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Pentingnya dan Gap Riset Human Capital 

 

Pentingnya 
Dalam era ekonomi berbasis pengetahuan, keunggulan bersaing tidak lagi bertumpu pada aset fisik, 

melainkan pada kualitas modal manusia. Human capital—kumpulan keterampilan, pengetahuan, dan 

motivasi individu—telah menjadi indikator utama produktivitas dan inovasi organisasi (Becker, 

1993). Karyawan yang kompeten mampu menciptakan nilai lebih dibanding teknologi itu sendiri. 

Gap Riset 

Meski pengembangan human capital telah banyak dikaji, terdapat beberapa celah riset penting: 

• Kurangnya integrasi antara pengembangan human capital dengan sistem manajemen kinerja 

dan teknologi pembelajaran modern. 

• Minimnya studi longitudinal di organisasi lokal (Indonesia) terkait efektivitas investasi human 

capital. 

• Belum optimalnya pemetaan kompetensi yang berbasis digital dan AI dalam peningkatan nilai 

modal manusia. 

 

1. Pengertian Human Capital  

Human capital (modal manusia) adalah kumpulan nilai produktif yang dimiliki individu berupa 

pengetahuan, keterampilan, keahlian, kreativitas, dan motivasi, yang dapat digunakan untuk 

menciptakan nilai ekonomi (Schultz, 1961; Becker, 1993). Konsep ini membedakan tenaga kerja 

bukan sebagai biaya, tetapi sebagai aset yang dapat dikembangkan dan menghasilkan return. 

Menurut Armstrong (2020), human capital mencakup tiga komponen utama: kapasitas intelektual, 

kapabilitas teknis, dan nilai kerja. Investasi dalam pendidikan, pelatihan, dan kesehatan dianggap 

sebagai bentuk penguatan human capital. 

Organisasi yang memahami pentingnya human capital akan menekankan pelatihan berkelanjutan, 

perencanaan karier, dan pemberdayaan karyawan. Ini menciptakan organisasi pembelajar yang 

kompetitif. 

Referensi: 

• Becker, G. (1993). Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis. 

• Schultz, T. W. (1961). Investment in Human Capital. American Economic Review. 

• Armstrong, M. (2020). Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice. 

 

2. Peran Human Capital  

Human capital memainkan peran strategis dalam mencapai tujuan organisasi. Peran utamanya 

mencakup: 

1. Pendorong Inovasi – karyawan yang kompeten menghasilkan solusi kreatif. 

2. Peningkat Kinerja – human capital berkualitas menghasilkan output yang lebih tinggi dan 

efisien. 

3. Penjaga Keberlanjutan Organisasi – melalui adaptasi, pembelajaran, dan pengetahuan tacit 

yang dimiliki. 

Ulrich & Lake (1990) menekankan bahwa sumber daya manusia bukan hanya pelaksana taktis, tetapi 

mitra strategis dalam transformasi organisasi. Ketika karyawan memiliki kapasitas tinggi, mereka 

menjadi penggerak utama perubahan, pengambil keputusan, dan penjaga nilai-nilai budaya kerja. 

Peran ini semakin signifikan di era disrupsi digital, di mana perubahan memerlukan keterampilan baru 

dan mentalitas agile. 



Referensi: 

• Ulrich, D., & Lake, D. (1990). Organizational Capability: Competing from the Inside Out. 

• Davenport, T. H. (1999). Human Capital: What It Is and Why People Invest in It. 

 

3. Membedakan Human Capital  

Penting membedakan human capital dengan istilah lain seperti human resources atau intellectual 

capital. 

• Human resources (SDM) merujuk pada individu sebagai tenaga kerja. 

• Human capital menyoroti nilai ekonomi dari kemampuan, pengetahuan, dan motivasi 

individu. 

• Intellectual capital mencakup human capital + structural + relational capital (Edvinsson & 

Malone, 1997). 

Selain itu, human capital dibedakan berdasarkan: 

• General vs. Specific: Apakah kompetensi tersebut berlaku umum atau hanya berguna dalam 

perusahaan tertentu. 

• Tacit vs. Explicit: Apakah kemampuan tersebut dapat dituliskan atau bersifat personal. 

Human capital bersifat intangible, sulit diukur, namun sangat menentukan keunggulan daya saing. 

Referensi: 

• Edvinsson, L., & Malone, M. S. (1997). Intellectual Capital. 

• Lepak, D. & Snell, S. (1999). “The Human Resource Architecture.” Academy of Management 

Review. 

 

4. Human Capital sebagai Kunci Keunggulan Organisasi (±400 kata) 

Human capital dianggap sebagai sumber daya strategis yang tidak mudah ditiru (Barney, 1991). Teori 

Resource-Based View (RBV) menyebutkan bahwa keunggulan bersaing tercipta jika organisasi 

memiliki sumber daya yang langka, tidak bisa ditiru, dan sulit disubstitusi—semua ini dimiliki oleh 

human capital yang unggul. 

