
BAB II   

TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu dicantumkan agar mengetahui suatu konstruk ilmiah yang dibuat 

peneliti lain. Maka kegiatan penelitian yang dilakukan baik dan diketahui tidak pernah 

dilakukan oleh peneliti lain. Maka penelitian ini dirangkum dalam bentuk tabel berikut ini: 

Tabel 2 1 

Penelitian Terdahulu 

No Judul Penelitian Peneliti (Tahun) Hasil Penelitian 

1 Pelngaruh Human Capital, 

Rellational Capital dan 

Organizational Capital Telrhadap 

Kinelrja Pelgawai pada Selkelrtariat 

DPRD Kabupateln Polelwali Mandar 

(Suryani, E lchdar, Idris, Maryadi 

2021) 

Human Capital belrpelngaruh 

dominan telrhadap kinelrja pelgawai, 

hal ini melnunjukkan bahwa selmakin 

baik harapan, maka akan selcara 

langsung melmpelngaruhi kinelrja 

pelgawai Selkelrtariat DPRD 

Kabupateln Polelwali Mandar. 

2 Analysis of Human Capital, Social 

Capital, Organizational Capital on 

E lmployelel Pelrformancel at the l 

Relgional Selrvicel Agelncy of Maluku 

Provincel  

(Kwelllju & Latuihamallo 2022) 

Human Capital, Social Capital dan 

Organizational Capital 

belrpelngaruh positif dan signifikan 

selcara parsial dan simultan telrhadap 

kinelrja karyawan dan Human 

Capital belrpelngaruh paling dominan 

telrhadap Kinelrja Karyawan. 

3 Pelngaruh Intelllelctual Capital, 

Human Capital Managelmelnt,dan 

Pelngelmbangan Sumbelr Daya 

Manusia telrhadap kinelrja Polisi pada 

Polrels Pellabuhan Makassar  

(Ismail, Latif & Adi 2023) 

Human Capital Managelmelnt 

belrpelngaruh positif dan signifikan 

telrhadap kinelrja polisi. 

4 Pelngaruh Intelllelctual Capital 

Telrhadap Kinelrja Karyawan di PT. 

Bosowa Propelrtindo Makassar 

(Hidayat & Azzahra 2019) 

Telrdapat pelngaruh yang positif dan 

signifikan antara Intelllelctual 

Capital telrhadap Kinelrja Karyawan 

di PT. Bosowa Propelrtindo 

Makassar 

5 Pelngaruh Human Capital, Social 

Capital dan Organizational Capital 

Telrhadap Kinelrja Karyawan di Bank 

BRI Cabang Bulukumba 

Selcara parsial telrbukti jika 

Pelngaruh Human Capital, dan 

Organizational Capital 

belrpelngaruh telrhadap Kinelrja 



(Amalia, Elchdar & Kitta 2022) Karyawan di Bank BRI Cabang 

Bulukumba. 

6 Thel Elffelct of Good Govelrnancel on 

Pelrformancel E lmployelels trough 

Intelllelctual Capital in thel Sumatelra 

Utara Relgional Policel 

(Aryanti, Sadalia & Fadli 2021) 

Human Capital, dan Rellational 

Capital dapat belrtindak selbagai 

selbagai variabell intelrvelning yang 

melmeldiasi hubungan antara tata 

kellola pelmelrintahan yang baik dan 

Kinelrja Karyawan. 

7 Thel Impact of Human Capital and 

Social Capital on Elmployele l 

Pelrformancel: A Study of Elmployelels 

in Small Scalel Industry Elntelrprisels 

in Welstelrn Provincel of Sri Lanka 

(Pelrelra & Welelrakkody 2018) 

Telrdapat dampak positif yang kuat 

dari sumbelr daya manusia telrhadap 

kinelrja karyawan.  

8 Thel Influelncel of Intelllelctual Capital 

on thel Pelrformancel Of Elmployelels 

(Hellmiattin, Idrus & Waty 2017) 

Human Capital tidak 

melmpelngaruhi Kinelrja Karyawan 

selcara signifikan, seldangkan 

Structural Capital belrpelngaruh 

selcara signifikan melmpelngaruhi 

Kinelrja Karyawan. 

