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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of human capital and structural capital on the performance of human
resources at the Makassar City Ministry of Religion. This study uses a random sampling technique with a
questionnaire instrument as a tool to measure the variables of human capital, structural capital, and
human resource performance variables. The analytical method used to test the hypothesis is multiple
linear regression analysis based on data from 68 respondents using the Slovin formula that has
completed all questions in the questionnaire. The test used to test the research instrument is a validity test
and a reliability test. Hypothesis testing uses the simultaneous test (f) and partial test (). The results
showed that the variable human capital (X1) and structural capital (X2) simultaneously had a significant
and positive effect on the performance of Human Resources (Y) at the Office of the Ministry of Religion in
Makassar. While partially for the variable human capital (X1) and structural capital (X2) on the
performance of Human Resources (Y) obtained a significant effect, but the variable of human capital is
more dominant influence on the performance of human resources at the Office of the Ministry of Religion

Makassar.
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PENDAHULUAN

Pengamatan  secara empiris telah
membenarkan ungkapan yang mengatakan
bahwa perubahan adalah  satu-satunya
kepastian di dunia ini adalah ketidakpastian
yang konstan (Heraclitos 500 SM). Disebutkan
demikian karena perubahan yang begitu cepat
merupakan salah satu ciri utama dunia
modern. Perubahan yang sangat cepat tersebut
mencakup segala aspek kehidupan dan
berdampak bagi kehidupan bisnis, organisasi,
kehidupan  individual, bahkan  seluruh
masyarakat bangsa.

Kantor Kementerian Agama Kota
Makassar yang merupakan salah satu lembaga
milik pemerintah yang membantu dalam
melaksanakan tugas keagamaan yang selalu
berpegang teguh pada prinsip three bottom line
atau tiga pilar utama, salah satu diantaranya
adalah konsep “manusia” atau “people”,
dalam hal ini human capital yang selalu
menjadi dasar dalam merumuskan kebijakan
manajemen sumber daya.

Dalam hal meningkatkan pelayanan,
kantor Kementerian Agama Kota Makassar
telah menyusun Human Capital Master Plan
(HCMP) vyang merupakan pengembangan

206 Andi Ashma Siri, Ibrahim Hafid, Rusdiah Hasanuddin

secara bertahap human capital pada kantor
tersebut setiap tahun, guna tercapaianya visi
Kementerian Agama. Dalam HCMP tersebut,
Kemenag Kota Makassar telah menetapkan
kebijakan-kebijakan mendasar dalam
pengelolaan dan pengembangan sumber daya
manusia. Seluruh kebijakan yang disusun
menyangkut pengembangan human capital
bermuara pada satu tujuan, memiliki dan
mengembangkan human capital dengan talenta
terbaik untuk menjamin tercapainya visi dan
misi Kantor Kemenag Kota Makassar.

Dalam konteks structural capital kantor
Kementerian Agama Kota Makassar memiliki
structur capital yang mumpuni. Dari segi
tekhnologi, Kemenag Kota Makassar sudah
menggunakan tekhnologi canggih yang dapat
membantu dalam proses pelayanan per tahun.
Kantor Kemenag Kota Makassar juga telah
menetapkan sistem informasi berupa database
untuk  mempermudah dalam  mengakses
informasi-informasi yang berhubungan dengan
pelayanan yang ditangani oleh Kemenag Kota
Makassar.

Dari segi budaya organisasi, budaya
digali dari sikap dan perilaku pegawai yang
sinergis untuk bersaing, hidupkan semangat
belajar dan kinerja yang baik secara terus



menerus, amalkan tugas dengan akuntabilitas
tinggi, mantapkan usaha untuk meningkatkan
pelayanan dengan  integritas tinggi, dan
senantiasa tingkatkan kerjasama sesama
pegawai.

Rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah: 1) Apakah human capital berpengaruh
terhadap kinerja SDM pada Kantor
Kementerian Agama Kota Makassar? 2)
Apakah structural capital berpengaruh
terhadap  kinerja  SDM  pada Kantor
Kementerian Agama Kota Makassar?

Tujuan dari penelitian ini adalah: 1)
Untuk menganalisis pengaruh human capital
terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Kementerian Kota Makassar. 2) Untuk
menganalisis pengaruh structural capital
terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Kementerian Kota Makassar.

