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Abstrak 

 

Penurunan saat ini di berbagai perekonomian dunia telah mengakibatkan human capital 

semakin penting dengan meningkatnya globalisasi dan kejenuhan pasar kerja. Untuk 

meningkatkan pertumbuhan ekonomi dengan memberikan lebih banyak waktu dan upaya, 

baik negara maju maupun negara berkembang menekankan pada pengembangan SDM. 

Pengembangan SDM adalah salah satu jawaban mendasar untuk arena dunia. Untuk 

mencapai hal ini, perusahaan harus menemukan resource yang diperlukan untuk 

mengembangkan SDM dengan pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja. Studi ini 

mengkaji dampak human capital dari beberapa sudut pandang kritis terhadap kinerja 

perusahaan. Keberhasilan perusahaan dinilai dari segi finansial dan non finansial. Studi ini, 

akhirnya, menyajikan model dasar yang menjelaskan hubungan antara human capital dan 

pencapaian bisnis. 

 
Kata Kunci: Human Capital, Kinerja, Perusahaan. 

 

Abstract 

 

With rising globalization and labor market saturation, the present downturn in many 

international economies has emphasized the importance of human capital. Both developed 

and developing countries place a premium on human resource development in order to boost 

economic growth through increased time and effort. Human resource development is a 

critical component in entering the international arena. To do this, businesses must invest the 

required resources in developing human capital that has a stronger influence on 

performance. From a variety of critical viewpoints, the influence of this paper evaluation on 

human capital has a direct effect on company performance. The success of the business is 

measured in both financial and non-financial parameters. Finally, this article develops an 

early model of the connection between human capital and business performance. 

 

Keywords: Human Capital, Performance, Company. 

 

A. PENDAHULUAN 

Bisnis adalah kumpulan sumber daya yang dapat diklasifikasikan dalam beberapa 

kategori, seperti keuangan, fisik, sumber daya manusia, pengetahuan dan pembelajaran, serta 

sumber daya bisnis umum (Ekawati & Soleha, 2017). Perusahaan yang sukses adalah 

perusahaan yang berhasil memasok, mengembangkan, dan mengelola sumber daya dan 

keterampilannya sebagai keunggulan kompetitif dalam jangka panjang (Hanggraeni, 2012). 

Sebuah organisasi berkinerja tinggi membutuhkan tenaga kerja berkinerja tinggi.  

"Ilmu ekonomi" muncul di Olssen & Peters (2005), di mana orang adalah komponen 

produksi kunci dan satu-satunya aspek keberhasilan perusahaan yang tidak dapat ditransfer 

sebagai komoditas. Di Inggris, sebuah integrasi dalam siklus manajemen dibangun antara 
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manajemen Sumber Daya Manusia yang baik dan kinerja organisasi. Sampai saat ini, 

keberhasilan perusahaan hanya dinilai dari keberhasilan finansial, namun hal ini tidak 

realistis dalam hal daya saing yang sebenarnya dan tidak dapat meramalkan kinerja 

perusahaan di masa depan (Nurjanah, 2014). 

Sumber daya manusia sangat penting untuk menjalankan bisnis. Namun, tidak semua 

bisnis menghargai fungsi kritis sumber daya manusia, yang membuatnya terlalu mudah untuk 

membuang 'orang' di dalamnya. Memang banyak yang arogan dan mengatakan merekrut 

pegawai baru itu mudah karena banyak yang mengantre untuk mendapatkan pekerjaan, 

sehingga mengabaikan hak-hak pegawai yang ada (Rahman, 2009). Perusahaan memahami 

peran vital pekerja dalam keberhasilan bisnisnya di masa kemajuan pesat dan canggih dalam 

ilmu pengetahuan dan teknologi. Karyawan tidak lagi dianggap sebagai sumber daya dasar, 

tetapi aset vital bagi keberadaan dan perkembangan perusahaan. Ini adalah periode sumber 

daya manusia ditransformasikan menjadi human capital (Hidayat, 2013). 