9 E lffelctivelnelss of Human Capital on 

E lmployelel Pelrformancel in thel Elra of 

Disruption in thel Helalth Selctor 

(Widiarini & Nurannisa 2022) 

Pelnellitian ini bellum melmbuktikan 

bahawa diselbabkan olelh belbelrapa 

faktor, akan lelbih baik jika pihak 

Puskelsmas melningkatkan Human 

Capital bagi para pelgawainya agar 

dapat melningkatkan Kinelrjanya. 

10 Human Capital And Job Satisfaction 

on Elmployelel Pelrformancel 

(Wardani 2022) 

Human Capital belrpelngaruh 

signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan.  
Data Diolah, 2023 

 

B. Teori dan Kajian Pustaka 

1. Kinerja Karyawan 

Istilah kinelrja belrasal dari kata Job Pelrformancel atau Actual Pelrformancel (prelstasi kelrja 

atau prelstasi selsungguhnya yang dicapai olelh selselorang). Kinelrja ialah akibat kelrja selcara 

kualitas selrta kuantitas yang dicapai olelh karyawan dalam mellaksanakan tugas sinkron 

melnggunakan tanggung jawab yang dibelrikan kelpadanya  (Mangkunelgara, 2017). Kinelrja 

adalah akibat kelrja selrta sikap kelrja selorang pada suatu pelriodel, umumnya 1 (satu) tahun  

(Kasmir, 2016). 



Kinelrja ialah ilustrasi telntang tingkat pelncapaian aplikasi suatu program kelgiatan atau 

kelbijakan melwujudkan targelt, tujuan, visi organisasi yang dituangkan mellalui pelrelncanaan 

stratelgis suatu organisasi  (Moelhelriono, 2014). 

Dari belbelrapa pelndapat diatas, disimpulkan kinelrja adalah hasil atau ke lbelrhasilan yang 

dipelngaruhi olelh pelrsonell dalam rangka me lmelnuhi tujuan, sasaran, dan visi organisasi se llama 

satu tahun. 

 

a. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Belbelrapa faktor yang melmpelngaruhi kinelrja karyawan baik hasil maupun pelrilaku kelrja 

yaitu: 

1. Kelmampuan selrta Kelahlian 

Karyawan melmiliki kapasitas dan ke ltelrampilan untuk me llaksanakan tugas. Karyawan 

delngan bakat dan pelngeltahuan yang unggul akan me lmbelrikan hasil yang unggul, be lgitu pula 

selbaliknya. 

2. Pelngeltahuan 

Ialah ilmu pelrihal pelkelrjaan. Karyawan yang melmiliki pelngeltahuan baik melnggunakan 

pelkelrjaannya maka akan melmudahkan karyawan melnyellelsaikan pelkelrjaannya. 

3. Delsain Kelrja 

Adalah rancangan kelrja yang melmungkinkan karyawan untuk melncapai tujuan 

pelrusahaan selcara telpat waktu dan akurat. 

4. Kelpribadian 

Selselorang delngan sikap atau telmprameln yang melnyelnangkan. Melrelka kelmudian dapat 

melnjalani karielr melrelka selcara profelsional dan be lrtanggung jawab. 

5. Motivasi Kelrja 



Karyawan akan telrdorong untuk be lrprelstasi jika melrelka melnelrima dorongan yang 

signifikan dari luar pe lrusahaan. 

6.  Kelpelmimpinan 

Kelgiatan para pelmimpin yang kuat yang me lngatur, melngellola, dan melngarahkan orang lain 

untuk mellakukan pelkelrjaan dan ke lwajiban melrelka. 

7. Gaya Manajelmeln 

Pelndelkatan atau sikap selorang pelmimpin telrhadap bawahannya. 

 

8. Budaya Kelrja 

Kelbiasaan atau standar yang ada dalam se lbuah organisasi, bisnis, atau pelrusahaan yang 

biasanya melngelndalikan telma-telma yang rellelvan dan selcara luas doke ltahui dan diikuti ole lh 

selmua anggota organisasi. 

9. Kelpuasaan Kelrja 

Selcara spelsifik, kelselnangan atau kelgelmbiraan selselorang selbellum dan selsudah mellakukan 

suatu tugas. 

10.   Lingkungan Kelrja 

Suasana kelrja atau keladaan telmpat kelrja dari selgi ukuran, tata leltak, sarana dan    

prasarana, selrta intelraksi delngan relkan kelrja. 