Menurut Wright & McMahan (1992), karyawan yang berkompetensi tinggi menciptakan keunggulan 

melalui: 

• Adaptasi terhadap teknologi baru 

• Kecepatan pengambilan keputusan 

• Pelayanan pelanggan yang superior 

Oleh karena itu, investasi dalam human capital bukan biaya, tetapi aset jangka panjang. 

Referensi: 

• Barney, J. (1991). “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage.” Journal of 

Management. 

• Wright, P.M. & McMahan, G.C. (1992). “Theoretical Perspectives for Strategic Human 

Resource Management.” Journal of Management. 

 

5. Hubungan Kompetensi Karyawan dengan Human Capital (±400 kata) 

Kompetensi merupakan manifestasi konkret dari human capital. Kompetensi mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif (Spencer & 

Spencer, 1993). 

Karyawan yang kompeten mencerminkan human capital yang berkualitas. Tanpa kompetensi, nilai 

human capital tidak dapat dioptimalkan. Oleh karena itu, manajemen kompetensi menjadi fondasi dari 

strategi pengembangan human capital. 

Kompetensi juga menjadi dasar untuk: 

• Rekrutmen & seleksi 

• Perencanaan karier 

• Sistem pelatihan & pengembangan 

• Penilaian kinerja 

Dengan kata lain, kompetensi adalah “mata uang” yang menghubungkan potensi individu dengan nilai 

ekonomi organisasi. 

Referensi: 

• Spencer, L. & Spencer, S. (1993). Competence at Work: Models for Superior Performance. 



• Boyatzis, R. (1982). The Competent Manager: A Model for Effective Performance. 

 

 

6. Cara Meningkatkan Kompetensi Karyawan (±400 kata) 

Meningkatkan kompetensi karyawan dapat dilakukan melalui strategi berikut: 

1. Pelatihan Berbasis Kebutuhan (Need-Based Training) 

Program pelatihan yang disusun berdasarkan kebutuhan aktual dan gap kompetensi individu. 

2. Mentoring dan Coaching 

Membantu karyawan mengembangkan soft skill, pemikiran strategis, dan leadership. 

3. Rotasi dan Tugas Tantangan (Job Enrichment) 

Memberikan tantangan kerja baru untuk mendorong pengembangan. 

4. Teknologi Pembelajaran (E-learning) 

Memanfaatkan LMS, microlearning, atau simulasi digital untuk mempercepat akses 

pembelajaran. 

5. Kultur Umpan Balik (Feedback Culture) 

Pemberian evaluasi yang konstruktif dan berkelanjutan. 

Menurut Kolb (1984), pembelajaran yang efektif terjadi ketika individu mengalami, merefleksi, 

memahami, dan menerapkan. Oleh karena itu, organisasi harus menciptakan siklus pembelajaran 

berkelanjutan. 

Referensi: 

• Kolb, D.A. (1984). Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and 

Development. 

• Noe, R.A. (2017). Employee Training and Development. 

 

 

Tabel Penjelasan Human Capital dan Aspeknya 
No. Subtopik Penjelasan Ringkas Tujuan Strategis Referensi 

1 
Pengertian Human 

Capital 

Human capital adalah nilai 

ekonomi dari kompetensi 

individu seperti pengetahuan, 

keterampilan, dan motivasi yang 

dapat dikembangkan dan 

dimanfaatkan organisasi. 

Menyadari bahwa 

manusia adalah aset 

strategis, bukan sekadar 

biaya. 

Becker (1993); 

Armstrong 

(2020) 

2 
Peran Human 

Capital 

Berperan sebagai penggerak 

inovasi, peningkat produktivitas, 

dan penjaga keberlanjutan 

organisasi melalui pembelajaran 

dan adaptasi. 

Menopang strategi bisnis 

melalui kemampuan 

individu. 

Ulrich & Lake 

(1990); 

Davenport 

(1999) 

3 
Membedakan 

Human Capital 

Dibedakan dari human resources 

(SDM biasa), karena fokus 

human capital pada nilai 

produktif, kompetensi, dan 

investasi jangka panjang. 

Memahami aspek-aspek 

intangible dalam 

organisasi. 

Edvinsson & 

Malone (1997); 

Lepak & Snell 

(1999) 

4 

Human Capital 

sebagai Kunci 

Keunggulan 

Organisasi 

Merupakan sumber daya yang 

tidak mudah ditiru, yang menjadi 

basis keunggulan kompetitif 

jangka panjang (teori RBV). 

Membangun keunggulan 

kompetitif yang 

berkelanjutan. 

Barney (1991); 

Wright & 

McMahan 

(1992) 

5 

Hubungan 

Kompetensi 

Karyawan dan 

Human Capital 

Kompetensi adalah wujud nyata 

dari human capital; semakin 

tinggi kompetensi, semakin 

tinggi nilai human capital. 

Menyelaraskan 

pengembangan individu 

dengan strategi 

organisasi. 