Metode dimana orang memperoleh keterampilan adalah pengembangan sumber daya 

manusia. Proses ini membantu organisasi untuk memperoleh atau meningkatkan keterampilan 

yang diperlukan untuk melakukan fungsi yang berbeda terkait dengan peran mereka yang ada 

atau yang diantisipasi di masa depan secara berkelanjutan dan terencana. Ini membantu 

organisasi untuk mengembangkan keterampilan mereka, menemukan dan memanfaatkan 

potensi internal mereka untuk pengembangan mereka sendiri dan/atau organisasi (Widodo, 

2010). 

Saat menganalisis masalah tentang apa yang berkontribusi pada keunggulan 

kompetitif, lebih banyak penekanan telah diletakkan pada sumber daya internal yang 

dipandang penting untuk mempertahankan efektivitas daripada pada posisi eksternal dalam 

industri dan keseimbangan relatif dari kekuatan kompetitif bekerja menunjukkan awal dari 

pandangan berbasis sumber daya perusahaan yang kemudian dipoles. Resource Based Vief 

telah membuktikan pentingnya bisnis dalam membangun rangkaian sumber daya yang 

berharga dan menghubungkannya dengan kesuksesan dalam berbagai cara yang berbeda 

(RBV). Tidak seperti kepercayaan sebelumnya, keunggulan persaingan tidak dapat ditiru oleh 

sumber daya alam, teknologi, dan skala ekonomi. Keunggulan kompetitif terletak pada 

sumber daya yang berharga, tidak biasa, sulit untuk disalin dalam bisnis, menurut RBV. 

Dalam arti akhirnya, human capital adalah aset yang tidak terlihat." Untuk tujuan strategis 

bisnis, dengan demikian menjadi jelas betapa pentingnya kumpulan human capital (kumpulan 

keterampilan karyawan) dan bagaimana hal itu dikelola melalui prosedur SDM. 

 

B. METODE 

Metode deskriptif kualitatif berdasarkan tinjauan pustaka digunakan dalam penelitian 

ini. Ketika memilih metode ini, penjelasan rinci tentang persyaratan khusus pada item 

tertentu harus diberikan (Sugiyono, 2011). Penulis berusaha dalam contoh ini untuk 

mendapatkan gambaran tentang ide human capital dan dampaknya terhadap keunggulan 

kompetitif organisasi. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan dua cara 

yaitu data primer dan data sekunder. Informasi utama untuk penelitian ini adalah dalam buku-

buku, publikasi ilmiah, jurnal dan artikel. Sumber daya internet tambahan dapat digunakan 

untuk menawarkan data sekunder.  
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C. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Ungkapan human capital didirikan untuk meningkatkan produktivitas dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif sebagai faktor penting untuk memperluas bisnis dan 

aset karyawan. Sumber daya manusia merupakan instrumen peningkatan produktivitas untuk 

menjaga daya saing dalam organisasi (Putri & Kurnia, 2016). Human capital pada dasarnya 

adalah sarana pendidikan, pelatihan, dan upaya profesional lainnya yang melekat untuk 

meningkatkan tingkat pengetahuan, keterampilan, bakat, dan aset sosial karyawan. Ini 

mengarah pada kebahagiaan dan kinerja bagi karyawan dan mengarah pada kinerja 

perusahaan. Oleh karena itu, konsep human capital disebut sebagai 'pengetahuan, 

keterampilan, bakat, dan kualitas yang tercakup dalam manusia yang mendorong 

pengembangan kesejahteraan pribadi, sosial, dan ekonomi.' Lingkungan bisnis yang terus 

berubah membutuhkan bisnis untuk mencari keunggulan kompetitif yang lebih baik melalui 

rencana bisnis dinamis yang memadukan kreativitas dengan inovasi. Untuk kelangsungan 

hidup jangka panjang, ini penting. Kontribusi sumber daya manusia untuk meningkatkan 

daya saing perusahaan sangat jelas (Sunarsih, 2018).  

