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Received: Human Capital is the main capital of the organization in supporting the
(21-12-2023) achievement of organizational performance. Currently, Human Capital is an
Accepted interesting thing for organizations. Every organization strives to optimize the
(31-12-2023) potential of its human resources in order to achieve organizational goals, so
Available Online : that appropriate steps and strategies are needed regarding the application of
(01-02-2024) Human Capital. The purpose of writing this article is to explore and summarize

the literature review related to human capital in the company. so that it can find
Keywords out alternative strategies that can be done by companies in order to improve
Human Capital employee performance. This article uses a literature review approach with
Strategic, Employee content analysis techniques using secondary data from various journals. The
Performance results of the literature review can be conveyed that, Human Capital

Management is a top priority to improve employee performance. Companies
must be able to maintain and improve Human Capital systems and strategies,
there needs to be a good strategy in building human capital such as by including
company goals in line with employee goals and involving employees in every
decision making. Employees are more likely to stay with organizations that have
the same values and goals as them. The results of this study should be taken into
consideration for companies in implementing Human Capital strategies as an
effort to build a good organizational climate, so that it has an impact on
achieving employee performance which indirectly also has an impact on
competitive and sustainable company growth.

Pendahuluan

Kinerja karyawan merupakan faktor penting yang harus diperhatikan dalam menjaga
konsistensi dalam sebuah persaingan bisnis (Pawirosumarto et al., 2021), kinerja karyawan
merupakan tolak ukur keberhasilan perusahaan (Frimayasa & Lawu, 2020; Nawangwulan et al.,
2022). Kualitas yang dimiliki oleh setiap karyawan merupakan potensi yang sangat penting dalam
menunjang operasional perusahaan sebagai upaya mencapai tujuannya. Keberhasilan bisnis akan
dipengaruhi oleh sumber daya manusianya (Frimayasa & Lawu, 2020; Sarfiah et al., 2022).
Menurut (Febrian et al., 2023) Human Capital merupakan konsep yang menggap karyawan
sebagai bagian dari investasi, sebagai pelaksana kebijakan organisasi, maka sumber daya manusia
harus dibekali dengan pengatahuan yang memadai (Sarfiah et al., 2022). Dengan cara ini
perusahaan dapat memperoleh manfaat optimal dari kinerja karyawannya. Oleh sebab itu
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diperlukan penerapan konsep Human Capital Management (HCM). Pola HCM yang tepat akan
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan (Cachon-Rodriguez et al., 2022),
memungkinkan karyawan bekerja dengan nyaman dan disiplin (Akkermans et al., 2021). Serta
dapat meningkatkan produktivitas (Timothy, 2022). Manajemen sumber daya manusia dapat
menciptakan budaya organisasi yang kuat yang dapat mendorong pengembangan karyawan umpan
balik yang baik, serta komitmen terhadap tujuan organisasi (Febrian et al., 2023). Manajemen
sumber daya manusia lebih efektif dalam meningkatkan kualitas SDM yang ada dan dapat
memberikan manfaat yang lebih komprehensif bagi bisnis dan ekonomi sebuah negara (Nisar et
al., 2021).