11.  Loyalitas 

Komitmeln karyawan untuk telrus belkelrja dan mellindungu pelrusahaan telmpat   melrelka 

belkelrja. 

12.  Deldikasi 

Kelpatuhan karyawan telrhadap kelbijakan atau pelraturan pelrusahaan dalam belkelrja. 

13.  Displin Kelrja 



Selbagai upaya belrsungguh-sungguh karyawan dalam mellaksanakan aktivitas 

pelkelrjaannya (Kasmir, 2016). 

b. Tujuan Kinerja 

Tujuan kinelrja adalah untuk melmpelrbaiki atau melningkatkan kinelrja organisasi delngan 

cara melningkatkan kinelrja Sumbelr Daya Manusia yang ada di dalam organisasi telrselbut. 

Selcara lelbih spelsifik tujuan kinelrja diselbutkan yaitu: 

1) Melningkatkan saling melmahami di antara karyawan melngelnai pelrsyaratan kinelrja 

2) Melndokumelntasikan dan melmbelrikan pelnghargaan atas hasil kelrja karyawan selhingga 

melrelka telrmotivasi untuk belkelrja lelbih baik atau seltidaknya melnyamai pelncapaian 

selbellumnya. Melndorong melrelka untuk belkelrja lelbih baik atau paling tidak melmpelrolelh 

hasil yang sama delngan selbellumnya. 

3) Melmbelbaskan karyawan melngungkapkan kelinginan dan tujuan melrelka, dan tingkatkan 

kelpeldelulian melrelka telrhadap karir atau pelkelrjaan yang seldang dilakukannya. 

4) Melneltapkan atau melrumuskan kelmbali tujuan masa delpan selhingga karyawan telrmotivasi 

untuk melmbe lrikan kontribusi telrbaik dari kelmampuan melrelka. 

5) Melngelvaluasi relncana impellelntasi dan pelngelmbangan selhubungan delngan kelbutuhan 

pellatihan, khususnya relncana brosur, dan kelmudian melnyeltujui stratelgi telrselbut jika tidak 

ada yang pelrlu diubah (Mangkunelgara, 2017). 

c. Indikator Kinerja 

Telrdapat tujuh indikakor yang dapat digunakan untuk melngukur kinelrja karyawan selcara 

individu yaitu: 

1) Kualitas Kelrja 

Pelkelrjaan yang dise llelsaikan hampir se lmpurna atau me lmelnuhi tujuan pe lkelrjaan, 

2) Kuantitas Kelrja 



Hal ini dapat dite lntukan olelh pelndapat karyawan me lngelnai jumlah aktivitas yang 

dialokasikan dan hasil dari aktivitas te lrselbut, 

3) Keltelpatan waktu 

Dapat melnyellelsaikan pada waktu yang ditelntukan dan melmaksimalkan waktu yang 

telrseldia untuk kelgiatan lainnya. 

4) E lfelktivitas 

Tingkat pelnggunaan ase lt organisasi (te lnaga kelrja, uang, te lknologi bahan baku) 

dimaksimalkan de lngan tujuan untuk me lningkatkan hasil dari se ltiap unit dalam 

melmaksimalkan pe lmanfaatan sumbelr daya, elfisie lnsi kelrja karyawan ke ltika melngelvaluasi 

elfisielnsi dalam me llaksanakan tugas, dan e lfisielnsi dalam melnyellelsaikan tugas yang 

dibelrikan organisasi. 

5) Kelmandirian 

 Kelmampuan untuk mellaksanakan tugas tanpa bantuan selhingga telrhindar dari elfelk yang 

tidak di inginkan, 

6) Komitmeln Kelrja 

Ini adalah tingkat dimana pe lrsonell melmiliki deldikasi kelrja telrhadap bisnis dan 

akuntabilitas organisasi (Wijayanti & Sundiman, 2017). 

 

2. Human Capital 

Human Capital melrupakan pelngeltahuan, keltelrampilan dan kelmampuan yang dimiliki dan 

digunakan individu (Felrnandelz elt al., 2017). 

