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Modal HCD 
(Djamaludin Ancok)

Modal 
Intelek

tual 



Perkembangan 
peran SDM 

• Fokus pada Aspek Pengelolaan Personel/faktor produksi  

• Akhir tahun 1970 an 

Manajemen Personalian dan Kepegawaian 

• Manusia bukan sekedar Faktor produksi tapi juga harus dikembangkan 

dan dimanusiakan (penggerak produksi)

• 1980 – 1990 (pertengahan) 

Manajemen SDM / HRD 

• Manusia adalah aset strategis organsiasi maka harus diekola secara 

khusus sebagai aset strategis

• 1990 (tengah) – sekarang  

HCM





Perbedaan HRM dan HCM (insight.co) 

Fokus HRM 

Memfasilitasi 
dan memenuhi 
segala 
kebutuhan 
karyawan, 
termasuk 
kesejahteraaan 
mereka.

Fokus HCM

Pengembangan 
sumber daya 
manusia agar 
nilainya akan 
semakin 
bertambah 
sehingga bisa 
berkontribusi 
secara 
maksimal 
terhadap 
kegiatan 
produksi.

Sudut pandang 
HRM

Karyawan 
perusahaan 
sebagai 
sumber, dan 
akan habis jika 
dipakai terus 
menerus.

Sudut pandang 
HCM

Karyawan 
perusahaan 
sebagai aset, 
dapat 
diperkaya dan 
bisa 
memberikan 
keuntungan

Ukuran 

HRM

Hasil kinerja 
atau kontribusi 
karyawan 
tanpa ada 
analisis 
mendalam 
demi 
perkembangan 
perusahaan 
kedepannya.

Ukuran 

HCM

Analisis untuk 
perkembangan 
sumber daya 
manusia dan 
perusahaan 
dilakukan dan 
diutamakan



Pengunduran  Dir i   

K a r ya wa n

R e k r u t m e n  dan  

Se leks i  K a r ya wa n

P enerim aan  

K a r ya wa n

Pengelo laan  

Adm in is t ras i  D a t a   

K a r ya wa n

Pelat ihan  

K ary aw an

Peni laian Kiner ja  

K a r ya wa n

P e m u t u s a n   

H u b u n gan  Ker ja

  Pengem bangan 

Kom pe tens i

Perencanaan  S D M

Ked is ip linan  

K a r ya wa n

Pengadaan  

S D M

Pengelo laan  

S D M

Pengem bangan  

S D M

Pelepasan S D M

P engelo laan  

Ta len ta

BUSINESS PROCESS DEPT HR-GA



Sebuah jabatan diciptakan untuk membantu  
organisasi mencapai tujuannya.

KONSEP JABATAN

Tujuan Organisasi

Strategi Organisasi

Struktur Organisasi

Jabatan









Rekrutmen adalah serangkaian kegiatan  

yang dimulai ketika sebuah perusahaan atau  

organisasi memerlukan tenaga kerja dan  

membuka lowongan hingga mendapatkan  

calon tenaga kerja yang diinginkan/qualified  

sesuai dengan jabatan atau lowongan yang  

ada. (Prof.Dr.Veithzal Rivai,M.B.A:2005)

Definisi Rekrutmen



Proses Rekrutmen
Langkah 

Rekrutmen
Peren-  
canaan  
SDM

Informasi  
analisis  
jabatan

Penentuan  
jabatan yg  

kosong

Permin-  
taan  

Manajer

Penentuan  
persyaratan  

jabatan

Permin-  
taan  

Manajer

Sumber/  
metode  

internal/
eksternal  

(job posting,  
rekomendasi

pegawai,  
iklan, lembaga  

pendidikan,  
dll.)

Sumber/  
metode  

internal/
eksternal  

(job posting,  
rekomendasi

pegawai,  
iklan, lembaga  

pendidikan,  
dll.)

SEJUMLAH  
CALON  

KARYAWAN



1. Internal

Membuka peluang dengan cara menawarkan  
kepada karyawan yang berminat untuk  
mengisi lowongan jabatan. Dengan cara ini,  
peusahaan telah memberikan peluang  
kepada semua karyawan yang potensial  
untuk tumbuh dan berkembang. Sehingga  
menciptakan suasana terbuka serta dapat  
memotivasi kinerja karyawan.

Sumber 
Rekrutmen



Rekrutmen 
Internal

• Keuntungan

• Lebih murah dan lebih cepat.

• Memungkinkan penilaian kemampuan  
yang lebih tepat.

• Pekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi  
karena mengetahui ada peningkatan dan  
pengembangan karir.

• Waktu orientasi lebih singkat.



Rekrutmen 
Internal

• Kelemahan

•

• Membatasi masuknya pemikiran-pemikiran  
baru.

Menghambat usaha untuk meningkatkan  
keanekaragaman tenaga kerja.

• Memperkecil kelompok pelamar potensial.

• Pekerja yang di promosikan akrab dengan  
bawahannya sehingga sulit menjalankan  
kewenangan dan kekuasaannya.



Metode Rekrutmen  Internal

• Pemindahan (Mutasi atau Rotasi)

• Pengangkatan (Promosi)

• Detasir (Perbantuan pekerjaan)



1
.

Eksternal
Melalui sumber ini, perusahaan dapat  
memperoleh wajah baru yang  
mempunyai latar belakang berbeda  
untuk mengisi jabatan baru, agar dapat  
lebih mengembangkan ide-ide baru  
yang lebih segar. Perusahaan juga akan  
mendapatkan karyawan yang memiliki  
skill yang dibutuhkan.

Sumber 
Rekrutmen

2.



Rekrutmen 
Eksternal

• Keuntungan

• Jumlah calon karyawan yang lebih besar.

• Membantu meningkatkan jenis tenaga  
kerja.

• Adanya pengetahuan dan ilmu baru

• Mendorong masuknya pemikiran baru.



Rekrutmen 
Eksternal

• Kelemahan

• Prestasi karyawan lama cenderung turun, karena  
tidak ada kesempatan untuk promosi.

• Biaya besar.

• Waktu relatif lama.

• Orientasi dan induksi harus dilakukan.

• Turnover cenderung akan meningkat.

• Perilaku dan loyalitasnya belum diketahui.



Metode Rekrutmen  Eksternal

• Media : Koran, Radio, TV, Media sosial

• Instansi penyalur tenaga kerja baik pemerintah  
(Disnaker) maupun swasta (Outsourhing, Head hunters,  
Lembaga tes psikology)

• Lembaga Pendidikan : Siswa/mahasiswa magang, iklan di  
kampus

• Asosiasi Pekerja

• Organisasi Profesi

• Rekomendasi karyawan

• Open house / Job fair

• Lamaran “tak diminta”
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