Artikel ini penulis sintesa dari penelitian (Frimayasa & Lawu, 2020) yang menyoroti
bagaimana pengaruh komitmen organisasi dan Human Capital terhadap Kinerja karyawan PT
Frisian Flag. Yang dikaitkan dengan penelitian oleh (Febrian et al., 2023; Nawangwulan et al.,
2022; Pawirosumarto et al., 2021; Sarfiah et al., 2022) dan penelitian pendukung lainnya. Dari
beberapa penelitian yang penulis sintesa, fenomena yang menjadi sorotan adalah terkait penurunan
kinerja karyawan pada masa pandemi covid-19 (Pawirosumarto et al., 2021; Sarfiah et al., 2022).
Disamping fenomena lain seperti bagaimana meningkatkan kinerja perusahaan melalui penilaian
kinerja karyawan (Frimayasa & Lawu, 2020; Nawangwulan et al., 2022). Serta mengulas
bagaimana strategi perusahaan dalam menerapkan konsep human capital (Febrian et al., 2023).
Pada artikel ini penulis menyoroti fenomena tingkat stress kerja, Strategi penguatan human capital
harus dimulai oleh setiap organisasi dengan menerapkan konsep terbaik. Kondisi saat ini banyak
karyawan yang menerima pekerjaan dengan tingkat tekanan yang tinggi. Menurut State of the
Global Workspace Report dari Gallup, pada 2022 sebanyak 44% pekerja di seluruh dunia sering
merasa stress. 21% responden pekerja di Indonesia yang mengaku sering stres pada 2022
(databoks.katadata.co.id, 2023). Sementara itu dari sumber lain (mix.co.id, 2023) survey Health
on demand 2023 menyatakan bahwa untuk tahun 2023 tingkat stress pekerja Indonesia 26%. Dari
jumlah tersebut, 78%-nya mengaku stress karena tekanan pekerjaan (work pressure), 65% karena
kepemimpinan yang buruk (poor leadership), 55% karena toxic culture, 44% karena lingkungan
kerja yang berbahaya, dan 41% karena job security. Padahal menurut hasil penelitian (Sarfiah et
al., 2022) komitmen dari karyawan kepada organisasi akan muncul bila tekanan/stress kerja
rendah.

Beberapa penelitian tersebut menghubungkan Konsep Human Capital dengan konsep
komitmen (Organisasi/karyawan) yang ternyata berdampak pada peningkatan loyalitas karyawan
hingga dapat meningkatan Kinerja karyawan (Frimayasa & Lawu, 2020; Nawangwulan et al.,
2022; Pawirosumarto et al., 2021; Sarfiah et al., 2022). Namun menurut (Putri & Dede Angraini,
2022) human capital tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan meskipun melalui
inovasi sebagai mediasi. Komitmen terhadap organisasi adalah perasaan karyawan terhadap
organisasi yang diekspresikan dalam bentuk keputusan individu untuk memastikan bahwa
karyawan tersebut tetap bersama organisasi, menerima tujuan perusahaan dengan sepenuh hati dan
memberikan kontribusi untuk kemajuan perusahaan (Febrian et al., 2023). SDM Sebagai faktor
utama yang memainkan peran penting dalam organisasi, oleh sebab itu manajemen harus lebih
proaktif terhadap SDM melalui perhatian khusus dan pengembangan (Nawangwulan et al., 2022),
melibatkan dalam pengambilan keputusan, memasukkan kebutuhan karyawan dalam tujuan
organisasi (Febrian et al., 2023) sehingga dapat memunculkan rasa komitmen terhadap organisasi.
Karena tumbuhnya semangat kerja dan kinerja yang baik tidak lepas dari komitmen organisasi
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yang tinggi (Pawirosumarto et al., 2021) hasil penelitian (Sarfiah et al., 2022) menunjukkan bahwa
komitmen berpengaruh positif terhadap kinerja.

Dalam meningkatkan komitmen organisasi tentunya banyak faktor yang dapat
mempengaruhinya, menurut (Sarfiah et al., 2022) di Universitas Tidar, Magelang, Karakteristik
SDM, Karakteristik pekerjaan, pengalaman kerja, faktor organisasi menjadi faktor yang
berpengaruh positif terhadap komitmen terhadap organisasi. Artinya semakin baik faktor tersebut
akan semakin meningkatkan komitmen organisasi. Sementara itu tekanan kerja (Beban kerja/Stres
kerja) berpengaruh negative terhadap komitmen organisasi atau semakin tinggi tekanan maka akan
menurunkan komitmen organisasi. Sementara itu (Nawangwulan et al., 2022) menyatakan bahwa
komitmen organisasi menjadi mediator yang positif dalam hubungan antara Human Capital, Etos
kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian oleh (Pawirosumarto et al., 2021) menunjukkan bahwa
komitmen organisasi juga menjadi meditor positif dalam hubungan antara Human Resource
Management (HRM) Practices dan Employee Engagement terhadap kinerja karyawan.
Kesenjangan penelitian yang ada menjadi hal yang menarik bagi peneliti sehingga dalam paper ini
peneliti menyoroti konsep Strategi Penerapan Human Capital dalam perusahaan yang menurut
beberapa penelitian berdampak kepada capaian kinerja karyawan spesifiknya penulis
menggunakan pendekatan studi literature agar dapat merangkum beberapa teori, konsep, dan fakta
empiris tentang human capital. Penelitian tentang strategi human capital penting untuk dilakukan
agar menjadi bahan rujukan bagi setiap keputusan manajerial yang dilakukan oleh perusahaan.
Agar dapat mempertimbangkan kembali praktik Human Capital Management serta membangun
iklim organisasi yang baik sehingga dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi
dan berdampak kepada kinerja karyawan. selain itu temuan dari artikel ini dapat memperluas
konsep dan strategi penerapan human capital dengan melihat berbagai sudut pandang konsep dan
fakta empiris yang terkait dengannya.

