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Abstract

Research conducted as an explanatory and predictive research. Explanatory
research aims to explain a phenomenon. This study used population study. The
population in this study included all employees of the Bank Sleman Yogyakarta.
This study tried to know the influence of applied human capital and social
capital on the performance of an organization, company. The research results
can be seen that 1) human capital have an influence on the performance of the
organization and 2) social capital has an influence on organizational
performance. The results of this study support the results of research conducted
by Li danWu. (2004) is a positive and significant relationship between
intellectual capital and company performance. This is consistent with those
expressed by Agarwala, (2003) and. Guthrie et al, (2002), namely an increase in
human capital will result in greater competitiveness and performance. In
creating a competitive advantage requires social capital such as the ability to
locate, utilize and combine skills, knowledge and experience of others, inside
and outsidetheorganization.

Keywords: human capital, social capital, organizational performance, commitment

I.Pendahuluan

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih
dari sekedar tugas formal mereka dan mau memberikan kinerja yang melebihi
harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, di mana tugas makin sering
dikerjakan dalam tim, fleksibilitas sangatlah penting. Organisasi menginginkan
karyawan yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi
pekerjaan mereka. Menurut Robbins dan Judge (2008), fakta menunjukkan bahwa
organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain
(Robbins dan Judge 2008).

Pada suatu individu, kelompok, maupun organisasi diperlukan sutau penilaian
untuk mengetahui tujuan akhir yang ingin dicapainya atau sering disebut dengan

kinerja. Penilaian kinerja ini sangat penting dilakukan karena hal ini dapat digunakan
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sebagai ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya. Selain itu, kinerja
dapat digunakan untuk mengukur tingkat prestasi atau kebijakan individu maupun
kelompok individu. Menurut Keban (2004) pencapaian hasil (kinerja) dapat dinilai
menurut pelaku yaitu: 1. Kinerja individu yang menggambarkan sampai seberapa jauh
seseorang telah melaksanakan tugas pokoknya sehingga dapat memberikan hasil yang
telah ditetapkan oleh kelompok atau instansi. 2. Kinerja kelompok, yaitu
menggambarkan sampai seberapa jauh seseorang elah melaksanakan tugas pokoknya
sehingga dapat memberikan hasil yang telah ditetapkan oleh kelompok atau
instansi.3. Kinerja organisasi, yaitu menggambarkan sampai seberapa jauh satu
kelompok telah melaksanakan semua kegiatan pokok sehingga mencapai visi dan misi
institusi.4. Kinerja program, yaitu berkenaan dengan sampai seberapa jauh kegiatan-
kegiatan dalam program yang telah dilaksanakan sehingga dapat mencapai tujuan dari

program tersebut.

Pengukuran kinerja dimaksudkan untuk melihat efektifitas dalam pelaksanaan
kegiatan perusahaan atau organisasi sehari-hari. Salah satu dasar dari efektivitas dan
efisiensi operasi bisnis perusahaan yang juga menjadi pendukung daya saing
perusahaan dalam berkompetisi. Sifat dari pengetahuan yang masih implisit dan
dimiliki oleh individu-individu perusahaan tersebut dapat saja hilang dari lingkungan
perusahaan dikarenakan oleh mutasi kerja, pindah kerja ke perusahaan lain yang
menjadi kompetitor bahkan mungkin kematian. Karena pengetahuan diperoleh melalui
proses pembelajaran dan pengalaman yang cukup panjang dalam sebuah perusahaan
oleh setiap individu yang tergabung di dalamnya, maka jika sebuah perusahaan
kehilangan pengetahuan tersebut akan menjadi sebuah kerugian yang sangat besar
dikarenakan investasi pengetahuan yang dilakukan oleh perusahaan hilang. Oleh
karena itulah sebuah manajemen pengetahuan perlu diterapkan dalam setiap
perusahaan baik bisnis maupun tidak agar setiap pengetahuan yang dimiliki oleh
entitas perusahaan terakomodasi secara tepat dan dapat dimanfaatkan di kemudian
hari. Knowledge Management merupakan suatu proses terformat dan terarah dalam
mencerna informasi yang telah dimiliki suatu perusahaan dan mencari apa yang
dibutuhkan oleh masing-masing individu didalam perusahaan tersebut untuk

