesebuah negara
memainkan peranan mempengaruhi amalan pengurusan sumber manusia dan
suasana perhubungan industri. Prinsip-prinsip dan teori-teori yang dihasilkan
di Amerika Syarikat dan United Kingdom tidak semestinya mempunyai
kerelevenan yang universal. .

Para penyelidik di Malaysia perlu mengkaji dengan lebih mendalam
kontingen-kontingen yang mempengaruhi amalan pengurusan sumber manusia
di sini. Di antara isu-isu utama yang perlu dikaji ialah sejauhmanakah amalan-
amalan yang disaran oleh teori pengurusan sumber manusia diamalkan di
Malaysia dan apakah kontingen-kontingen yang mempengaruhi pengunaan
amalan-amalan ini.

Suasana perhubungan industri di Malaysia berbeza dari negara-negara
Barat. Pengaruh kesatuan sekerja di Malaysia adalah lebih terbatas jika
dibandingkan dengan di negara-negara Barat. Ini bererti firma-firma di
Malaysia mungkin lebih bebas dan tidak dikongkong oleh sikap dan pendirian
kesatuan sckerja dalam membentuk amalan pengurusan sumber manusia
mereka.

Kehadiran firma-firma dari berbagai negara di Malaysia juga memberi
peluang kepada kita menilai pendekatan-pendekatan pengurusan sumber
manusia yang mereka amalkan. Terdapat pandangan yang menyatakan bahawa
di antara daya tarikan melabur di negara-negara seperti Malaysia bagi pelabur
-asing ialah pengaruh kesatuan sckerja yang lemah. Ini memberi kebebasan
yang lebih pada firma-firma ini dalam membentuk amalan pengurusan sumber
manusia mereka jika dibandingkan dengan keadaan di negara asal mercka
(Gunnigle, 1992). Adakah firma-firma ini melakukan satu sinteisis amalan
pengurusan sumber manusia yang menggabungkan pendekatan yang
diamalkan di negara-negara mercka dengan sifat-sifat unik tenaga kerja di
Malaysia? Adakah pendekatan yang diambil oleh firma-firma dari negara
tertentu lebih berkesan di Malaysia?

Menurut Kochan dan Dyer (1993), dasar serta peraturan kerajaan juga
boleh menggalak atau menghalang pembentukan amalan pengurusan sumber
manusia yang lebih cekap. Umpamanya, insentif serta peraturan-peraturan
kerajaan mengenai jumlah yang perlu dibelanjakan untuk latihan dan
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kemudahan-kemudahan latihan yang diwujudkan kerajaan dapat
mengurangkan persaingan untuk mendapatkan tenaga kerja terlatih. Demikian
juga, peraturan-peraturan yang menghadkan kemungkinan perpindahan
pekerja di antara firma-firma di sektor tertentu dapat mengurangkan pusing
ganti pekerja dan dengan itu menggalakkan firm-firma memperuntukan jumlah
yang lebih besar bagi melatih pekerja mereka.

Di Amerika Syarikat kerajaan mengambil sikap tidak mahu terlibat
secara aktif di dalam ekonomi. Ini berbeza dengan di Malaysia di mana kerajaan
adalah lebih aktif dalam mewujudkan dasar dan peraturan-peraturan yang
mempuyai kesan ke atas amalan korperat. Kita perlu meneliti kesan perbezaan
ini ke atas amalan pengurusan sumber manusia.

Dapat disimpulkan bahawa ada di antara kontingen-kontingen, seperti
pengaruh kesatuan sckerja, yang mempunyai pengaruh yang besar ke atas
amalan pengurusan sumber manusia di Amerika Syarikat dan United Kingdom
mempunyai kesan yang lebih terbatas di Malaysia. Pada ketika yang sama
terdapat kontingen-kontingen yang tidak berapa dominan di negara-negara
ini, seperti penglibatan kerajaan, lebih dominan di Malaysia. Ini menimbulkan
satu persoalan penting. Adakah ini membolehkan strategi organisasi muncul
sebagai kontingen yang lebih dominan dalam membentuk amalan pengurusan
sumber manusia atau terdapat kontingen-kontingen lain yang menjadi lebih
dominan?

Satu perkara yang perlu juga diberi perhatian ialah perlunya kajian-
kajian pengurusan sumber manusia dikaitkan dengan disiplin yang jarang
dikaitkan dengan pengurusan sumber manusia. Disiplin-dispilin seperti
ekonomi buruh, pengajian pembangunan dan undang-undang dapat membantu
kita memahami persekitaran luaran organisasi. Kochan dan Dyer (1993)
menyatakan faktor-faktor luaran seperti persaingan buruh, undang-undang
buruh boleh memudah atau merumitkan usaha majikan mewujudkan amalan
pengurusan sumber manusia yang terkini.