Metode Penelitian

Tujuan dari penulisan artikel ini adalah untuk mengupas dan merangkum tinjauan literature
terkait human capital di perusahaan. sehingga dapat mengetahui alternatif strategi yang dapat
dilakukan oleh perusahaan dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. Dalam penulisan artikel
ini penulis menggunakan data sekunder dari berbagai jurnal nasional maupun internasional dan
kemudian berusaha membaca, menganalisis, dan merangkum beberapa tinjauan literature dari
beberapa jurnal tersebut serta mengakaitkan dengan sumber informasi lain yang berhubungan
dengan human capital dan kinerja karyawan. Pemilihan pendekatan literature review menjadikan
artikel ini dapat menjadi sumber rujukan dalam pengambilan keputusan manajerial perusahaan.
Pada artikel ini penulis menggunakan teknik analisis data konten, teknik analisis konten dilakukan
melalui symbol, yaitu mencatat pesan secara sistematis, kemudian dilakukan interpretasi atas
hasilnya (Schreier, 2012). Menurut (Krippendorff, 2018) metode analisis konten adalah suatu
teknik untuk mengambil keputusan dengan menidentifikasi berbagai karakteristik khusus suatu
pesan secara objektif, sistematis dan generalis.

Hasil dan Pembahasan

Saat ini Human capital menjadi modal dasar dalam sebuah organisasi. Keberhasilan sebuah
organisasi sangat bergantung pada Human Capital. Paper ini akan memberikan tinjauan literatur
yang berfokus pada hubungan antara Human Capital, Komitmen Organisasi dan kinerja karyawan.
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Resource Based Theory (RBT) menganalisis dan menginterpretasikan sumber daya organisasi
(Human Capital merupakan salah satu sumber daya) untuk memahami bagaimana organisasi
mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. RBT berfokus pada konsep atribut
perusahaan yang difficult-to-imitate sebagai sumber kinerja yang unggul dan keunggulan
kompetitif (Barney, 1991). Menurut (Amrullah et al., 2023), apabila Sumber Daya Manusia dalam
sebuah organisasi dibekali serta diberikan kesempatan untuk meningkatkan kompetensi dengan
berbagi pelatihan serta Human capital dianggap sebagai investasi, maka hal ini akan menjadikan
motivasi dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan keberlangsungan hidup organisasi jangka
panjang. Hal ini menunjukkan bahwa praktik HRM yang baik akan berdampak kepada motivasi
bekerja dan pada akhirnya juga berdampak kepada keberlangsungan hidup organisasi jangka
panjang.

Pandangan mengenai Human Capital sebagai modal manusia menjadikan perusahaan
harus mampu mengelolanya agar dapat menghasilkan return yang maksimal bagi perusahaan. oleh
sebab itu perusahaan perlu mengembangkan rencana strategi manajemen SDM untuk
meningkatkan value added karyawannya (Febrian et al., 2023; Nisar et al., 2021). Sebagai
intangible asset, pengetahuan dan keterampilan karyawan merupakan sumber daya yang unik yang
dapat menjadikan sebuah organisasi memiliki keunggulan kompetitif dibandingkan organisasi
lain. Perlu kita tekankan bahwa karyawan merupakan asset dalam bentuk investasi yang berbuat
atau bertindak untuk mencapai tujuan sebuah organisasi, oleh sebab itu praktik MSDM yang
diterapkan di sebuah organisasi seharusnya adalah praktik MSDM yang melibatkan dan
mengembangkan karyawan dengan sangat baik atau isitilah saat ini memanusiakan manusia.
Dengan adanya keterlibatan karyawan dalam sebuah pengambilan keputusan serta dengan
memasukkan kebutuhan karyawan dalam tujuan organisasi maka akan menumbuhkan komitmen
organisasi (Pawirosumarto et al., 2021).