Telah ada penelitian yang signifikan tentang human capital dan pengaruhnya terhadap 

kinerja bisnis untuk meningkatkan daya saing dan kinerja sumber daya manusia. Ada 

hubungan yang signifikan antara inovasi dan kinerja perusahaan dalam gagasan human 

capital. Konsep kinerja bisnis dapat berkisar. Namun, definisi tertentu yang jelas tentang 

kinerja perusahaan sehubungan dengan peningkatan modal dapat diberikan. Selain itu, laba 

atas investasi, laba per saham dan laba bersih setelah pajak juga dapat digunakan sebagai 

ukuran kinerja keuangan (Melia, 2015). Menariknya, peneliti juga cenderung 

membandingkan indikator akuntansi manajerial terhadap ukuran keuangan dalam enam 

dimensi; kompensasi pekerja‟ (biaya kompensasi pekerja dibagi dengan penjualan); kualitas‟ 

(jumlah kesalahan dalam produksi); penyusutan‟ (misalnya kehilangan persediaan, cacat, 

retur penjualan); produktivitas‟ (biaya penggajian dibagi dengan output); biaya operasi‟ 

(biaya operasi total dibagi dengan penjualan). Pendekatan kinerja yang dirasakan (disebut 

sebagai ukuran kinerja subjektif) dapat digunakan untuk mengukur kinerja perusahaan. 

Kinerja perusahaan dari manajemen puncak dapat diukur dengan menggunakan penskalaan 

seperti Likert (Sawitri, 2011). 

Hubungan Human Capital dengan Kinerja Perusahaan, Human capital memfokuskan 

pada dua komponen utama yaitu individu dan organisasi. Lebih lanjut menjelaskan bahwa 

human capital memiliki empat atribut dasar: (1) fleksibilitas dan kemampuan beradaptasi (2) 

peningkatan kompetensi individu (3) pengembangan kompetensi organisasi dan (4) 

kemampuan kerja individu. Ini menunjukkan bahwa atribut ini pada gilirannya menghasilkan 

nilai tambah bagi hasil individu dan organisasi. Ada berbagai temuan yang menggabungkan 

human capital dengan kinerja yang lebih tinggi dan keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan; komitmen organisasi yang lebih tinggi; dan peningkatan retensi organisasi; 

Semua diskusi ini berfokus pada kinerja individu dan organisasi. menemukan bahwa 

signifikansi human capital tergantung pada sejauh mana kontribusinya terhadap pembentukan 

kinerja perusahaan (Sukoco & Prameswari, 2017). Secara ekonomi, biaya transaksi 

menunjukkan bahwa perusahaan memperoleh keunggulan kompetitif ketika mereka memiliki 

sumber daya spesifik perusahaan yang tidak dapat ditiru. Dengan demikian, ketika keunikan 

human capital meningkat, perusahaan memiliki insentif untuk menginvestasikan sumber daya 
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ke dalam manajemennya dan bertujuan untuk mengurangi risiko dan memanfaatkan potensi 

produktif (Sukoco & Prameswari, 2017).  

Oleh karena itu, individu perlu meningkatkan keterampilan kompetensi mereka agar 

dapat bersaing dalam organisasi mereka. Teori human capital telah mengalami perkembangan 

yang pesat. Dalam perkembangannya, perhatian yang lebih besar telah diberikan pada aspek-

aspek terkait pelatihan. Ini sangat terkait dengan perspektif individu. Setiap tindakan yang 

meningkatkan kualitas (produktivitas) karyawan adalah investasi dalam human capital. Oleh 

karena itu, pelatihan merupakan bagian penting dari investasi dalam human capital (Prasetyo, 

2008). Hal ini mengacu pada pengetahuan dan pelatihan yang dibutuhkan dan dialami oleh 

seseorang yang meningkatkan kemampuannya dalam melakukan kegiatan yang bernilai 

ekonomi. Beberapa literatur terbaru menunjukkan pentingnya pelatihan. Bagaimanapun, tepat 

untuk menunjukkan bahwa kurangnya pelatihan tenaga kerja terkait dengan daya saing yang 

rendah. Pada gilirannya, stok human capital yang lebih besar dikaitkan dengan produktivitas 

yang lebih besar dan gaji yang lebih tinggi. Demikian juga, pelatihan terkait dengan umur 

panjang perusahaan dan kecenderungan yang lebih besar untuk pertumbuhan bisnis dan 

