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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the effect of human capital,
relational capital, and organizational capital toward employee performance, human
capital toward relational capital and organizational capital and relational capital
toward organizational capital. This research is conducted using a survey method,
sample and questionnaire as a primary data collection. This research take place in
the Board Food Security (Badan Ketahanan Pangan) of West Sumatera with a number
of respondents is 101. Structural Equation Modeling (SEM) was used to analyze the
model with the help of the program AMOS 20.0. The results show that there is a
significant effect of human capital on relational capital and of relational capital on
organizational capital. But there was no significant effect of human capital,
relational capital, and organizational capital on employee performance.

Keywords: human capital, relational capital, organizational capital, employee
performance.

A. PENDAHULUAN

Dalam perjalanan waktu,
modal tak kasat mata (intangible
assets) menjadi sesuatu bagian
terpenting dalam penciptaan kekayaan
dan menjadi bagian utama dalam
organisasi. Sejak tahun 1990-an,
perhatian terhadap praktik
pengelolaan aset tidak berwujud telah
meningkat secara dramatis (Harrison
dan Sullivan, 2000). Salah satu
pendekatan yang digunakan dalam
penilaian dan pengukuran intangible
assest tersebut adalah human capital,
relational capital, dan organizational
capital yang telah menjadi fokus
perhatian dalam berbagai bidang, baik

manajemen, teknologi informasi,
sosiologi, maupun akuntansi (Petty
dan Guthrie, 2000; Sullivan dan
Sullivan, 2000).

Munculnya “new economy”,
yang secara prinsip didorong oleh
perkembangan teknologi informasi
dan ilmu pengetahuan, juga telah
memicu tumbuhnya minat dalam
human capital, relational capital, dan
organizational capital (Petty dan
Guthrie, 2000; Bontis, 2001). Salah
satu area yang menarik perhatian baik
akademisi maupun praktisi adalah
yang terkait dengan kegunaan human
capital, relational capital, dan
organizational capital sebagai salah
satu instrument untuk menentukan



nilai organisasi (Edvinsson dan
Malone, 1997; Sveiby, 2001). Hal ini
telah menjadi isu yang
berkepanjangan, dimana beberapa
penulis menyatakan bahwa
manajemen dan sistem pelaporan
yang telah mapan selama ini secara
berkelanjutan kehilangan
relevansinya karena tidak mampu
menyajikan informasi yang esensial
bagi eksekutif untuk mengelola
proses yang berbasis pengetahuan
(knowledge-based processes) dan
intangible resources (Bornemann dan
Leitner, 2002). Aset tak kasat mata
yang dimiliki oleh organisasi sudah
seharusnya menjadi penunjang
kinerja pegawai di mana pegawai
dapat memaksimalkan sumberdaya
yang ada untuk mencapat target yang
telah dibebankan kepada mereka.

Sebagian besar penelitian
yang telah dilakukan sebelumnya
meneliti pengaruh seluruh komponen
human capital, relational capital, dan
organizational capital secara
bersama-sama terhadap kinerja
pegawai secara keseluruhan dalam
organisasi. Hal tersebut menjadi salah
satu faktor pendorong untuk
dilakukannya penelitian dengan
menguji pengaruh masing-masing
komponen human capital, relational
capital, dan organizational capital
saling mempengaruhi dan menguji
setiap masing-masing variabel
terhadap kinerja. Selain itu, juga
terdapat research gap antara
penelitian Kuryanto dan Syafruddin
(2008) dengan Ulum (2008).
Kuryanto dan Syafruddin menyatakan
bahwa tidak ada pengaruh positif
human capital, relational capital, dan

organizational capital suatu
organisasi dengan kinerjanya,
sedangkan Ulum menyatakan bahwa
human capital, relational capital, dan
organizational capital mempengaruhi
secara positif kinerja organisasi.
Perbedaan kedua hasil penelitian
tersebut juga menjadi faktor
pendorong dilakukannya penelitian
tentang pengaruh human capital,
relational capital, dan organizational
capital terhadap kinerja pegawai di
salah satu organisasi sektor publik,
yaitu Badan Ketahanan Pangan
Provinsi Sumatera Barat. Seperti yang
kita ketahui organisasi pemerintah
tidak dituntut untuk memiliki
keunggulan bersaing, kinerja individu
akan mempengaruhi kinerja
organisasi, namun kerugian organisasi
tidak akan memberikan pengaruh
signifikan terhadap karyawan.Oleh
karena itu sebagai bentuk dedikasi
kepada pemerintahan dan loyalitas
kerja sudah seharusnya pegawai
menyadari bahwa asset tak kasat mata
dan kualitas mereka sebagai
sumberdaya manusia yang berkerja di
pemerintahan akan membawa
dampak signifikan terhadap daerah
maupun negara. Dalam rangka
penerapan human capital, relational
capital, dan organizational capital
organisasi, pegawai merupakan faktor
penting didalamnya karena
bagaimana mereka memberdayakan
modal tersebut akan berpengaruh
pada kinerja dan produktifitas
organisasi, tak terkecuali organisasi
sektor publik.