Menurut (Febrian et al.,, 2023) komitmen merupakan perasaan karyawan terhadap
organisasi yang dimanifestasikan dalam bentuk keputusan bahwa ia tetap bersama organisasi
tersebut, menerima tujuan organisasi dengan sepenuh hati dan berupaya memberikan kontribusi
terbaik demi kemajuan organisasi tersebut. Karyawan lebih cenderung bertahan dengan organisasi
yang memiliki value dan goals yang sama dengan mereka. Kondisi ini menjelaskan bahwa
komitmen akan berdampak kepada kinerja karyawan (Frimayasa & Lawu, 2020; Nawangwulan et
al., 2022). Tapi perlu diperhatikan bahwa komitmen ini akan hadir bila perusahaan dapat
menerapkan HCM dengan baik (Febrian et al., 2023; Pawirosumarto et al., 2021). Dalam
meningkatkan komitmen organisasi tentunya banyak faktor yang dapat mempengaruhinya,
menurut (Sarfiah et al., 2022) di Universitas Tidar, Magelang, Karakteristik SDM, Karakteristik
pekerjaan, pengalaman kerja, faktor organisasi menjadi faktor yang berpengaruh positif terhadap
komitmen terhadap organisasi. Artinya semakin baik faktor tersebut akan semakin meningkatkan
komitmen organisasi.

Human Capital adalah penentu utama kinerja ekonomi, baik dalam kaitannya dengan
pertumbuhan (growth) maupun ketimpangan (inequality) (Balmaceda, 2021). Studi literatur
tentang ekonomi pembangunan menunjukkan bahwa Human Capital adalah faktor penting dalam
pertumbuhan ekonomi (Sultana et al., 2022). Laju pertumbuhan ekonomi negara yang memiliki
sumber daya manusia yang unggul lebih tinggi (Suhendra, 2020). Dikutip dari
(news.republika.co.id, 2022) bahwa Data dari The World Bank mengatakan human capital index
Indonesia masih di urutan 130 dari 199 negara, Berdasarkan laporan Badan Pusat Statistik
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(bps.go.id, 2023). Indeks Pembangunan Manusia (IPM) Indonesia berada di level 74,39 poin pada
2023. Angkanya meningkat 0,84% dibandingkan IPM 2022 sebesar 73,77. Sementara menurut
trennya, rata-rata pertumbuhan IPM Indonesia selama 2020-2023 sebesar 0,72% per tahun. Pada
dimensi pengetahuan, harapan lama sekolah (HLS) penduduk umur 7 tahun meningkat 0,05 tahun
dibandingkan tahun sebelumnya, dari 13,10 menjadi 13,15 tahun, sedangkan rata-rata lama
sekolah (RLS) penduduk umur 25 tahun ke atas meningkat 0,08 tahun, dari 8,69 tahun menjadi
8,77 tahun pada 2023. Meskipun kondisi ini menunjukkan trend yang positif namun tetap harus
menjadi perhatian utama serta memerlukan langkah strategis dalam upaya peningkatan kualitas
Human Capital yang berkelanjutan.