KAEDAH PENILAIAN

Satu aspek yang perlu diberi perhatian dalam penyelidikan-penyelidikan
pengurusan sumber manusia ialah kaedah menilai keberkesanan amalan
pengurusan sumber manusia. Kebanyakan kajian yang dilakukan sebelum ini
menilai keberkesanan pengurusan sumber manusia dengan menggunakan
neraca kewangan. Penilaian sebegini menganggap prestasi kewangan sebagai
pengukur yang tepat keberkesanan pengurusan sumber manusia. Pendekatan
ini tidak mengambilkira pengaruh faktor-faktor lain ke atas prestasi organisasi.
Adakalanya walaupun organisasi mempunyai pengurusan sumber manusia
yang baik prestasinya merosot oleh kerana kelemahan pada aspek-aspek lain
(Guest dan Peccei 1994).
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Oleh itu, adalah perlu untuk mencari neraca-neraca lain dalam menilai
keberkesanan pengurusan sumber manusia. Ini mungkin boleh dilakukan
dengan menggunakan neraca-neraca seperti kadar pusing ganti pekerja dan
produktiviti. Namun demikian, neraca-neraca ini juga mempunyai kelemahan-
kelemahan. Kadar purata pusing ganti pekerja mungkin berbeza mengikuti
industri dan kawasan setempat.

Strategi persaingan organisasi juga boleh mempengaruhi kadar pusing
ganti pekerja. Sesebuah organisasi yang menggunakan strategi pengurangan
kos akan mempunyai kadar tahanan pekerja yang rendah dan kadar pusing
ganti yang tinggi. Namun demikian, organisasi sebegini mungkin menganggap
pengurusan sumber manusianya berjaya kerana dapat meminimumkan kos
buruh. Sebaliknya sesebuah organisasi yang menekankan inovasi akan
mewujudkan amalan pengurusan sumber manusia yang memberi gaji yang
tinggi dan suasana kerja yang baik dan dengan itu mempunyai kadar tahanan
pekerja yang lebih tinggi dan kadar pusing ganti yang rendah. Dalam keadaan
ini, agak sukar mengguna neraca-neraca ini untuk membuat perbandingan di
antara firma.

Guest dan Peccei (1994) mencadangkan penggunaan tanggapan
pengurusan atasan sebagai pengukur keberkesanan pengurusan sumber
manusia. Mereka berpendapat pengurusan atasan merupakan golongan yang
berkepentingan dan penilaian mereka wajar dijadikan pengukur keberkesanan
pengurusan sumber manusia. Walau bagaimanapun, pengukur ini juga
mempunyai kelemahan. Dalam kajian yang mereka lakukan, Guest dan Peccei
(1994) mendapati pihak pengurusan atasan yang sama-sama terlibat dan
bertanggungjawab dalam merumus dasar pengurusan sumber manusia memberi
penilaian yang lebih positif kepada prestasi pengurusan sumber manusia . Ini
mungkin bererti penglibatan pengurusan atasan dalam hal-echwal pengurusan
sumber manusia menjadikan pengurusan sumber manusia organisasi lebih
berkesan. Satu lagi interpretasi ialah mereka memberi penilaian positif kerana
pengurusan atasan sebenarnya menilai keupayaan mereka sendiri dalam
menanggani isu-isu pengurusan sumber manusia. Oleh itu, tidaklah harian
sekiranya mercka memberi penilaian yang lebih positif.

Satu kaedah yang lebih tepat dan sejagat perlu dikenalpasti dalam
menilai pengurusan sumber manusia. Ini memerlukan penggunaan pengukur
berbilang untuk membolehkan satu penilaian yang lebih tepat. Ini mungkin
lebih wajar kerana kesan pengurusan sumber manusia tidak terhad kepada
satu aspek organisasi sahaja. Pengukur yang mempunyai korelasi dengan
pengukur-pengukur lain boleh dianggap sebagai pengukur prestasi yang sah
(Guest dan Peccei 1994).

Sebagaimana yang telah dinyatakan sebelum ini, kaedah-kaedah
penilaian yang sering digunakan ketika ini mempunyai bias pengurusan.
Sekiranya kita melihat organisasi sebagai mengandungi kepentingan berbilang,
prestasi pengurusan sumber manusia perlu juga dinilai menurut perspektif
pihak-pihak lain yang berkepentingan. Ini termasuklah dari perspektif pekerja.
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Di antara lain, prestasi pengurusan sumber manusia perlu dinilai dari
segi keupayaannya mewujudkan mutu kehidupan kerja yang baik bagi tenaga
kerjanya. Kajian-kajian sikap serta kepuasan pekerja perlu dilihat sebagai di
antara unsur penting dalam menilai prestasi pengurusan sumber manusia.
Ini akan membolehkan penilaian yang lebih menyeruh terhadap keberkesanan
pengurusan sumber manusia.

PENUTUP

Penulisan ini telah meneliti kajian-kajian yang dilakukan sebelum
ini dan membuat beberapa rumusan. Ia juga telah mengenalpasti beberapa isu
yang perlu diberi perhatian oleh para penyelidik pengurusan sumber manusia
diMalaysia. Selain dari memperkaya dan memantapkan lagi teori pengurusan
sumber manusia, adalah diharapkan kajian terhadap isu-isu yang dikemukakan
dapat membantu pengamal pengurusan sumber manusia meningkatkan
keberkesanan organisasi mereka
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