kemudian memfasilitasinya agar mudah diakses dan selalau tersedia bilamana
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dibutuhkan”(Sembel & Santoso, 2002). Implementasi knowledge management atau
manajemen pengetahuan akan memberikan pengaruh positif terhadap proses bisnis
perusahaan baik secara langsung maupun tidak langsung, beberapa manfaat knowledge
management atau manajemen pengetahuan bagi perusahaan antara lain: Peningkatan
produktfitas. Pengetahuan yang sudah ada dapat digunakan ulang untuk proses atau
produk yang akan dikembangkan, sehingga produktifitas dari perusahaan akan

meningkat.

Berdasarkan informasi dari Direktur Utama Bank Sleman Muhammad Sigit, SE,
ME, bahwa Perkembangan Bank Sleman dari tahun ke tahun tercatat semakin
meningkat. Di lihat dari tabungan deposito tahun lalu sebesar Rp 184 milyar
meningkat menjadi Rp. 122 milyar dengan keuntungan sekitar Rp. 2,74 milyar belum
terpotong pajak. Jumlah karyawan atau personalia sebanyak 90 orang dengan tingkat
pendidikan dan pengalaman yang bervariasi. Bank Sleman akan mengembangkan
modal bagi UKM yang ada di Sleman, disamping itu juga meningkatkan kinerja
personalia Bank Sleman guna melayani para nasabah. Pendekatan yang harus
dilakukan Bank Sleman terhadap nasabah yaitu dengan peningkatan personalia yang
berkualitas maupun dengan kultural. Supaya nasabah dari UKM maupun pedagang
pasar cepat memahami program Bank Sleman, proses pinjam tidak sulit dan bagi
nasabah yang mau menabung juga mudah (portal.jogjaprov.go.id, 29 Desember 2011).

Berdasarkan uraian di atas diketahui kinerja keuangan dari Bank Sleman cukup
baik, sedangkan kinerja personalia dari bank Sleman belum begitu baik dan
memerlukan peningkatan. Dengan demikian perlu adanya kajian lebih lanjut guna
peningkatan kinerja personalia dengan berbagai pendekatan. Penelitian ini mencoba
melakukan kajian terapan bagaimana pengaruh human capital dan social capital
terhadap kinerja organisasi, perusahaan. Studi Pada Bank Sleman Yogyakarta. Adapun
manfaat penelitian ini adalah : 1) Bagi perusahaan dapat mengetahui pentingnya
peran, human capital, social capital, organization capital dan Kinerja perusahaan.2)
Pengelola perusahaan dapat mengantisipasi perubahan lingkungan dan kondisi riil
organisasi dalam merumuskan kebijakan, program, anggaran, prosedur guna

peningkatan kinerja dimasa kini dan masa mendatang khususnya pengelolaan SDM
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dengan mengetahui pentingnya peran corporate entrepreneurship, human capital,

social capital, organization capital dan kinerja perusahaan.

II.Kajian Pustaka

Kinerja organisasi dijelaskan dalam Encyclopedia of Public Administration and
Public Policy tahun 2003 yaitu : “Kinerja menggambarkan sampai seberapa jauh
organisasi tersebut mencapai hasil ketika dibandingkan dengan kinerjanya terdahulu
(previous performance) dibandingkan dengan organisasi lain (brenchmarking) dan
sampai seberapa jauh pencapaian tujuan dan target yang telah ditetapkan.” (dalam
Keban, 2004). Menurut Keban (2004) kinerja merupakan terjemahan dari performance
yang sering diartikan sebagai “penampilan”, “unjuk rasa” atau “prestasi”. Hal ini juga
sependapat dengan yang dikatakan Mangkunegara (2011) bahwa istilah kinerja
berasal dari kata job performance atau actual performance yakni prestasi kerja atau
prestasi yang ingin dicapai.

Dari pendapat di atas maka pengertian kinerja merupakan terjemahan dari
performance yang sering diartikan sebagai penampilan, unjuk rasa, atau prestasi. Para
ahli mengemukakan beberapa definisi tentang konsep Kkinerja. Kinerja adalah
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi
organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi (Mahsun, 2006).
Selain itu kinerja adalah seperangkat keluaran (outcome) yang dihasilkan oleh
pelaksanaan fungsi tertentu selama kurun waktu tertentu (Tangkilisan, 2003).