ekonomi. Widjanarko (2006) menemukan bahwa human capital memotivasi pekerja, 

meningkatkan komitmen mereka dan juga menciptakan pengeluaran dalam R & D dan 

akhirnya menciptakan jalan bagi generasi baru bagi perekonomian dan masyarakat pada 

umumnya. Selain itu, itu adalah berharga untuk usaha kecil yang berhubungan positif dengan 

kinerja bisnis. Akhirnya, investasi dalam pelatihan diinginkan baik dari perspektif pribadi 

maupun sosial. Dari tingkat organisasi, human capital memainkan peran penting dalam 

perencanaan strategis tentang bagaimana menciptakan keunggulan kompetitif. Dua dimensi 

human capital perusahaan adalah nilai dan keunikan. Perusahaan menunjukkan bahwa 

sumber daya berharga ketika mereka memungkinkan meningkatkan efektivitas, 

memanfaatkan peluang dan menetralisir ancaman (Sugiono & Efendi, 2019). Dalam konteks 

manajemen yang efektif, nilai menekankan pada peningkatan keuntungan daripada biaya 

yang terkait. Dengan cara ini, human capital perusahaan dapat meningkatkan nilai jika 

berkontribusi pada biaya yang lebih rendah, memberikan peningkatan kinerja. 

Studi lain oleh Habibah & Riharjo (2016) menganalisis hubungan antara human 

capital dan kinerja organisasi perusahaan manufaktur. Mereka menunjukkan bahwa pada 

kinerja organisasi, indikator human capital memiliki hubungan positif. Indikator seperti 

pelatihan yang diikuti dan praktik kerja tim menghasilkan kinerja yang luar biasa di mana 

lebih banyak produktivitas dapat diterjemahkan ke dalam kinerja organisasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Hartini (2012) juga mendukung hal ini, yang menunjukkan bahwa kualitas 

pengembang dan volume pangsa pasar berhubungan positif secara signifikan. Kami dapat 

menyimpulkan, berdasarkan pertimbangan sebelumnya, bahwa indikator sumber daya 

manusia secara langsung atau tidak langsung meningkatkan kinerja perusahaan. Menurut 

studi Ritonga (2019) menemukan hasil dari manajemen human capital. Mereka 

mengembangkan hubungan antara manajemen human capital dan hasil ekonomi dan bisnis. 

Hampir 25 perusahaan di bidang jasa keuangan telah dipilih dalam penelitian ini. Empat 

metrik yang digunakan untuk mengukur efektivitas sumber daya manusia: faktor pendapatan, 

faktor biaya, faktor pendapatan dan HC ROI. Aspek mendasar dari setiap organisasi adalah 

untuk menghasilkan lebih banyak pendapatan dan pendapatan per karyawan. Human capital 

secara langsung mempengaruhi aset modal intelektual yang memberikan hasil keuangan yang 
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lebih tinggi per karyawan. Tingkat pendidikan karyawan dan kepuasan mereka secara 

keseluruhan berpengaruh positif terhadap perkembangan sumber daya manusia. Itulah 

sebabnya ROI perusahaan secara langsung dipengaruhi oleh perkembangan human capital. 

Mengembangkan model kasual menggunakan satu set data cross-sectional. Menunjukkan 

bahwa peningkatan human capital membuka jalan bagi inovasi yang lebih besar dan ini pada 

gilirannya menawarkan implikasi positif pada kinerja perusahaan (Sayyidah & Saifi, 2017). 

Sementara itu, human capital dan kinerja perusahaan dapat dilihat dalam konteks 

sistem kerja berkinerja tinggi. Hal yang banyak diperdebatkan adalah bahwa kinerja tinggi 

atau sistem kerja kinerja tinggi akan dihasilkan dari pembentukan dan penekanan pada 

peningkatan human capital. Tidak dapat dipungkiri bahwa peningkatan human capital dalam 

suatu organisasi memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kompetensi organisasi. Hal 

ini kembali mendorong untuk lebih meningkatkan inovasi dan literatur saat ini yang 

mendukung fakta bahwa kinerja perusahaan dipengaruhi secara positif oleh human capital. 