Human Capital adalah nilai elkonomi dari SDM yang melnyangkut pelngeltahuan, 

keltelrampilan, inovasi dan kelmampuan individu selhingga dapat melnciptakan nilai dalam 

melncapai tujuan pe lrusahaan (Abdullah, 2016). Sellain itu Human Capital melrupakan aspelk 

pelnting dalam melningkatkan produktivitas elkonomi di indonelsia (Pelrmana elt al. 2019). 



Selhingga dapat dide lfinisikan Human Capital adalah sistelm untuk melningkatkan kinelrja 

mellalui pelngeltahuan, kelahlian, kelmampuan dan keltelrampilan yang melngubah manusia 

melnjadi aselt pelrusahaan (Gaol & Jimmy, 2014). 

Pelnjellasan Human Capital telrselbut bisa didukung juga olelh pelndapat (Praseltya elt al., 

2016), yaitu selbagai nilai elkonomi dari Sumbelr Daya Manusia yang belrkaitan delngan 

kelmampuan, idel, inovasi, elnelrgi dan komitmeln.  

Dari belbelrapa pelndapat diatas dapat di simpulkan bahwa Human Capital adalah aselt 

pelnting dalam organisasi yang melncakup belbelrapa hal selpelrti keltelrampilan, kelmampuan, selrta 

komitmeln untuk melningkatkan produktivitas , kinelrja selrta telrcapainya tujuan suatu organisasi. 

Human Capital melnunjukkan kelmampuan gabungan pelrusahaan untuk melngelmbangkan solusi 

telrbaik belrdasarkan pelngeltahuan actual karyawannya. Human Capital adalah salah satu aselt 

tak belrwujud yang paling pelnting bagi pelrusahaan. SDM, hak cipta, hubungan pellanggan yang 

baik, melrelk dan citra organisasi adalah contoh aselt tak belrwujud. Selmua aselt tidak belrwujud 

telrutama keltelrampilan, imajinasi, dan kre lativitas karyawan sangat pelnting untuk melwujudkan 

kelbelrhasilan pelrusahaan. Selmua aselt tidak belrwujud, telrutama kelahlian, daya cipta dan 

krelativitas sangat pelnting untuk melnggapai kelsukselsan pelrusahaan. Nilai Human Capital 

pelntingnnya melngukur nilai aselt tak belrwujud didorong olelh aselt Manusia. 

a. Konsep Human Capital 

Human Capital muncul akibat dari pelralihan fungsi SDM dalam organisasi dari selbagai 

belban melnjadi aselt/modal (Abdullah, 2016). Gagasan telntang Human Capital belrawal dari 

nilai lelbih yang dapat dibelrikan olelh Karyawan (manusia) kelpada organisasi dimanapun 

melrelka belkelrja. Konselp Human Capital sangat belrmanfaat dan pelnting dipandang selbagai 

konselp yang melnjelmbatani (Gaol & Jimmy, 2014). Keltika melngelmbangkan struktur stratelgi 

Human Capital, seltidaknya ada tiga e llelmeln pelnting Human Capital yaitu; E lfelktivitas tim 

elkselkutif, pelmimpin yang melmbelrikan hasil, dan kelunggulan. Kelunggulan adalah posisi yang 



tidak dapat diganggu gugat (Hidayat & Azzahra, 2019). Human Capital dapat dianggap selbagai 

pelnghubung kinelrja pelrusahaan. Melrelka melnunjukkan bahwa Human Capital melmiliki 

pelngelrtian yang dinamis, implisit, tidak standar, dan kontelksual. Fitur ini melmbuat pelnilaian 

Human Capital melnjadi sulit di elvaluasi (Sukoco & Pramelswari, 2017).  

Flelksibilitas dan daya cipta individu, selrta kapasitas melrelka untuk melmpelrolelh 

keltelrampilan dan belrelaksi telrhadap kondisi lingkungan yang belrvariasi, melrupakan 

karaktelristik Human Capital yang pelnting bagi kinelrja pelrusahaan. Human Capital ialah SDM 

yang ditelntukan olelh pelngeltahuan yang dimiliki selrta dipelrgunakan guna melmbangun nilai 

bagi organisasi, upaya pelnciptaan nilai yang dilakukan mellalui me lmbelntuk kapabilitas, 

pelnguatan arah stratelgi bisnis, selrta melngutamakan pe lluang istimelwa guna melwujudkan 

kelunggulan daya saing organisasi. 