Knowledge based capital merupakan akumulasi semua pengetahuan yang
dimiliki perusahaan untuk menciptakan keunggulan kompetitif sebagai dasar
memenangkan persaingan guna peningkatan kinerja perusahan (Hittet. all, 2000;
Simsek & Heavy, 2011). Knowledge based capital merupakan akumulasi dan distribusi
pengetahuan yang berasal dari pengetahuan individual (human capital), pengetahuan
hubungan dengan pihak lain (social capital) dan pengetahuan sistem organisasi
(organizational capital).

Human capital, dapat didifinisikan sebagai pengetahuan, keahlian dan
pengalaman karyawan atau manajer dalam perusahaan (Subramaniam & Youndt,

2005). Human capital direpresentasikan sebagai pengetahuan individu yang dapat
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berupa: skill, pengalaman, keahlian, ide, pengetahuan, kompetensi, kapabilitas dan
nilai yang dimiliki karyawan (Eren & Kocapinar, 2011). Human capital sumber dasar
dalam melakukan kreasi pengetahuan baru, pembelajaran, mempromosikan proses
perbaruan skill, eksperimental, akuisisi kompetensi dan control.

Social capital merupakan keahlian hubungan antara karyawan dan manajer di
setiap level organisasi. Social capital dapat juga merupakan satu set hubungan peran
dalam jaringan kerja sosial dalam organisasi. Social capital merupakan hubungan
sosial institusi, nilai dan sikap interaksi diantara para karyawan yang memiliki
kontribusi pada pengembangan ekonomi dan sosial dalam perusahaan. Social capital
memiliki tiga komponen yaitu cognitive capital, relation capital, dan structural capital.
Cognitive capital meliputi aspek bahasa, cita-cita, cerita masa lalu perusahaan dan
social. Relation capital berhubungan dengan norma, religius, kepercayaan, eksistensi
perusahaan masa kini dan masa depan. Structural capital meliputi aspek hubungan
kerja antar karyawan, formulasi jaringan kerja dan adopsi organisasi (Nahapiet &
Ghoshal, 1998). Sedangkan Bar-al-Din OY & Nour MY (2011) mengungkapkan social
capital memiliki komponen: norma-norma dan moral, nilai social dan kepercayaan,
jaringan kerja dalam organisasi.

Hubungan antara corporate entrepreneurship, knowledge based capital dan
kinerja dapat dijelaskan bahwa corporate entrepreneurship sebagai kapabilitas
dinamis yang berusaha mengekploitasi dan mengembangkan sumberdaya
pengetahuan atau knowledge based capital yang dimiliki untuk meningkatkan kinerja
perusahaan dengan menciptakan sistem, proses, menghilangkan rutinitas berbasis
pengetahuan sebagai dasar peningkatan kinerja (Phan et al, 2009; Simsek & Heavey,
2011). Simsek & Heavy (2011) melakukan studi empiris di Irlandia menemukan bukti
peran positif knowledge based resources terhadap hubungan corporate

entrepreneurship dengan kinerja organisasi.

II1.Metodologi
Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian explanatory & predictive.
Explanatory merupakan penelitian yang bertujuan menjelaskan fenomena yang ada.
Predictive merupakan penelitian yang mencoba menjelaskan apa yang akan terjadi

dari suatu fenomena (Cooper & Schindler dalam Jogiyanto, 2005:12). Dalam
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penelitian ini merupakan penelitian populasi sehingga populasi merupakan sampel
penelitian. Populasi dalam penelitian ini meliputi seluruh karyawan Bank Sleman
Yogyakarta. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang
mencerminkan tingkat persepsian karyawan Bank Sleman tentang: human capital,
social capital, organization capital dan kinerja organisasi. Sedangkan metode
pengumpulan data dilakukan dengan field survey, yaitu dengan mendatangi
responden secara langsung dan membagikan kuesioner kepada mereka untuk
mendapatkan data primer.Alat untuk mengolah data dengan menggunakan regresi

sederhana.