Spencer & 

Spencer 

(1993); 

Boyatzis 

(1982) 



No. Subtopik Penjelasan Ringkas Tujuan Strategis Referensi 

6 

Cara 

Meningkatkan 

Kompetensi 

Karyawan 

Melalui pelatihan, mentoring, 

rotasi kerja, pembelajaran 

digital, dan feedback 

berkelanjutan. 

Meningkatkan 

produktivitas dan 

kesiapan karyawan 

terhadap perubahan dan 

tantangan masa depan. 

Kolb (1984); 

Noe (2017) 

 

 

Model Konseptual Human Capital: Dari Individu ke Keunggulan 

Organisasi 
             +------------------------------+ 

             |     Investasi Organisasi     | 

             |  (Pelatihan, Coaching, dll)  | 

             +--------------+---------------+ 

                            | 

                            v 

             +------------------------------+ 

             |      Human Capital           | 

             | (Pengetahuan, Skill, Motivasi)| 

             +--------------+---------------+ 

                            | 

                            v 

             +------------------------------+ 

             |      Kompetensi Karyawan     | 

             | (Sikap, Soft skill, Hard skill)| 

             +--------------+---------------+ 

                            | 

                            v 

             +------------------------------+ 

             |  Kinerja & Inovasi Individu   | 

             +--------------+---------------+ 

                            | 

                            v 

             +------------------------------+ 

             | Keunggulan Organisasi (RBV)  | 

             |   - Tidak mudah ditiru       | 

             |   - Adaptif dan unggul       | 

             +------------------------------+ 

 

• Investasi organisasi seperti pelatihan dan mentoring menjadi input utama. 

• Output dari proses ini adalah human capital, yang kemudian meningkatkan kompetensi. 

• Kompetensi karyawan berdampak pada kinerja dan inovasi individu, yang pada akhirnya 

menghasilkan keunggulan organisasi. 

• Model ini menggambarkan keterkaitan langsung antara pengembangan individu dan hasil 

strategis organisasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

A. Soal Uraian Singkat (Analitis-Eksploratif) 

 
1. Pengertian Human Capital 

Soal: 

Jelaskan dengan contoh nyata apa yang dimaksud dengan human capital. Mengapa human capital 

dianggap sebagai aset organisasi dan bukan sebagai beban biaya? 

 

2. Peran Human Capital 

Soal: 

Sebutkan dan jelaskan tiga peran utama human capital dalam organisasi modern. Bagaimana peran 

tersebut berkontribusi pada keberhasilan strategi organisasi? 

 

3. Membedakan Human Capital 

Soal: 

Apa perbedaan utama antara human capital, human resource, dan intellectual capital? Berikan ilustrasi 

sederhana untuk menjelaskan perbedaan masing-masing konsep tersebut. 

 

4. Human Capital sebagai Kunci Keunggulan Organisasi 

Soal: 

Bagaimana human capital menjadi keunggulan bersaing yang sulit ditiru? Jelaskan menggunakan 

pendekatan Resource-Based View (RBV). 

 

5. Hubungan Kompetensi Karyawan dengan Human Capital 

Soal: 

Mengapa kompetensi karyawan dianggap sebagai wujud nyata dari human capital? Jelaskan 

bagaimana pengembangan kompetensi berdampak langsung terhadap nilai strategis individu dalam 

organisasi. 

 

6. Cara Meningkatkan Kompetensi Karyawan 

Soal: 

Jelaskan minimal tiga strategi praktis yang dapat dilakukan organisasi untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan. Sertakan contoh penerapannya di dunia kerja. 

 

B. Kajian Kasus (Essay Terapan) 

Studi Kasus: 

PT Sumber Inovasi adalah perusahaan teknologi lokal yang mengalami stagnasi dalam pengembangan 

produk. Analisis internal menunjukkan bahwa karyawan memiliki loyalitas tinggi, namun tidak 

menunjukkan peningkatan kompetensi yang signifikan. Perusahaan juga belum memiliki program 

pelatihan yang terstruktur dan kurang melakukan evaluasi kompetensi secara berkala. 

Di saat bersamaan, pesaing mereka berhasil menembus pasar global dengan produk inovatif berbasis 

pengembangan tim internal. PT Sumber Inovasi menyadari perlunya pendekatan baru dalam 

memaksimalkan human capital sebagai aset utama. 

 

Pertanyaan Kajian: 

1. Berdasarkan kasus tersebut, identifikasi kelemahan utama dalam pengelolaan human capital 

di PT Sumber Inovasi. 

2. Jelaskan apa hubungan antara stagnasi inovasi dan lemahnya kompetensi karyawan. 

3. Usulkan strategi pengembangan kompetensi yang tepat, sesuai dengan kondisi perusahaan. 

4. Bagaimana PT Sumber Inovasi dapat menjadikan human capital sebagai keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan? 

5. Apa peran kepemimpinan dan budaya organisasi dalam mendorong peningkatan kompetensi 

serta pemanfaatan human capital secara optimal? 