TINJAUAN LITERATUR

Human Capital diartikan sebagai
manusia itu sendiri yang secara personal
dipinjamkan kepada  organisasi atau
perusahaan dengan kapabilitas individunya,
komitmen, pengetahuan, dan pengalaman
pribadi. Walaupun tidak semata-mata dilihat
dari individual tapi juga sebagai tim kerja yang
memiliki hubungan pribadi baik di dalam
maupun luar perusahaan (Stewart, 2017).

Pembentukan nilai tambah
dikontribusikan oleh human capital dalam
menjalankan tugasnya akan memberikan
suistanable revenue di masa yang akan datang
bagi suatu perusahaan tersebut.

Human capital merupakan nilai tambah
bagi perusahaan dalam perusahaan setiap hari,
melalui motivasi, komitmen, kompetensi, serta
efektivitas kerja tim, nilai tambah yang dapat
dikontribusikan ~ oleh  pekerja  berupa
pengembangan kompetensi yang dimiliki oleh
perusahaan, pemindahan pengetahuan dari
pekerja ke perusahaan serta perubahan budaya
manajemen (Mayo dalam Rachmawati et al,
2015).

Menurut ~ Andrew  Mayo  dalam
Ongkodihardjo  (2014), human capital
memiliki lima komponen yang memiliki
peranan yang berbeda dalam menciptakan
human capital perusahaan yang pada akhirnya
menentukan nilai sebuah perusahaan. Kelima
komponen human capital tersebut adalah
individual capability, individual motivation,
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the  organization  climate,
effectiveness dan leadership.

Termasuk dalam structural capital
adalah database, organizational chart, process
manual, strategies, routines dan segala hal
yang membuat nilai perusahaan lebih besar
dari nilai materialnya. Starovic dan Marr
(2014), structural capital adalah pengetahuan
yang akan tetap berada dalam perusahaan.
Roos et. al (2017) mengartikan structural
capital sebagai segala sesuatu yang masih
tinggal di perusahaan ketika para pegawai
tinggal di rumah pada malam hari. Bontis et.al
dalam Ulum (2017), structural capital
meliputi seluruh non-human storehouses of
knowledge dalam organisasi.

Starovit dan Marr (2014), menyebutkan
bahwa structural capital terdiri dari rutinitas
organisasi, sistem, budaya, prosedur-prosedur,
dan database. Disamping database, termasuk
dalam structural capital adalah semua hal
selain manusia yang berasal dari pengetahuan
yang berada dalam suatu organisasi termasuk
struktur organisasi, petunjuk proses, strategi,
rutinitas, software, hardware dan semua hal
yang nilainya terhadap perusahaan lebih tinggi
daripada nilai materinya. Sehingga dapat
ditarik kesimpulan bahwa komponen tersebut
terbagi atas database, budaya organisasi,
strategi, struktur organisasi, teknologi dan
Teknologi Informasi (TI), finance (keuangan).

Dari beberapa definisi yang telah
dikemukakan, dapat diketahui bahwa struktur
organisasi menggambarkan kerangka dan
susunan hubungan diantara bagian atau posisi,
fungsi, juga menunjukkan hierarki organisasi
dan struktur sebagai wadah untuk menjalankan
wewenang, tanggung jawab, dan sistem
pelaporan terhadap atasan dan pada akhirnya
memberikan stabilitas dan kontinuitas yang
memungkinkan  organisasi  tetap  hidup
walaupun orang datang dan pergi serta

workgroup

pengkoordinasian hubungan dengan
lingkungan.  Struktur  organisasi  dapat
menghindari atau mengurangi

kesimpangsiuran dalam pelaksanaan tugas.
Budaya organisasi, pemahaman dari
perspektif ~ bahasa, kata budaya atau
kebudayaan berasal dari bahasa sansekerta
yaitu buddhayah, yang merupakan bentuk
jamak dari buddhi (budi atau akal) diartikan
sebagai hal-hal yang berkaitan dengan budi
dan akal manusia. Kata culture dalam bahasa
Inggris diterjemahkan dalam Bahasa Indonesia
sebagai  "kultur"  (http://id.wikipedia.org/
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wiki/Kebudayaan. 2016). Dalam Bahasa
Inggris, kebudayaan disebut culture, yang
berasal dari kata colere, yaitu mengolah atau
mengerjakan, bisa diartikan juga sebagai
mengolah tanah atau bertani.

