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Abstract. Human capital is one of the strategic assets of 
organizations that plays an important role in improving employee 
performance and organizational competitiveness. This study aims to 
analyze the effect of human capital on employee performance in 
technology start-up companies in Indonesia. The research method 
uses a descriptive quantitative approach through a survey of 150 
employees from 10 technology start-up companies. The data were 
analyzed using descriptive statistics and simple linear regression. The 
results show that human capital has a positive and significant effect 
on employee performance. This study emphasizes the importance of 
organizational investment in competency development, training 
programs, and talent management to improve productivity and 
sustainability. 

 

 
 

PENDAHULUAN 

Perkembangan globalisasi, revolusi industri 4.0, serta transformasi digital telah mengubah pola 
persaingan organisasi di berbagai sektor industri. Keunggulan kompetitif perusahaan tidak lagi 
hanya ditentukan oleh kepemilikan aset fisik maupun teknologi, tetapi juga oleh kemampuan 
organisasi dalam mengelola sumber daya manusia sebagai aset strategis. Dalam perspektif 
manajemen modern, human capital dipandang sebagai sumber daya yang mampu menciptakan 
nilai tambah melalui pengetahuan, keterampilan, pengalaman, kreativitas, serta kemampuan 
individu dalam beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis (Becker, 2021). 

Human capital menjadi salah satu faktor utama yang memengaruhi keberhasilan organisasi dalam 
meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Organisasi yang mampu mengembangkan 
kompetensi karyawan melalui pendidikan, pelatihan, pengembangan karier, dan manajemen talenta 
akan memiliki kemampuan yang lebih baik dalam menghadapi perubahan bisnis serta 
meningkatkan daya saing perusahaan. Sebaliknya, rendahnya investasi terhadap 
pengembanganhuman capital dapat menyebabkan menurunnya produktivitas kerja, rendahnya 
inovasi, serta meningkatnya tingkat turnover karyawan (Almeida & Santos, 2022). 

Perusahaan start-up teknologi merupakan salah satu sektor yang sangat bergantung pada kualitas 
human capital. Karakteristik industri yang dinamis, kompetitif, dan berbasis inovasi menuntut 
karyawan untuk memiliki kemampuan berpikir kritis, penguasaan teknologi, kreativitas, serta 
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kemampuan beradaptasi dengan perubahan yang berlangsung sangat cepat. Oleh karena itu, 
pengelolaan human capital menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan dalam 
mempertahankan keberlangsungan usahanya. 

Meskipun demikian, berbagai penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan human capital pada 
perusahaan berbasis teknologi masih menghadapi berbagai tantangan. Rendahnya kesempatan 
mengikuti pelatihan berkelanjutan, belum optimalnya pengembangan karier, terbatasnya sistem 
manajemen talenta, serta kurangnya program peningkatan kompetensi menyebabkan kualitas 
sumber daya manusia belum berkembang secara maksimal. Kondisi tersebut berdampak pada 
rendahnya keterlibatan karyawan, meningkatnya turnover intention, dan belum optimalnya 
pencapaian kinerja organisasi (Rahman et al., 2023). 

Penelitian yang dilakukan oleh Kim dan Park (2022) menunjukkan bahwa human capital 
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan kompetensi dan 
kemampuan inovasi. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian Prasetyo dan Nugroho 
(2023) yang menyatakan bahwa investasi perusahaan dalam pengembangan sumber daya manusia 
mampu meningkatkan produktivitas kerja secara signifikan. Penelitian lain oleh Wijaya dkk. (2024) 
juga menemukan bahwa kualitas human capital menjadi salah satu determinan utama dalam 
meningkatkan efektivitas organisasi pada perusahaan digital di Indonesia. 

Namun demikian, hasil penelitian sebelumnya juga menunjukkan adanya inkonsistensi. Penelitian 
Lee et al. (2023) mengungkapkan bahwa pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan tidak 
selalu signifikan apabila organisasi belum memiliki sistem pengembangan kompetensi dan 
manajemen talenta yang memadai. Perbedaan hasil tersebut mengindikasikan masih adanya 
kesenjangan penelitian (research gap) mengenai hubungan antara human capital dan kinerja 
karyawan, khususnya pada perusahaan start-up teknologi di Indonesia yang memiliki karakteristik 
organisasi berbeda dibandingkan perusahaan konvensional. 

Selain research gap, masih terdapat empirical gap yang menunjukkan bahwa meskipun industri 
digital Indonesia mengalami pertumbuhan yang pesat, berbagai perusahaan masih menghadapi 
permasalahan berupa tingginya tingkat turnover, kesenjangan kompetensi, rendahnya employee 
engagement, serta belum optimalnya produktivitas karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan 
bahwa pengelolaan human capital belum sepenuhnya mampu menghasilkan kinerja yang optimal 
sehingga diperlukan penelitian lebih lanjut mengenai bagaimana human capital memengaruhi 
kinerja karyawan pada perusahaan berbasis teknologi. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini memiliki kebaruan (novelty) karena mengkaji pengaruh 
human capital terhadap kinerja karyawan pada perusahaan start-up teknologi dengan fokus pada 
kondisi organisasi digital yang berkembang di Indonesia. Penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan bukti empiris mengenai pentingnya pengembangan human capital sebagai strategi 
peningkatan kinerja karyawan sekaligus memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia, 
khususnya pada sektor industri digital. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: apakah human 
capital berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan start-up teknologi? 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan membuktikan secara empiris pengaruh human 

capital terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tujuan tersebut, hipotesis penelitian yang diajukan 
adalah H1: Human capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada perusahaan start-up teknologi. 