IV.Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil uji validitas dapat diketahui semua item yang nilai korelasi
> 0,3 maka item tersebut valid. Hal ini berarti semua item dapat dipergunakan dalam
proses selanjutnya dalam regresi sederhana. Selain itu dapat diketahui bahwa
instrumen reliabel digunakan sebagai instrumen penelitian karena nilai koefisien
Korelasi > dari koefisian alpha Cronbach.
Analisis ini untuk mengetahui seberapa besar pengaruh beberapa variabel
independen terhadap satu variabel dependen. Adapun hipotesis yang di uji adalah
1.  Human capital mempunyai pengaruh dengan kinerja perusahaan.

2. Social capital mempunyai pengaruh dengan kinerja Perusahaan.

Adapun hasil olah data dengan menggunakan regresi sederhana sebagai berikut :

Tabel 1
Human Capital dengan kinerja Organisasi

Variabel Variabel bebas B t Sig keterangan
terikat (p)
kinerja human capital | 0,865 | 7,972 | 0,000 | Hipotesis terbukti
Corelasi (R) 0,680
R2 0,455

Sumber : data primer yang diolah (2012)
Berdasarkan hasil perhitungan dapat dirumuskan persamaan regresinya :

Y=0,317 + 0,865 X1
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui sig (p) sebesar 0,000 lebih kecil
0,05 (0,001<0,05) maka hiptesis terbukti. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara human capital terhadap
kinerja dapat diterima, sehingga kesimpulannya human capital mempunyai pengaruh
terhadap kinerja.

Besarnya B sebesar 0,865 artinya besarnya pengaruh antara human capital
terhadap kinerja sebesar 0,865. human capital memiliki hubungan yang positif dan
kuat terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari besarnya coefisien korelasi (r) sebesaer
0,680. Besarnya koefisien determinasi 0,455 berarti bahwa human capital
mempengaruhi kinerja sebesar 45,5% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Tabel 2
Social capital dengan kinerja

Variabel Variabel bebas B t Sig keterangan
terikat (p)
kinerja Social capital | 0,820 | 7,083 | 0,000 | Hipotesis terbukti
Corelasi (R) 0,636
R2 0,396

Sumber : data primer yang diolah (2012)

Berdasarkan hasil perhitungan dapat dirumuskan persamaan regresinya :
Y =0,608 + 0,820 X1

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui sig (p) sebesar 0,000 lebih kecil
0,05 (0,001<0,05) maka hiptesis terbukti. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Social capital terhadap
kinerja dapat diterima, sehingga kesimpulannya Social capital mempunyai pengaruh
terhadap kinerja.

Besarnya B sebesar 0,820 artinya besarnya pengaruh antara Social capital
terhadap kinerja sebesar 0,825. Social capital memiliki hubungan yang positif dan
kuat terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari besarnya coefisien korelasi (r) sebesaer
0,636. Besarnya koefisien determinasi 0,396 berarti bahwa Social -capital
mempengaruhi kinerja sebesar 39,6% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain

yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.
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IV.Pembahasan

Keberhasilan sebuah perusahaan sangat penting untuk diketahui oleh pihak-
pihak yang berkepentingan terutama bagi pemilik modal keberhasilan sebuah
perusahaan dapat diketahui melalui penilaian kinerja nya.Bernardin dan Russel
(dalam Ruky, 2002) memberikan pengertian atau kinerja sebagai berikut :
“performance is defined as the record of outcomes produced on a specified job function
or activity during time period. Prestasi atau kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil
yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun
waktu tertentu. Pengertian kinerja lainnya dikemukakan oleh Payaman Simanjuntak
(2005) yang mengemukakan Kkinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil
dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Kinerja perusahaan yang dilihat dari
segi kinerja keuangan dan non-keuangan.

Kondisi lingkungan usaha saat ini menuntut setiap perusahaan untuk tidak
hanya menguasai sebanyak-banyaknya hard capital (phisical dan human capital)
seperti land, plant, equipment, dan pekerja yang terkena law of deminishing return
tetapi juga soft capital Setiap perusahaan dituntut untuk mengembangkan
kemampuan, kompetensi, dan keunggulannya secara berkesinambungan dengan
mengandalkan pengetahuan dan kekayaan intelektual. Berdasarkan hasil penelitian
dapat diketahui bahwa konwledge based capital mempunyai pengaruh terhadap
kinerja. Knowledge based capital dalam penelitian ini terdiri dari human capital, dan
social capital. Wright et al (2001) menyatakan bahwa intellectual capital adalah
faktor yang yang terdiri dari human capital, social capital and organisational capital.
Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Phan et al, 2009; Simsek &
Heavey, 2011.