Sesuai dengan perumusan
masalah yang dikemukakan di atas,
maka tujuan yang ingin dicapai dalam



penelitian ini adalah untuk
mengungkap: 1) Pengaruh human
capital terhadap relational capital
BKP Sumbar, 2) Pengaruh human
capital terhadap organizational
capital BKP Sumbar, 3) Pengaruh
relational capital terhadap
organizational capital BKP Sumbar, 4)
Pengaruh human capital terhadap
kinerja pegawai BKP Sumbar, 5)
Pengaruh relational capital terhadap
kinerja pegawai BKP Sumbar, 6)
Pengaruh organizational capital
terhadap kinerja pegawai BKP
Sumbar.

B. KAJIAN TEORI

Kinerja
Definisi kinerja yang

dikemukakan oleh Tangkilisan (2005)
sebagai gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan tugas dalam
suatu organisasi, dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, misi, dan visi
organisasi tersebut. Senada dengan
pendapat Bastian dalam Tangkilisan
tersebut, Encyclopedia of Public
Administration and Public Policy
Tahun 2003 dalam Keban (2004),
juga menyebutkan kinerja dapat
memberikan gambaran tentang
seberapa jauh organisasi mencapai
hasil ketika dibandingkan dengan
pencapaian tujuan dan target yang
telah ditetapkan. Dari beberapa
definisi di atas, dapat ditarik suatu
kesimpulan bahwa kinerja merupakan
suatu capaian atau hasil kerja dalam
kegiatan atau aktivitas atau program
yang telah direncanakan sebelumnya
guna mencapai tujuan serta sasaran
yang telah ditetapkan oleh suatu

organisasi dan dilaksanakan dalam
jangka waktu tertentu.

Banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai baik
publik maupun swasta. Secara detail
Ruky dalam Tangkilisan (2005)
mengidentifikasikan faktor-faktor
yang berpengaruh langsung terhadap
tingkat pencapaian kinerja pegawai
sebagai berikut :

a. Teknologi yang meliputi peralatan
kerja dan metode kerja yang
digunakan untuk menghasilkan
produk dan jasa yang dihasilkan oleh
organisasi, semakin berkualitas
teknologi yang digunakan, maka akan
semakin tinggi kinerja individu
tersebut;

b. Kualitas input atau material yang
digunakan oleh individu;

c. Kualitas lingkungan fisik yang
meliputi keselamatan kerja,

d. Penataan ruangan, dan kebersihan ;
e. Budaya organisasi sebagai pola

tingkah laku dan pola kerja yang ada
dalam organisasi yang bersangkutan;

f. Kepemimpinan sebagai upaya untuk
mengendalikan anggota organisasi
agar bekerja sesuai dengan standar
dan tujuan organisasi;

g. Pengelolaan sumber daya manusia
yang meliputi aspek kompensasi,
imbalan, promosi, dan lain-lainnya.

Unsur-unsur yang digunakan
untuk menilai kinerja karyawan
sebagaimana dikemukakan oleh
Flippo (1990) terdiri dari:

1. Kualitas kerja meliputi ketepatan
waktu, ketelitian, keterampilan, dan
ketepatan sasaran



2. Kuantitas kerja meliputi keluaran
yang tidak hanya berupa tugas rutin
dan regular tetapi juga tugas-tugas
ekstra dan mendesak

3. Hubungan kerja yang meliputi
perubahan pekerjaan, teman kerja,
dan kerja sama dengan rerekan kerja
serta atasan

4. Ketangguhan kerja meliputi
kedisiplinan, inisitiatif, loyalitas, dan
ketaatan pada peraturan yang telah
ditetapkan.

Human Capital
Menurut Schermerhon (2005),

human capital dapat diartikan sebagai
nilai ekonomi dari SDM yang terkait
dengan kemampuan, pengetahuan,
ide-ide, inovasi, energi dan
komitmennya. human capital
merupakan kombinasi dari
pengetahuan, keterampilan, inovasi
dan kemampuan seseorang untuk
menjalankan tugasnya sehingga dapat
menciptakan suatu nilai untuk
mencapai tujuan. Pembentukan nilai
tambah yang dikontribusikan oleh
human capital dalam menjalankan
tugas dan pekerjaannya akan
memberikan sustainable revenue di
masa akan datang bagi suatu
organisasi (Malhotra dan Bontis
dalam Rachmawati dan Wulani 2004).
Menurut Stewart et al dalam
Sawarjuwono dan Kadir (2003)
mengatakan bahwa human capital
merupakan lifeblood dalam
intellectual capital, sumber dari
innovation dan improvement, tetapi
merupakan komponen yang sulit
untuk diukur.