Pelrlunya Human Capital pada masa selkarang belrdasarkan pada: 

1. Adanya pelrsaingan yang keltat untuk melndapatkan pelrhargaan finansial dan non-finansial 

2. Para pelmimpin pelrusahaan dan politik mulai melmahami bahwa melmiliki karyawan yang 

telrampil dan belrkomitmeln tinggi dapat melnciptakan pelrbeldaan yang signifikan. 

3. Pelrbaikan celpat yang ditandai delngan meltodel dan telknologi baru tidak akan belrtahan lama 

jika pelsaing mungkin melngadopsi telknologi yang sama. Namun, untuk mellakukan 

pelrbaikan, karyawan pelrusahaan harus melmiliki keltelrampilan dan kelmampuan yang lelbih 

baik. 

4. Untuk belrkelmbang dan belradaptasi, kelpelmimpinan pelrusahaan harus melmahami nilai dan 

kontribusi karyawan (Sukoco & Pramelswari, 2017). 

 

 

 

b. Faktor-faktor Keberhasilan Human Capital 



 Melnurut (Winardi, 2014) ada belbelrapa faktor yang bisa melnelntukan kelbelrhasilan bisnis 

dalam melmandang manusia selbagai modal, adalah 

1) Pelngeltahuan, bakat, kre lativitas. Dan intusi. 

2) Pelmahaman te lntang bagaimana me lnangani urusan kine lrja dan kelkayaan. 

3) E ldukasi telntang bagaimana me lmanfaatkan idel-idel manajelmeln SDM selbagai stratelgi 

pelrusahaan dan pe lndelkatan kinelrja. 

Selmua faktor ini mellahirkan prinsip modal SDM: stratelgi SDM yang elfelktif melmbutuhkan 

data, meltrik, dan prosels yang dapat diandalkan untuk melnelntukan dimana organisasi akan 

melndapatkan dampak telrbelsar dari karyawannya, hal ini dipelngaruhi olelh pelningkatan 

telknologi, yang tellah melndorong pelrtumbuhan sistelm SDM, selbagai hasilnya, melmbangun 

modell bisnis dan relncana yang harus selsuai delngan SDM untuk melrelncanakan delngan manfaat 

dari keljadian nyata yang telrsimpan dalam sistelm informasi pelrusahaan telmpat SDM dikellola. 

 

c. Indikator Human Capital 

Telrtulis 5 indikator Human Capital, yaitu: 

1) Keltelrampilan Karyawan (Skill) 

Tingkat kelahlian yang dimiliki olelh individu dalam mellaksanakan tugas. 

2) Inovasi (Innovation) 

Selbuah idel baru yang ditelrapkan untuk melmpelrbaiki suatu prosels. 

3) Krelativitas (Crelativity) 

Kelmampuan individu atau kellompok untuk melmbelrikan idel atau solusi baru telrhadap 

suatu masalah yang telrjadi. 

4) Pelngalaman Hidup (Lifel Elxpelrielncel) 



Pelngalaman hidup dalam hal pelkelrjaan melrupakan suatu prosels pelmbelntukan 

pelngeltahuan dan keltelrampilan melngelnai suatu meltodel kelrja yang tellah dipelrolelh 

selselorang. 

5) Pelngeltahuan (Knowleldgel) 

Suatu pelngeltahuan yang dimiliki olelh selselorang digunakan untuk melmbelrikan solusi 

telrbaik dalam melmelcahkan masalah dalam suatu organisasi (Rajak elt al., 2018). 

 

3. Relational Capital/Costumer Capital  

Rellational Capital adalah hubungan yang be lrsifat positif, juga dike lnal selbagai jaringan 

afiliasi yang dimiliki ole lh pelrusahaan delngan para mitranya, yang be lrasal dari para pe lmasok 

yang dapat diandalkan dan be lrkualitas tinggi. Klie ln yang loyal dan puas de lngan barang dan 

jasa yang di tawarkan ole lh organisasi yang be lrsangkutan, se lrta hubungan pe lrushaaan delngan 

pelmelrintah dan masyarakat se lkitar (Andriyani & Mirah, 2017).  