Suatu strategi hendaknya mampu
memberi informasi kepada pembacanya yang
sekaligus berarti mudah diperbaharui oleh
setiap anggota manajemen puncak dan setiap
pegawai. Donelly (1996), dikemukakan enam
informasi yang tidak boleh dilupakan dalam
suatu strategi, yaitu: 1) Apa yang akan
dilaksanakan. 2) Siapa yang akan bertanggung
jawab untuk atau mengoperasionalkan strategi.
3) Berapa banyak biaya yang harus
dikeluarkan untuk mensukseskan strategi. 4)
Mengapa demikian, suatu uraian tentang
alasan yang akan dipakai dalam menentukan
apa diatas. 5) Berapa lama waktu yang
diperlukan untuk operasional strategi tersebut.
6) Hasil apa yang akan diperoleh dari strategi
tersebut.

Usup Riassy Crista (2013), Peran
Human Capital dan Stuctural Capital dalam
Meningkatkan Kinerja Organisasi. Human
Capital dan Structural Capital memiliki
hubungan timbal balik dan bersinergi dalam
meningkatkan kinerja organisasi.

Divianto (2015), Pengaruh Faktor-
Faktor Intelectual Capital (Human Capital,
Structural Capital dan Customer Capital)
Terhadap Business Performance (Survey pada
Perusahaan Swasta Di Palembang). Human
capital berpengaruh positif terhadap business
performance, structural capital tidak memiliki
pengaruh positif ~ terhadap business
performance costumer capital memiliki
pengaruh signifikan positif terhadap business
performance.

Bontis (2015), Peran Human Capital
dan Structural Capital Terhadap Kinerja
Perusahaan Di Canada. Human capital
berpengaruh  positif ~ terhadap  kinerja
perusahaan  structural capital memiliki
pengaruh positif terhadap perusahaan dan
keduanya merupakan bagian terpenting dari
sumber daya utama dalam organisasi
perusahaan.

Dalam penelitian ini  hipotesisnya
adalah:

H; Bahwa kinerja sumber daya manusia pada
Kantor Kementerian Agama Kota Makassar
di pengaruhi oleh human capital.
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H, Bahwa kinerja sumber daya manusia pada
Kantor Kementerian Agama Kota Makassar
dipengaruhi oleh structural capital.

Hs; Kedua variabel tersebut diatas memiliki
sinergi dan memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja Sumber Daya Manusia
pada Kantor Kementerian Kota Makassar.

Gambar 1. Model Penelitian

Human Capital
(HC)

(X1) Kinerja Sumber

Daya Manusia

(SDM) (Y)

Structural
Capital (SC)
(X2)

Sumber: Siri (2019)

METODE PENELITIAN

Human Capital diartikan sebagai
manusia itu sendiri yang secara personal
dipinjamkan kepada organisasi  dengan
kapabilitas individunya, komitmen,
pengetahuan, dan pengalaman  pribadi.
Walaupun tidak semata-mata dilihat dari
individual tapi juga sebagai tim kerja yang
memiliki hubungan pribadi baik di dalam
maupun luar perusahaan (Stewart, 2017).

Starovic dan Marr (2014),
mendefinisikan  structural capital adalah
pengetahuan yang akan tetap berada dalam
perusahaan.

Roos et. al (2017), mengartikan
structural capital sebagai segala sesuatu yang
masih tinggal di perusahaan Kketika para
pegawai tinggal di rumah pada malam hari.
Sedangkan Bontis et. al (2015), bahwa
structural capital meliputi seluruh non-human
storehouses of knowledge dalam organisasi.
Termasuk dalam structural capital adalah
database, organizational chart, process
manual, strategies, routines dan segala hal
yang membuat nilai perusahaan lebih besar
dari nilai materialnya.