Pendapat Simamora dan Timple dalam Mangkunegara (2011) agak berbeda
dengan yang ditemukan oleh Phan et al, 2009; Simsek & Heavey, 2011. Faktor faktor
yang mempengaruhi kinerja menurut Simamora (dalam Mangkunegara,2011) yaitu:
a. Faktor Individual yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang dan
demografi. b. Faktor Psikologis terdiri dari persepsi, attitude, personality,

pembelajaran dan motivasi. c. Faktor Organisasi terdiri dari sumber daya,
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kepemimpinan, penghargaan, struktur dan job design. Akan tetapi ada dua faktor
yang memiliki kesamaan dari penelitian yang dilakukan adalah faktor individual dan
faktor organisasi. Sedangkan pendapat Timple (dalam Mangkunegara,2011)
mengatakan kinerja dipengaruhi oleh Faktor Internal yang terkait dengan sifat-sifat
seseorang misalnya kinerja baik disebabkan mempunyai kemampuan tinggi dan tipe
pekerja keras. b. Faktor Eksternal yang terkait dari lingkungan seperti perilaku, sikap
dan tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi.

Intellectual Capital yang merupakan penentu utama kinerja bisnis dan
kerangka kerja konseptualnya mengidentifikasi modal manusia (human capital) yang
mewakili keahlian yang dimiliki oleh sumber daya manusia dari perusahaan, modal
structural (structural capital) yang mewakili asset-asset yang dimiliki perusahaan
seperti system dan properti intelektual, dan modal relasional (relational capital) yang
mewakili hubungan perusahaan dengan pihak external perusahaan sebagai variabel
yang mendukung (Hsu & Mykytyn Jr., 2006).

Sekurang-kurangnya, terdapat lima alasan mengapa intellectual capital
merupakan isu dan aset penting bagi perusahaan, yakni (1) intellectual capital
merupakan satu-satunya kekayaan perusahaan yang bernilai (appreciable); (2)
pekerjaan yang berhubungan dengan pengetahuan semakin bertambah jumlahnya;
(3) personil dengan intellectual capital tinggi menjadi volunteer; (4) banyak manajer
yang mengabaikan atau kurang menyadari pentingnya intellectual capital; dan (5)
sebagian besar investasi pada intellectual capital yang dilakukan saat ini salah fokus.

Berdasarkan uraian diatas dapat diketahui bahwa peranan knowledge
management dapat dilihat dari penggunaan pengetahuan sebagai basis
melahirkan inovasi juga landasan meningkatkan responsivitas terhadap
kebutuhan pelanggan dan stakeholders. Selain itu, pengetahuan juga menjadi basis
yang meningkatkan produktivitas dan kompetensi karyawan yang telah diberi
tanggung jawab. Secara generik, knowledge management dapat dipahami melalui
aktivitasnya, yakni mengembangkan dan mempertahankan dinamika serta daya saing
perusahaan yang bertumpu kepada sumber daya pengetahuan (knowledge assets).
Jadi, sebenarnya, faktor intrinsik perbedaan kinerja antara perusahaan tadi adalah

pengetahuan.
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Apabila ditelaah secara terpisah, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
human capital dapat mempengaruhi kinerja sebuah perusahaan. Human capital
sangat penting untuk dikembangkan karena Human capital merupakan salah satu
komponen utama dari intellectual capital (intangible asset) yang dimiliki oleh
perusahaan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Li
danWu. (2004) yaitu adanya hubungan positif dan signifikan antara intellectual
capital dengan kinerja perusahaan.Hal ini sesuai dengan yang disampaikan oleh
Agarwala, (2003) dan . Guthrie et al, (2002) yaitu peningkatan human capital akan
menghasilkan daya saing yang lebih besar dan kinerja. Wealtherly (2003)
mengatakan terdapat dua kekuatan utama mengapa pengukuran human capital
menjadi pusat perhatian utama di komunitas bisnis. Pertama adalah kompetisi dalam
lingkungan bisnis sebagai akibat globalisasi perdagangan dan perkembangan
beberapa sektor kunci seperti telekomunikasi, transportasi, dan jasa-jasa keuangan.
Kedua, perkembangan teknologi informasi yang sangat cepat terutama setelah
kemunculan internet. Kedua perkembangan ini secara dramatis telah merubah
struktur bisnis dan mendorong intangibles asset memegang peran yang semakin
penting bagi perusahaan khususnya.