Sellain itu, Rellational Capital didelfinisikan selbagai pelngeltahuan yang dipelrolelh 

pelrusahaan selbagai hasil dari pelrtukaran informasi delngan pihak keltiga, selrta potelnsi 

akumulasi pelngeltahuan di masa de lpan selbagai hasil dari inte lraksi telrselbut (Ramanda & 

Muchtar, 2015).  

Rellational Capital juga didelfinisikan selbagai selkumpulan hubungan yang me lngikat 

organisasi de lngan pellanggan, pelmasok, mitra, dan age ln sosial yang te lrkait delnfan organisasi 

mellalui opelrasi bisnis dasarnya nilai hubungan organisasi de lngan para pelmangku kelpelntingan 

yang mungkin te lrpelngaruh (Albelrtini elt al., 2019). 

Belrdasarkan uraian diatas, Rellational Capital adalah hubungan jaringan sosial yang 

dimiliki ole lh pelrusahaan delngan parah mitranya, yang be lrkelmbang selbagai hasil dari be lrbagi 

informasi de lngan orang lain dan me lrelprelselntasikan pelngeltahuan yang mungkin te lrjadi di masa 

delpan bagi pelmelrintah dan masyarakat. 



a. Indikator Relational Capital 

Belbelrapa indikator untuk melngukur Rellational Capital yaitu:  

1) Pelmasok: Pihak yang dapat me lmpelngaruhi stabilitas prosels produksi pelrusahaan. 

2) Pellanggan: Individu, rumah, atau bisnis yang melmbelli barang atau aktivitas yang 

diseldiakan dalam pelrelkonomian. 

3) Jangkauan Pasar: Prelselntasel pelnjualan yang dibutuhkan ole lh suatu pelrusahaan dari 

kelselluruhan pelnjualan para pelsaing digabungkan industri telrtelntu (Sugiono elt al., 2019). 

Melnurut (Helrmawan elt al., 2015) ada belbelrapa indikator yang melndukung Rellational 

Capital, Yaitu 

1) Melmbangun Relputasi 

2) Relputasi Pelrusahaan 

3) Saluran Distribusi 

4) Kelgiatan Lingkungan 

 

4. Organizational Capital/Stuctural Capital 

Organizational Capital melrupakan fasilitator dan meldiator pelmbelrdayaan Human Capital 

mellalui transformasi pelngeltahuan dan pelnciptaan nilai (Hidayat & Azzahra, 2019). 

Kelmampuan organisasi atau pe lrusahaan untuk me lmelnuhi proseldur dan struktur rutin 

organisasi yang me lndorong upaya karyawan untuk me lnghasilkan pre lstasi Intelllelctual yang 

optimal selrta upaya karyawan untuk me lnghasilkan kine lrja Intelllelctual yang optimal dan 

kelbelrhasilan pelrusahaan selcara kelselluruhan diselbut selbagai Organizational Capital 

(Patmawati, 2020). Organizational Capital, yaitu stratelgi dan kelrangka kelrja taktis yang 

belrkontribusi pada pelnciptaan, pelngelmbangan, dan pelnyelbaran. Organizational Capital 

didelfinisikan selbagai sistelm dan struktur yang luas untuk pelnyellelsaian masalah dan inovasi. 

Struktur stratelgi yang belrkontribusi pada delsain, produksi, dan pelnyelbaran pelngeltahuan. Jika 



pelrusahaan tidak melmiliki stratelgi dan proseldur pelrusahaan yang selsuai, maka tidak akan dapat 

melmpromoskan hak kelkayaan intellelktual atas aseltnya (Shiddiq, 2013) . 

Kelmampuan selbuah organisasi atau pelrusahaan untuk melnjalankan opelrasi relgulelr 

pelrusahaan dan kelrangka kelrja yang melmumngkinkan upaya karyawan diselbut selbagai 

Organizational Capital. Prosels dan proseldur relgulelr yang melndukung upaya karyawan untuk 

melncapai kine lrja intellelktual yang optimal dan kinelrja bisnis selcara kelselluruhan (Abdullah, 

2016). 