Tempat yang menjadi objek penelitian
penulis vyaitu Kementerian Agama Kota
Makassar, yang beralamat di jalan Rappocini
No. 225 Makassar. Kantor Kementerian
Agama Kota Makassar merupakan lembaga
milik pemerintah yang bertugas dalam
melaksanakan tugas keagamaan. Adapun




waktu penelitian kurang lebih 2 bulan lamanya
yaitu pada bulan Juli 2019 s/d September
2019.

Metode analisis dalam penelitian ini
ialah mengelompokkan data berdasarkan
variabel dan jenis responden, mentabulasi data
berdasarkan variabel dari seluruh responden,
menyajikan data setiap variabel yang di teliti,
melakukan perhitungan untuk menjawab
rumusan masalah dan melakukan perhitungan
untuk menjawab rumusan masalah dan
melakukan perhitungan menguji hipotesis
yang telah di ajukan. Untuk mengetahui ada
atau tidaknya pengaruh human capital dan
structural capital terhadap kinerja sumber
daya manusia digunakan deskripsi kualitatif,
deskripsi  kuantitatif, uji validitas, uji
reliabilitas, dan uji hipotesis.

Menurut Sekarang (2013), populasi
adalah sekumpulan individu, peristiwa atau hal
yang menarik lainnya yang ingin diteliti.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai Kantor Kementerian Agama Kota
Makassar yang berjumlah 139 orang.

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2014). Dengan mengingat
populasi sangat terbatas, maka peneliti
melakukan  penarikan  sampel  dengan
menggunakan metode sensus atau lebih
dikenal dengan penelitian populasi yaitu
mengambil keseluruhan jumlah populasi
100%, dengan demikian jumlah sampel
penelitian ini sebanyak 68 orang.

Dalam memperoleh data berupa data
tertulis dan data tidak tertulis dalam penulisan
tesis ini, saya menggunakan metode penelitian
lapangan  (field  research),  wawancara
(interview), tinjauan lapangan (observasi),
angket (kuisioner), dan penelitian kepustakaan
(library research).

Uji t digunakan untuk menguji
signifikansi konstanta dari setiap variabel
independen, Kriteria pengujian dengan tingkat
signifikansi (a) = 0,05 ditentukan sebagai
berikut: t hitung < t tabel, maka HO diterima,
dan jika t hitung >t tabel, maka HO ditolak.

Uji F yaitu suatu uji untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas berpengaruh secara
simultan terhadap variabel terikat
yaitu.Dengan tingkat kepercayaan sebesar 95
% atau taraf signifikansi sebesar 5 %, maka:
jika F hitung > F tabel, maka HO ditolak,
berarti masing-masing variabel bebas secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang
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signifikan terhadap variabel terikat. Jika F
hitung < F tabel, maka HO diterima, berarti
masing-masing variabel bebas secara bersama-
sama tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat.

Koefisien determinasi pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan  variasi  variabel
dependen.Nilai R2 terletak antara 0 sampai
dengan 1 (0 < R2 < 1). Tujuan menghitung
koefisien determinasi adalah untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Nilai R2 mempunyai interval antara 0
sampai 1 (0 <R2 < 1). Semakin besar nilai R2
(mendekati 1) menunjukkan semakin baik
hasil untuk model regresi tersebut, dan
semakin mendekati O maka menunjukkan
semakin tidak tepatnya garis regresi untuk
mengukur data observasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini  bertujuan  untuk
menganalisis apakah variabel human capital
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
sumber daya manusia, dan apakah variabel
structural capital berpengaruh signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia pada
kantor Kementerian Agama Kota Makassar,
sekaligus untuk melihat sejauh mana pengaruh
human capital dan structural capital terhadap
kinerja  sumber daya manusia pada
kantorKementerian Agama Kota Makassar.

Tabel 1. Profil Responden Menurut Jenis

Kelamin
Jenis_ Persent
No Kelamin Frequency (%)
Responden
1 | Laki-Laki 43 63
2 | Perempuan 25 37
Total 68 100

Sumber: data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel profil responden
menurut jenis kelamin (gender), menunjukkan
bahwa dari 68 total responden terdapat 43
responden berjenis kelamin laki-laki atau
sebanyak 63% dari total responden, dan
terdapat 25 responden yang berjenis kelamin
perempuan atau 37% dari total responden.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden
pada penelitian ini didominasi oleh pegawai
berjenis kelamin laki-laki.
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Tabel 2. Profil Responden Berdasakan Usia
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Tabel 4. Profil Responden Berdasarkan