Beberapa bahkan mendukung bahwa pengembangan human capital merupakan prasyarat 

untuk kinerja keuangan yang baik dan di samping itu, pentingnya human capital organisasi 

berkaitan dengan kinerja perusahaan lebih lanjut ( Putri, 2013). Selain itu, dijelaskan 

melalui bukti bahwa human capital relevan dengan kinerja perusahaan yang telah menjadi 

lazim di antara usaha baru berbasis teknologi. Tampaknya penggunaan human capital 

(menekankan kualitas karyawan) per katakanlah dalam usaha baru berbasis teknologi kecil 

tampaknya memiliki pengaruh besar pada keberhasilan perusahaan. Sementara peningkatan 

sumber daya manusia dapat dilihat dalam konteks heterogenitas manajemen puncak yang 

terkadang dapat disebut sebagai keragaman akan menghasilkan kinerja yang lebih besar. 

Pasalnya, perdebatan tersebut adalah heterogenitas yang mengembangkan berbagai 

karakteristik untuk diserap dalam tim tenaga kerja. Ini melibatkan orang-orang dari kelompok 

usia yang berbeda, latar belakang fungsional, latar belakang pendidikan, jenis kelamin dan 

masa kerja. Semua karakteristik ini memiliki pengaruh positif terhadap kinerja perusahaan. 

Studi menunjukkan bahwa heterogenitas menghasilkan pengetahuan, inovasi, dan kreativitas 

yang lebih besar di antara anggota tim. Heterogenitas secara positif melekat pada pemecahan 

masalah yang lebih baik dan menawarkan solusi kreatif. Oleh karena itu, keragaman 

berhubungan positif dengan kinerja. Bahkan dalam konteks organisasi, penerapan pendekatan 

atau filosofi manajemen tertentu juga berkaitan dengan pemasukan human capital ((misalnya 

lingkaran kualitas, tim ahli karyawan) terutama ketika menghadapi masalah. diskusi luas, 

terutama dalam konteks manajemen kualitas total, perusahaan dapat dinilai menggunakan 

kinerja keuangan dan non-keuangan  (Jannah & Marita, 2019). 

Kinerja fungsional mencakup produktivitas karyawan, tingkat cacat dan pangsa pasar 

sedangkan kinerja non-fungsional melibatkan peningkatan alur kerja, inovasi, kepuasan 

pelanggan, dan pengembangan keterampilan. Seiring dengan keragaman ini, menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik yang tersedia, biaya yang lebih rendah karena pergantian 

yang lebih rendah dan sedikit tuntutan hukum, pemahaman pasar dan kemampuan pemasaran 

yang ditingkatkan. Heterogenitas dianggap secara positif melekat pada pemecahan masalah 

yang lebih baik dan menawarkan solusi kreatif. Sebuah studi baru-baru ini di bidang terkait 

juga memberikan beberapa informasi mendalam tentang efek heterogenitas pada kinerja 

perusahaan. Tidak diragukan lagi, heterogenitas (dalam bentuk human capital) dapat menjadi 

masukan yang sangat penting untuk pengembangan dan peningkatan sumber daya manusia 
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karena membuat organisasi untuk menjadi lebih kreatif dan inovatif untuk kelangsungan 

hidup jangka panjang di pasar internasional dan global mereka. Human capital internasional 

berbasis input, human capital transformasional dan human capital internasional berbasis 

output mendukung kompetensi TMT (Melani, 2016). 

 Teori human capital berakar dari bidang teori pembangunan ekonomi makro buku 

klasik, Human Capital: Domain ini diilustrasikan oleh analisis Teoritis dan Empiris dengan 

penekanan khusus pada pendidikan. Oleh karena itu, gagasan modal sepenuhnya konsisten 

dengan definisi tradisional bahwa pengeluaran untuk pendidikan, pelatihan, dan perawatan 

medis merupakan investasi dalam modal. Ini bukan hanya biaya, tetapi investasi dengan 

pengembalian kuantitatif yang berarti. Dari sudut pandang teori ekonomi komersial 

tradisional dalam hal jual beli, human capital dapat dianggap sebagai komoditas. Teori klasik 

menyoroti penggunaan modal kerja, dan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh 