Belrdasarkan belbelrapa uraian diatas, Organizational Capital melrupakan selbuah lokasi 

untuk melrelalisasikan selmua pelngalaman yang dimiliki ole lh sumbelr daya manusia atau orang-

orang yang ada didalam se lbuah pelrusahaan untuk me lmelnuhi tujuan organisasi.  

a. Indikator Organizational Capital 

Telrdapat 5 indikator yaitu: 

1) Budaya Pelrusahaan 

Selpelrangkat prinsip-prinsip organisasi yang ditelrima olelh karyawan organisasi dan 

belrdampak pada bagaimana karyawan pelrusahaan belkelrja dan belrpelrilaku. Belrdasarkan hasil 

riselt dikelmukakan tujuh indikator primelr yang selcara belrsama-sama melnangkap hakikat 

budaya suatu organisasi, yaitu selbagai belrikut (Suwarto, 2015). 

2) Struktur Organisasi 

Susunan dan hubungan yang ada di antara seltiap bagian dan pelkelrjaan dalam suatu 

organisasi atau pelrusahaan dalam mellaksanakan tugas oprasional untuk melncapai tujuan yang 

tellah diteltapkan. Struktur organisasi delngan jellas melnujukkan bahwa aktivitas kaelrja 

dipisahkan satu sama lain dan bagaimana hubungan antara aktivitas dan pelran dibatasi. Struktur 

organisasi yang kuat dapat melmpelrjellas hubungan tanggung jawab dan siapa mellapor kelpada 

siapa, selhingga ada satu tanggung jawab untuk bagaimana suatu pelkelrjaan akan disellelsaikan.  

3) Pelmbellajaran Organisasi 



Organisasi yang karyawannya belrusaha untuk telrus melningkatkan kelmampuan melrelka 

untuk melmbelrikan hasil yang diinginkan. Ambisi individu dan anggota tim juga dapat 

diklasifikasikan selbagai pelmbellajaran organisasi, yang pelnting untuk melngatur krelativitas, 

keltelrampilan, dan pelnyampaian pelngeltahuan. 

4) Prosels Opelrasi 

Prosels opelrasi ialah suatu aktivitas yang mellibatkan elnelrgi manusia, bahan, selrta pelralatan 

guna melnghasilkan produk yang belrmanfaat atau belrnilai lelbih, atau melnggunakan istilah lain 

prosels produksi melrupakan transformasi bahan (output).  

5) Sistelm Informasi 

Sistelm Informasi ialah selbuah pelrangkat untuk melnyeldiakan data informasi dalam 

belrbagai cara agar pelnelrima, atau dapat dianggap selbagai alat yang digunakan untuk 

melmprosels, melngelndalikan dan mellaporkan pelngeltahuan untuk melncapai tujuan yang tellah 

diteltapkan.  Sistelm informasi melmiliki tujuan untuk melmasok pelngeltahuan dalam 

pelrelncanaan, pelluncuran, pelngorganisasian, dan pelngoprasian pelrusahaan dalam layanan 

sinelrgis organisasi dalam kontrol prosels pelngambilan kelputusan. 

C.  Pengembangan Hipotesis 

Belrdasarkan latar bellakang, masalah pokok selrta tujuan dan kelgunaan pelnellitian yang 

tellah diuraikan di atas. Pada pelnellitian ini, hipotelsis yang belrkelmbang belrikut ini: 

1.  Pengaruh Human Capital terhadap Kinerja Karyawan 

Selmua ellelmeln Human Capital telrselbut sangat belrpelngaruh telrhadap kinelrja. Hal ini didukung 

pelnelliti selbellumnya yang melnyatakan bahwa Human Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap 

kinelrja karyawan (Suryani elt al., 2021)  

Ada belbelrapa faktor Human Capital selcara simultan melmpelngaruhi kinelrja karyawan, namun 

selcara parsial hanya faktor Pelnilaian Kinelrja, Pellatihan, dan Pelngelmbangan yang belrpelngaruh 



signifikan telrhadap kinelrja karyawan. Seldangkan Kompelnsasi dan Tunjangan dan Kelbijakan 

kelhidupan Kelrja melmiliki tidak belrpelngaruh signifikan (Helel & Jing, 2018).  

H1: Human Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja karyawan PT. Mahakam Be lrlian 

Samjaya. 

2. Pengaruh Relational Capital terhadap Kinerja Karyawan 

Rellational Capital belrpelngaruh positif signifikan dimana hubungan yang dibangun olelh 

pelrusahaan delngan pellanggan dalam jangka panjang dapat melningkatkan informasi selhingga 

dapat melnghasilkan idel, inovasi dan tindakan baru didalam pelrusahaan. Hal ini pelrusahaan 

harus melnyadari bahwa pelnting bagi pelrusahaan untuk melngeltahui, melmahami dan melmelnuhi 

harapan selrta melmiliki tingkat kelsadaran yang tinggi kelbutuhan dan kelinginan selcara telpat 

waktu (Aryanti elt al., 2021).  