No Usia Erequenc Persent Masa Kerja

Responden d Y (%) No Masa Kerja Erequenc Persent

1 | 21— 30 Tahun 28 41 Responden quency 1 ()

2 | 31-40 Tahun 17 25 1 1-5 Tahun 18 27

3 | 41-50 Tahun 21 31 2 6-10 Tahun 22 32

4 | >50 Tahun 2 3 3 | 11-15 Tahun 8 12

Total 68 100 4 16-20 Tahun 15 22

Sumber: data primer diolah, 2019 5 | >21Tahun 5 7
Total 68 100

Dari tabel profil responden berdasarkan
usia di atas, terlihat bahwa usia responden
antara 21-30 tahun sebanyak 28 responden
atau 41%, selanjutnya yang berusia antara 31-
40 tahun sebanyak 17 responden atau 25%,
selanjutnya yang berusia antara 41-50 tahun
yaitu 21 responden atau 31%, dan responden
yang berusia >50 tahun yakni sebanyak 2
responden atau 3% dari total responen yang di
dapatkan.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa
responden terbanyak berdasakan usia yaitu,
responden yang berusia antara 21-30 tahun
sebanyak 41%, disusul responden berusia 41-
50 tahun sebanyak 31%, disusul oleh
responden berusia 31-40 tahu sebanyak 25%
dan yang terakhir adalah responden berusia
>50 sebanyak 3%.

Tabel 3. Profil Responden Berdasakan
Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Frequency Persent
Responden (%)
1 | SMA 9 13
2 | Diploma 17 25
3 | Stratal 42 62
Total 68 100

Sumber: data primer diolah, 2019

Dari tabel profil responden berdasarkan
pendidikan terkakhir, menunjukkan bahwa
jumlah responden yang berpendidikan SMA
terdapat 9 responden atau 13%, dan yang
berpendidikan diploma sebanyak 17 orang
atau 25% sedangkan yang berpendidikan
sampai pada strata satu sebanyak 42 orang
atau 62%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
responden pada penelitian ini didominasi oleh
responden berpendidikan strata satu yaitu
sebanyak 62% disusul oleh responden
berpendidikan diploma dan yang terakhir
adalah responden yang berpendidikan SMU.
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Sumber: data primer diolah, 2019

Dari tabel profil responden berdasarkan
masa kerja, menunjukkan bahwa jumlah
responden yang bekerja selama 1-5 tahun
sebanyak 18 responden atau 27%, selanjutnya
jumlah responden yang bekerja dalam kurun
waktu 6 -10 tahun sebanyak 22 responden atau
32%, selanjutnya jumlah responden yang
bekerja dalam kurun waktu 11-15 tahun
sebanyak 8 responden atau 12%, dan yang
bekerja selama kurun waktu 16-20 tahun
terdapat 15 responden atau 22%, dan yang
terakhir responden yang bekerja dalam kurun
waktu >21 tahun sebanyak 5 responden atau
7%.

Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa masa kerja responden didominasi oleh
responden yang bekerja dalam kurun waktu 6-
10 tahun yaitu 32%, disusul responden yang
bekerja dalam kurun waktu 1-5 tahun
sebanyak 27%, selanjutnya responden yang
bekerja dalam kurun waktu 16-20 tahun
sebanyak 22%, selanjutnya responden yang
bekerja selam kurun waktu 11-15 tahun
sebanyak 12%, dan yang terakhir adalah
responden yang bekerja dalam kurun waktu
>21 tahun sebanyak 7%.

Pembahasan pada penelitian ini untuk
menganalisis pengaruh human capital dan
structural capital terhadap Kkinerja sumber
daya manusia pada kantor Kementerian
Agama Kota Makassar, dengan pengamatan
secara langsung di lokasi penelitian dan
bentuk-bentuk konkrit dari variabel human
capital dan variabel structural capital.

Berdasarkan dari analisis data yang
dituangkan dalam bentuk kuantitatif dengan
menggunakan  metode-metode  penelitian
kuantitatift menunjukkan bahwa, hipotesis
pertama (H1) diterima, variabel human capital
berpengaruh positif terhadap kinerja sumber
daya manusia pada kantor Kementerian
Agama Kota Makassar, serta dihasilkan pula




bahwa variabel ini  memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja sumber daya
manusia.