 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk menganalisis 
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pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan. Penelitian dilaksanakan pada perusahaan-
perusahaan start-up teknologi yang beroperasi di Indonesia dengan subjek penelitian adalah 
karyawan tetap yang terlibat secara langsung dalam aktivitas operasional perusahaan. Pendekatan 
kuantitatif dipilih karena mampu mengukur hubungan antarvariabel berdasarkan data numerik 
yang diperoleh dari responden melalui instrumen penelitian yang telah disusun. 

Penentuan responden dilakukan menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria meliputi 
karyawan tetap perusahaan start-up teknologi, memiliki masa kerja minimal satu tahun, serta 
terlibat langsung dalam kegiatan operasional perusahaan. Berdasarkan kriteria tersebut, penelitian 
melibatkan responden yang berasal dari 10 perusahaan start-up teknologi dengan jumlah sampel 
sebanyak 150 orang. Jumlah responden tersebut dinilai memadai untuk melakukan analisis statistik 
sesuai dengan tujuan penelitian. 

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert lima tingkat, 
mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skor 5 (sangat setuju). Instrumen penelitian 
terdiri atas pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel human capital dan kinerja karyawan. 
Untuk memperkuat hasil penelitian, data primer juga didukung melalui wawancara semi-terstruktur 
dengan Human Resources Manager pada beberapa perusahaan guna memperoleh informasi 
mengenai kebijakan pengembangan sumber daya manusia, pelaksanaan program pelatihan, serta 
sistem manajemen kinerja. Selain itu, penelitian memanfaatkan data sekunder yang diperoleh 
melalui studi dokumentasi berupa laporan perusahaan, data kehadiran, laporan kinerja, dan 
dokumen lain yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia. 

Analisis data dilakukan secara bertahap sesuai dengan tujuan penelitian. Tahap pertama 
menggunakan analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden serta 
distribusi jawaban pada setiap indikator penelitian. Tahap berikutnya dilakukan pengujian kualitas 
instrumen melalui uji validitas dan uji reliabilitas untuk memastikan kelayakan instrumen penelitian 
sebelum dilakukan pengujian hipotesis. Selanjutnya, pengujian hipotesis dilakukan menggunakan 
analisis regresi linier sederhana untuk menguji pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan 
dengan model persamaan: 

Y = a + bX + e 

di mana Y merupakan kinerja karyawan, X merupakan human capital, a adalah konstanta, b adalah 
koefisien regresi, dan e adalah galat (error). Seluruh proses pengolahan dan analisis data dilakukan 
menggunakan perangkat lunak statistik, kemudian hasil analisis diinterpretasikan untuk menjawab 
rumusan masalah, menguji hipotesis penelitian, serta menyusun kesimpulan dan rekomendasi yang 
relevan. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Penelitian ini melibatkan 150 responden yang merupakan karyawan tetap pada 10 perusahaan start-
up teknologi di Indonesia. Responden berasal dari beberapa wilayah operasional perusahaan, yaitu 
Jakarta, Bandung, Surabaya, Yogyakarta, dan Bali. Karakteristik responden disajikan pada Tabel 1. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Wilayah Operasional Jumlah Responden Persentase (%) 

Jakarta 42 28,0 

Bandung 35 23,3 

Surabaya 30 20,0 

Yogyakarta 22 14,7 

Bali 21 14,0 

Total 150 100 
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Berdasarkan Tabel 1, mayoritas responden berasal dari wilayah Jakarta sebanyak 42 orang (28,0%), 
diikuti Bandung sebanyak 35 orang (23,3%), Surabaya sebanyak 30 orang (20,0%), Yogyakarta 
sebanyak 22 orang (14,7%), dan Bali sebanyak 21 orang (14,0%). Sebagian besar responden 
memiliki masa kerja 1–3 tahun serta berada pada rentang usia produktif 21–35 tahun. Karakteristik 
tersebut menunjukkan bahwa perusahaan start-up teknologi didominasi oleh tenaga kerja muda 
yang memiliki kemampuan adaptasi tinggi terhadap perkembangan teknologi dan perubahan 
lingkungan bisnis. 

Sebagian besar responden memiliki masa kerja antara satu hingga tiga tahun serta berada pada 
rentang usia produktif 21–35 tahun. Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa perusahaan start-
up didominasi oleh tenaga kerja yang relatif muda dan memiliki kemampuan beradaptasi terhadap 
perkembangan teknologi serta perubahan lingkungan kerja yang dinamis. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel human capital memiliki nilai rata-rata sebesar 3,95 yang 
termasuk dalam kategori tinggi. Ringkasan hasil analisis deskriptif disajikan pada Tabel 2. 