Dengan demikian berdasarkan uraian di atas dapat diketahui bahwa human
capital sangat penting bagi perusahaan terutama kinerja persahaan. Human capital
dipandang sebagai elemen strategik perusahaan karena pengelolaan dan kinerja
sumber daya manusia memberikan kontribusi yang besar bagi penciptaan
keunggulan bersaing (competitive advantage). Kemampuan mengelola sumber daya
manusia sebagai aset yang penting bagi keberhasilan perusahaan seperti keahlian,
pengetahuan, kemampuan, dan perilaku tertentu dari manusia diperlukan untuk
mencapai keunggulan bersaing, karena pada intinya manusialah yang akan
mengimplementasikan strategi perusahaan. Kunci keunggulan aset manusia menurut
Setyanto (2004) juga bersumber dari keunikan nilainya, karena nilai human capital
tidak akan mengalami depresiasi, justru nilainya akan mengalami apresiasi apabila
selalu dikembangkan dan diperlakukan dengan tepat.

Dengan demikian berdasarkan uraian di atas dapat diketahui bahwa human
capital sangat penting bagi perusahaan terutama kinerja persahaan. Human capital

dipandang sebagai elemen strategik perusahaan karena pengelolaan dan Kkinerja
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sumber daya manusia memberikan kontribusi yang besar bagi penciptaan
keunggulan bersaing (competitive advantage). Kemampuan mengelola sumber daya
manusia sebagai aset yang penting bagi keberhasilan perusahaan seperti keahlian,
pengetahuan, kemampuan, dan perilaku tertentu dari manusia diperlukan untuk
mencapai keunggulan bersaing, karena pada intinya manusialah yang akan
mengimplementasikan strategi perusahaan. Kunci keunggulan aset manusia menurut
Setyanto (2004) juga bersumber dari keunikan nilainya, karena nilai human capital
tidak akan mengalami depresiasi, justru nilainya akan mengalami apresiasi apabila
selalu dikembangkan dan diperlakukan dengan tepat.

Dalam menciptakan keunggulan kompetitif membutuhkan social capital
seperti kemampuan untuk menemukan, memanfaatkan dan menggabungkan
keterampilan, pengetahuan dan pengalaman orang lain, di dalam dan di luar
organisasi. Social capital berasal dari karyawan profesional dan bisnis
jaringan.Cohen dan Prusak (2001) mendefinisikan bahwa social capital meupakan
suatu kesedian melakukan hubungan aktif antara sesorang meliputi: kepercayaan,
kerjasama yang saling menguntungkan, berbagi nilai dan perilaku yang mengikat
setiap anggota jaringan dan kemasyarakatan juga kemungkinan membuat kerjasama.
Baker (2000) mengatakan sosial capital adalah sumber daya yang tersedia dalam
pribadi seseorang dan jaringan kerja yang dimiliki. Dalam kontek bisnis social capital
sama dengan, sumber informasi. Gagasan, kesempatan bisnis, modal keuangan,
power, dukungan emosional, goodwill, kepercayaan dan kerjasama yang disediakan
oleh individu dan jaringan kerja bisnis (Baker, 2000). Human capital berbeda dengan
social capital, Part (2003) mengemukakan bahwa perbedaan yang krusial antara
human dan sosial kapital terletak pada tingkat pendidikan dan kesehatan individu

dengan orang lainnya.

V.Kesimpulan
Penelitian ini menguji pengaruh Human capital, dan social capital terhadap kinerja.
Simpulan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Human capital mempunyai pengaruh dan hubungan positif dengan kinerja

organisasi
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2. social capital mempunyai pengaruh dan hubungan positif dengan kinerja

organisasi
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