Hasil penelitian oleh (Frimayasa & Lawu, 2020; Nawangwulan et al., 2022; Pawirosumarto
et al., 2021; Sarfiah et al., 2022) menunjukkan adanya pengaruh antara penerapan konsep human
capital terhadap kinerja karyawan. Dan untuk dapat menciptkan pengaruh tersebut maka
diperlukan strategi dan langkah praktis. Strategi penguatan human capital harus dimulai oleh
setiap organisasi dengan menerapkan konsep terbaik. Kondisi saat ini banyak karyawan yang
menerima pekerjaan dengan tingkat tekanan yang tinggi. Padahal menurut hasil penelitian (Sarfiah
et al., 2022) komitmen dari karyawan kepada organisasi akan muncul bila tekanan/stress kerja
rendah. Selain itu laju pergerakan teknologi secara nyata juga menjadi pekerjaan yang dilakukan
karyawan semakin kompleks (Febrian et al., 2023). Agar kegiatan operasional dapat berjalan
secara efisiens, maka pelatihan dan pengembangan menjadi salah satu alternatif penyelesaianya
(Febrian et al., 2023). Pada dasarnya ketika perusahaan menghadapi sebuah tantangan, perusahaan
akan berupaya untuk mengatasinya, dibutuhkan orang-orang yang berbakat untuk dapat menjawab
tantangan tersebut (Febrian et al., 2023). Sejalan dengan itu (Sarfiah et al., 2022) menyatakan
bahwa karakteristik SDM dan pengalaman merupakan faktor yang berpengaruh terhadap
komitmen dan kinerja. Oleh sebab itu dalam upaya menjawab tantangan maka perusahaan harus
pandai mengelola SDM yang berkarakter dan berpengalaman. Untuk memastikan karyawan
memiliki kinerja yang cenderung naik maka perusahaan perlu untuk melakukan penilaian kinerja.
Penilaian kinerja karyawan ini dapat digunakan sebagai dasar dalam pemberian imbalan berupa
kenaikan gaji atau promosi (Febrian et al., 2023). Imbalan atau kompensasi ini akan membuat
karyawan termotivasi untuk terus mau mengembangkan karier mereka. Disinilah peran MSDM
untuk dapat memilih strategi yang terbaik agar Value dan Goals antara karyawan dan perusahaan
sejalan sehingga perusahaan dapat terus tumbuh berkelanjutan.

Dalam penelitian (Nawangwulan et al., 2022) terdapat beberapa indikator untuk mengukur
Human Capital diantaranya indikator kapabilitas, artinya adanya kesesuaian antara kemampuan
dan pekerjaan, karyawan ditempatkan sesuai dengan keterampilannya. Sejalan dengan penelitian
oleh (Sarfiah et al., 2022) bahwa karakteristik pekerjaan merupakan faktor penentu komitmen dan
berdampak kepada kinerja. Indikator berikutnya adalah iklim organisasi, bahwa karyawan dapat
beradaptasi serta rekan kerja yang saling aktif membantu (Nawangwulan et al., 2022; Sarfiah et
al., 2022). Menurut (Sarfiah et al., 2022) karakteristik SDM merupakan faktor penentu munculnya
komitmen dalam diri. Sejalan dengan hal tersebut (Nawangwulan et al., 2022) menyatakan bahwa
etos kerja juga menjadi salah satu faktor penentu. Etos kerja dapat ditandai dengan perilaku seperti
usaha keras, disiplin, kejujuran, tanggung jawab, ketekunan dan manajemen waktu.
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Simpulan.

Peningkatan Human Capital menjadi prioritas utama untuk membentuk karyawan yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi. Etos kerja juga merupakan bagian penting sebagai
perwujudan totalitas karyawan untuk dapat menumbuhkan komitmen organisasi dalam diri setiap
karyawan. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan harus dapat mempertahankan dan
meningkatkan sistem dan strategi MSDM, Perlu adanya strategi yang baik dalam membangun
human capital seperti dengan memasukkan tujuan perusahaan yang searah dengan tujuan
karyawan serta melibatkan karyawan dalam setiap pengambilan keputusan. Karyawan lebih
cenderung bertahan dengan organisasi yang memiliki value dan goals yang sama dengan mereka.
Hasil penelitian ini hendaknya dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam
menerapkan Human Capital strategi dalam upaya membangun iklim organisasi yang baik,
sehingga dapat berimplikasi terhadap peningkatan capaian kinerja karyawan yang secara tidak
langsung juga berdampak kepada pertumbuhan perusahaan yang berdaya saing dan berkelanjutan.
Penulis menyadari artikel ini masih jauh dari kata sempurna, diperlukan penelitian yang lebih
komprehensif dari berbagi sektor industry serta dengan memasukkan berbagai faktor lain,
menganalisis dengan teknik analisis yang komparatif sehingga dapat menghasilkan penelitian yang
baik dan relevan dalam pengambilan keputusan manajerial.
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