Tabel 2. Hasil Analisis Deskriptif Variabel 

Variabel Rata-rata Kategori 

Human Capital 3,95 Tinggi 

Kinerja Karyawan 3,88 Tinggi 

 

Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan, 
keterampilan teknis, pengalaman kerja, kreativitas, serta kemampuan beradaptasi yang baik. Aspek 
pelatihan dan pengembangan juga dinilai telah memberikan kontribusi positif terhadap 
peningkatan kompetensi karyawan sehingga mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Pada sisi lain, variabel kinerja karyawan juga berada pada kategori tinggi, dengan nilai rata-rata 
sebesar 3,88. Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden mampu melaksanakan pekerjaan 
secara efektif, baik dari aspek kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, kerja sama 
tim, maupun tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas. Meskipun demikian, masih terdapat 
peluang bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja melalui program pengembangan kompetensi 
yang lebih berkelanjutan. 

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa human capital berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis penelitian diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa 
peningkatan kualitas human capital akan diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan. Semakin tinggi 
kompetensi, pengalaman, keterampilan, serta kreativitas yang dimiliki karyawan, maka semakin 
baik pula kemampuan mereka dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien. Hubungan 
antara kedua variabel juga menunjukkan keeratan yang cukup kuat, yang mengindikasikan bahwa 
human capital merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan 
pada perusahaan start-up teknologi. 

Hasil penelitian juga memperlihatkan bahwa peningkatan kualitas human capital memberikan 
dampak positif terhadap beberapa aspek kinerja. Kualitas pekerjaan mengalami peningkatan sekitar 
29%, efisiensi penyelesaian tugas meningkat sekitar 34%, sedangkan kemampuan kerja sama tim 
meningkat sekitar 22%. Temuan tersebut menunjukkan bahwa investasi perusahaan dalam 
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pengembangan sumber daya manusia mampu menghasilkan peningkatan kinerja yang nyata, 
terutama melalui penyelenggaraan pelatihan, pengembangan kompetensi, serta peningkatan 
pengalaman kerja karyawan. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan Human Capital Theory yang menyatakan bahwa investasi 
dalam pendidikan, pelatihan, dan pengembangan kompetensi akan meningkatkan produktivitas 
individu sehingga memberikan nilai tambah bagi organisasi. Karyawan yang memiliki kemampuan 
dan pengetahuan yang lebih baik cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang 
lebih tinggi, lebih inovatif dalam menghadapi tantangan, serta lebih adaptif terhadap perubahan 
lingkungan bisnis. 

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian Kim dan Park (2022) yang menemukan bahwa 
human capital berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan 
kompetensi dan kemampuan inovasi. Temuan serupa dilaporkan oleh Prasetyo dan Nugroho 
(2023) yang menyatakan bahwa investasi perusahaan pada pengembangan sumber daya manusia 
mampu meningkatkan produktivitas kerja secara signifikan. Selain itu, Wijaya dkk. (2024) 
menyimpulkan bahwa kualitas human capital merupakan salah satu faktor utama yang menentukan 
keberhasilan organisasi dalam meningkatkan efektivitas dan daya saing perusahaan pada era digital. 

Meskipun demikian, besarnya pengaruh human capital terhadap kinerja belum sepenuhnya 
menjelaskan seluruh variasi kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat faktor-
faktor lain yang turut memengaruhi kinerja, seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 
motivasi kerja, sistem penghargaan, lingkungan kerja, serta employee engagement. Oleh karena itu, 
pengembangan human capital perlu diintegrasikan dengan strategi manajemen sumber daya 
manusia lainnya agar mampu memberikan dampak yang lebih optimal terhadap peningkatan 
kinerja organisasi. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian membuktikan bahwa human capital merupakan aset strategis 
yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan start-up teknologi. 
Temuan ini memberikan implikasi praktis bahwa perusahaan perlu memperkuat program 
pelatihan, pengembangan kompetensi, manajemen talenta, dan pengembangan karier secara 
berkelanjutan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Dengan demikian, perusahaan 
akan memiliki tenaga kerja yang lebih kompeten, adaptif, inovatif, dan mampu mempertahankan 
keunggulan kompetitif di tengah dinamika industri digital. 

 

SIMPULAN 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa human capital berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
pada perusahaan start-up teknologi di Indonesia, sehingga tujuan penelitian untuk menganalisis 
pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan telah tercapai. Temuan ini menunjukkan bahwa 
peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui pengembangan kompetensi, pelatihan, 
pengalaman kerja, serta kreativitas dan inovasi mampu mendorong peningkatan kualitas dan 
produktivitas kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menjadikan pengembangan 
human capital sebagai strategi yang berkelanjutan melalui penyelenggaraan program pelatihan, 
pengembangan karier, dan manajemen talenta agar mampu meningkatkan daya saing organisasi. 
Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan model penelitian dengan menambahkan 
variabel lain, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, atau employee engagement, 
sehingga diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja karyawan. 
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