Dari  respon  responden terhadap
pernyataan yang diajukan, menunjukkan
bahwa dari setiap indikator human capital,
rata-rata menjawab setuju, sejalan dengan
kondisi lapangan dimana perusahaan dalam
menerjemahkan konsep usaha  yang
keberlanjutan, dalam hal ini human capital
yang selalu menjadi dasar bagi perseroan
dalam merumuskan kebijakan manajemen
sumber daya manusia. Kementerian Agama
pun senantiasa mengembangkan sumber daya
manusia untuk menjamin tercapainya visi dan
misi serta visi dan misi secara holding untuk
menjadikan pegawai yang profesional di
bidangnya masing-masing.

Dari setiap pernyataan yang diajukan
rata-rata responden merespon setuju. Dari hasil
olah data menunjukan bahwa hipotesis ke dua
(H2) diterima, bahwa structural capital
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia pada
Kantor Kementerian Agama Kota Makassar.

Dalam hal ini kondisi structural capital
kantor memang cukup mumpuni dalam
mewadahi human capital untuk
mengaktualisasikan kemampuannya sehingga
kinerja sumber daya manusianya senantiasa
meningkat, ketersediaan database, kemudahan
akses informasi bagi pegawai, budaya
birokrasi pemerintah yang didasarkan pada
performance based culture atau disingkat
CHAMP, adanya strategi terbaik yang
diterapkan, keuangan yang baik serta sistem
manajemen terintegrasi, ketersedian teknologi
yang mumpuni, dan sistem manajemen mutu
pelayananan pada Kantor Kementerian Agama
Kota Makassar.

PENUTUP

Dari hasil olahan data koefisien regresi
mengenai pengaruh human capital terhadap
kinerja sumber daya manusia pada Kantor
Kementerian Agama Kota Makassar, maka
diperoleh hasil koefisien regresi bertanda
positif, dapat disimpulkan bahwa variabel dari
human capital berpengaruh positif terhadap
kinerja sumber daya manusia pada kantor
Kementerian Agama Kota Makassar. Dalam
hal signifikansi, human capital terhadap
kinerja sumber daya manusia diperoleh nilai
signifikan < 0,05, hal ini berarti ada pengaruh
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yang signifikan antara human capital terhadap
kinerja. SDM. Dengan demikian maka
hipotesis pertama (H1) diterima.

Dari hasil olahan data koefisien regresi
mengenai pengaruh structural capital terhadap
kinerja sumber daya manusia pada kantor
Kementerian Agama Kota Makassar, maka
diperoleh hasil koefisien regresi bertanda
positif, dapat disimpulkan bahwa variabel dari
structural capital berpengaruh positif terhadap
kinerja sumber daya manusia pada kantor
Kementerian Agama Kota Makassar. Dalam
hal signifikansi, structural capital terhadap
kinerja diperoleh nilai signifikan <0,05, hal ini
berarti ada pengaruh yang signifikan antara
structural capital terhadap Kkinerja sumber
daya manusia. Dengan demikian maka
hipotesis kedua (H1) di terima.

Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka
disarankan bagi pengambil keputusan pada
kantor Kementerian Agama Kota Makassar
perlu menjadi perhatian bahwa human capital
yang diterapkan oleh organisasi/perusahaan
sangat berpengaruh penting dalam
meningkatkan kinerja Pegawainya. Kinerja
Pegawai dapat di tingkatkan dengan mengikuti
Diklat maupun pelatihan-pelatihnan yang
dilaksanakan oleh  Kementerian Agama
Maupun Kementerian/lembaga Pemerintah
lainnya.

Structural capital sebagai wadah human
capital juga harus terus di tingkatkan guna
memaksimalkan nilai ekonomi dan kinerja
sumber daya manusianya, sehingga dengan
demikian tujuan organisasi dapat tercapai
dengan maksimal.

Untuk peneliti lanjutan dapat menjadi
bahan referensi atau acuan dalam melakukan
penelitian mengenai human capital dan
structural capital terhadap kinerja sumber
daya manusia dalam obyek penelitian yang
lain.
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