seseorang melalui pendidikan dan pelatihan disebut sebagai human capital. Perbedaan antara 

human capital khusus perusahaan dan human capital generik Contoh human capital 

perusahaan adalah keterampilan yang diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan di bidang 

akuntansi, sistem manajemen informasi dan kemampuan lain yang relevan dengan 

perusahaan tertentu. Sementara itu, tujuan keseluruhan human capital adalah pengetahuan 

yang diperoleh melalui pelatihan dan pelatihan nilai untuk berbagai organisasi, seperti 

keahlian yang luas dalam pengembangan sumber daya manusia. Pelatihan dan pendidikan 

adalah investasi human capital yang utama (Becker, 1994). 

Hubungan antara sumber daya manusia dan kinerja semakin banyak diteliti. Meski 

kasusnya tidak kedap udara, bobot bukti mulai muncul karena beberapa alasan metrologi. 

Temuan penting dari penelitian ini adalah bahwa model kontingensi dan praktik terbaik dapat 

saling melengkapi untuk menciptakan kondisi bagi manajemen sumber daya manusia yang 

efektif. Artinya penerapan praktik kinerja tinggi seperti pembayaran berbasis insentif atau 

pemilihan staf, adalah bagian dari membangun arsitektur SDM. Kesamaan dapat ditemukan 

dalam pengukuran human capital. Mungkin menunjukkan sejumlah besar kemungkinan dan 

kelainan yang melekat pada perusahaan tertentu. Namun, hanya bergantung pada ukuran 

kinerja keuangan dapat menghasilkan evaluasi yang sangat parsial. Pandangan pemangku 

kepentingan atau pendekatan balanced scorecard dipandang paling tepat untuk menangkap 

kompleksitas kegiatan sumber daya manusia. Penekanan pada human capital dalam 

organisasi mencerminkan pandangan bahwa nilai pasar kurang bergantung pada sumber daya 

berwujud, melainkan pada yang tidak berwujud, khususnya sumber daya manusia. Merekrut 

dan mempertahankan karyawan terbaik, bagaimanapun, hanyalah bagian dari persamaan. 

Organisasi juga harus meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawannya dengan 

mendorong pembelajaran individu dan organisasi dan menciptakan lingkungan yang 

mendukung di mana pengetahuan dapat dibuat, dibagikan, dan diterapkan. Dalam tinjauan 

ini, kami akan menilai konteks di mana human capital sedang dibahas dan mengidentifikasi 

elemen kunci dari konsep tersebut, dan keterkaitannya dengan bentuk modal pelengkap 

lainnya, terutama intelektual, sosial, dan organisasi. Kami kemudian akan memeriksa kasus 

human capital yang berdampak pada kinerja, yang buktinya sekarang berkembang, dan 

mengeksplorasi mekanisme untuk mengukur human capital. 
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D. KESIMPULAN 

Makalah ini mempelajari literatur saat ini dan pengaruhnya terhadap kinerja 

perusahaan. Konseptualisasi human capital terkait dengan dasar-dasar kinerja ekonomi dan 

perusahaan. Menurut literatur ada bukti kuat untuk menunjukkan 'infus peningkatan human 

capital'. Dalam organisasi dan mengembangkan inovasi dan kinerja perusahaan yang lebih 

besar. Menurut penelitian, kinerja keuangan dipengaruhi secara positif melalui pertimbangan 

human capital. Berdasarkan hal ini, kinerja perusahaan dalam kaitannya dengan sumber daya 

manusia tidak boleh dianggap sebagai fenomena yang menambah angka nol dalam laba 

perusahaan. Pada dasarnya mengubah seluruh tenaga kerja sebagai aset paling berharga 

sehingga menciptakan jalan bagi organisasi untuk pencapaian yang lebih besar melalui 

kreativitas dan inovasi. Oleh karena itu, perusahaan harus membawa beberapa rencana yang 

efektif dan berguna untuk menginvestasikan berbagai aspek human capital. Ini tidak hanya 

mengarahkan perusahaan untuk mencapai kinerja yang lebih besar tetapi juga membuat 

perusahaan tetap kompetitif untuk kelangsungan hidup jangka panjang. 
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