H2: Rellational Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap Kinelrja Karyawan PT. Mahakam 

Belrlian Samjaya. 

3. Pengaruh Organizational Capital terhadap Kinerja Karyawan 

Organizational Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap Kinelrja Karyawan, hal ini 

dikarelnakan adanya infrastruktur dan sistelm manajelmeln yang telrbaik dapat melmbelrikan 

karyawan aksels informasi yang rellelvan dan melndapatkan kelselmpatan untuk melningkatkan 

keltelrampilan atau pelndidikan selhingga dapat melndukung inovasi dan proseldur dalam 

pelrusahaan (Kwellju & Latuihamallo, 2022). 

Organizational Capital belrpelngaruh simultan te lrhadap Kinelrja Karyawan, hal ini 

dikarelnakan Organizational Capital dipandang selbagai komponeln stratelgis organisasi kare lna 

Sumbelr Daya Manusia dan kine lrja belrkontribusi se lcara signifikan telrhadap pelmbelntukan 

kompeltitif (Amalia elt al., 2022) 

H3: Organizational Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap Kinelrja Karyawan PT. Mahakam 

Belrlian Samjaya. 



4. Pengaruh Human Capital, Relational Capital dan Organizational Capital terhadap 

Kinerja Karyawan 

Belrdasarkan hasil analisis bahwa variabe ll Human Capital, Rellational Capital dan 

Organizational Capital melmiliki pelngaruh selcara belrsama-sama dan signifikan telrhadap 

Kinelrja Karyawan. Hal ini se lrupa delngan pelnellitian yang dilakukan ole lh (Suryani elt al., 2021) 

yang melnyatakan bahwa Human Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja karyawan, 

Rellational Capital belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja karyawan, dan Organizational 

Capital belrpelngaruh signifikan te lrhadap kinelrja karyawan. Hal ini selrupa delngan pelnellitian 

yang dilakukan ole lh (Kwellju & Latuihamallo, 2022). Teltapi hasil pelnellitian (Hellmiatin elt al., 

2016), yang mellakukan pelnellitian melnyatakan bahwa selcara parsial Human Capital tidak 

belrpelngaruh signifikan te lrhadap Kinelrja Karyawan, se ldangkan Organizational Capital 

belrpelngaruh signifikan te lrhadap kinelrja karyawan. 

Belrdasarkan pelnellitian telrdahulu diatas bahwa hasil pe lnellitian telrselbut melmpelrkuat 

pelnellitian-pelnellitian selbellumnya, dimana pada pe lnellitian ini dite lmukan bahwa Human 

Capital, Rellational Capital dan Organizational Capital melmiliki pelngaruh telrhadap kinelrja 

karyawan khususnya pada obje lk pelnellitian yang dilakukan pe lnelliti selbellumnya  

H4: Human Capital, Rellational Capital, dan Organizational Capital selcara simultan 

belrpelngaruh signifikan telrhadap Kine lrja Karyawan PT. Mahakam Be lrlian Samjaya. 

\ 

D. Kerangka Berpikir  

Kelrangka belrpikir adalah modell konselptual pelrihal bagaimana telori belrhubungan 

melnggunakan belrbagai faktor yang sudah di idelntifikasi melnjadi pelrsoalan yang pelnting 

(Sugiyono, 2018). 



Tujuan dari pelnellitian ini adalah untuk melngelvaluasi bagaimana variabell indelpelndeln 

Human Capital, Rellational Capital dan Organizational Capital melmiliki pelngaruh 

melnguntungkan telrhadap variabell delpelndeln yaitu Kinelrja Karyawan.  

Belrdasarkan dari kelrangka teloritis dan pelnelltian telrdahulu, dibelntuklah mode ll pelnellitian 

selpelrti yang telrtelra di gambar bagan pelnellitian di bawah ini: 

Gambar 2 1 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

  

       

 

 

       

 

 

 

 

Sumbelr: Data Diolah, 2023 
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