Human capital mencerminkan
kemampuan kolektif perusahaan

untuk menghasilkan solusi terbaik
berdasarkan pengetahuan yang
dimiliki oleh orang-orang yang ada
dalam perusahaan tersebut, dimana
akan meningkat jika perusahaan
mampu menggunakan pengetahuan
yang dimiliki oleh karyawannya.
Human capital merupakan
pengelompokan tiga elemen kunci,
yaitu kecakapan, sikap, dan
kecerdasan intelektual (Ross,
Dragonetti, dan Edvinsson 2005).
Dan berdasarkan beberapa penelitian
terdahulu Yang dan Lin (2009)
menemukan bahwa human capital
merupakan asset inti dalam sebuah
organisasi, yang mencakup
pengetahuan, kecakapan, pengalaman,
kompetensi, sikap, komitmen, dan
karakteristik pribadi individual.
Penelitian ini merujuk kepada teori
yang dikemukakan oleh Ross et al.
(2005), dengan menggunakan tiga
elemen kunci human capital.

Relational Capital
Relational capital mencakup

citra perusahaan, loyalitas pelanggan,
kepuasan pelanggan, dan interaksi
dengan pemasok oleh karyawan,
kapasitas negosiasi, saluran distribusi,
saluran pemasok, perjanjian lisensi,
dan perjanjian waralaba (Starovic &
Marr, 2003). Relational capital
adalah pengetahuan yang
dikumpulkan oleh perusahaan sebagai
hasil dari pertukaran dengan pihak
ketiga dan potensi akumulasi
pengetahuan masa depan sebagai
hasil dari pertukaran tersebut.
Nilainya bagi perusahaan secara
langsung berkaitan dengan panjang
hubungan dengan pihak ketiga



(Ordonez de Pablos, 2004).
Hubungan antara karyawan yang
tertanam dalam atribut seperti kode
bersama atau sebuah paradigma
bersama yang memfasilitasi
pemahaman umum dari tujuan-tujuan
kolektif dan cara-cara yang tepat
bertindak dalam suatu sistem sosial
(Tsai & Ghoshal, 1998).

Tema utama dari relational
capital adalah tingkat saling percaya,
rasa hormat dan persahabatan yang
timbul dari interaksi yang erat antara
mitra internal dan eksternal (Kale et
al., 2000). Morgan dan Hunt, (1994)
mendefinisikan kepercayaan sebagai
yang ada ketika salah satu pihak
memiliki kepercayaan pada keandalan
dan integritas mitra bursa.
Kepercayaan tertanam dalam
pertukaran hubungan tertentu, dan
menjadi dasar fundamental dari
hubungan jangka panjang antara mitra.
Dengan demikian, dalam konteks
stakeholder internal dan eksternal,
dapat dikatakan bahwa relational
capital perusahaan itu diwakili oleh
hubungan antara karyawan dan dalam
pelanggan dan pemasok (Tomasz &
Kijek, 2008).

Dikarenakan BKP Sumbar
merupakan organisasi publik yang
tidak berorientasi pasar dan tidak
memiliki pelanggan, maka penelitian
ini hanya akan berfokus kepada
internal relational capital saja.
Bagaimana hubungan karyawan
dengan sesama rekan kerja dengan
tingkat saling percaya, rasa hormat
dan persahabatan yang timbul dari
interaksi yang erat.

Organizational Capital

Organizational capital
mencakup setiap elemen struktur
organisasi yang memfasilitasi
kemampuan karyawan untuk
menciptakan kekayaan bagi
perusahaan dan stakeholder.
Efektivitas proses ini sangat penting
karena melibatkan prosedur internal
yang memungkinkan untuk integrasi
pengetahuan dan berbagi kemampuan,
yang menghasilkan penciptaan
kekayaan bagi organisasi. Selain itu,
proses manajemen pengetahuan
memberikan kontribusi pada
efektivitas generasi pelanggan
(Zablah, Bellenger dan Johnston
2004). Proses-proses ini dan
infrastruktur biasanya dikembangkan
dengan sumber daya manusia
organisasi. Misalnya, interactivities
antara individu-individu berfungsi
sebagai elemen penting untuk
pengetahuan organisasi yang diproses
melalui sosialisasi, kombinasi,
eksternalisasi, dan internalisasi
pengetahuan tacit dan eksplisit yang
dimiliki oleh individu dan organisasi
(Nonaka, 1994). Akibatnya, praktek-
praktek manajemen SDM yang baik
harus memotivasi karyawan untuk
membangun sistem organisasi yang
sehat.

Menurut Kaplan dan Norton
(1992), kelangsungan hidup suatu
organisasi tergantung pada
kemampuan inovatif karyawan. Ini
adalah human capital, pembawa dan
pencipta pengetahuan dalam
perusahaan, yang membantu
meningkatkan proses bisnis untuk
strategis dan operasional efektivitas
yang lebih baik (Hitt et al. 2001).



Menurut Bontis (1999)
menyatakan bahwa organizational
capital meliputi proses manual,
strategi, rutinitas, dan segala hal yang
memiliki nilai terhadap organisasi
melebihi nilai material yang dimiliki.
Dimana organisasi yang memiliki
sistem dan prosedur yang buruk,
maka intangible asset yang dimiliki
tidak akan memberikan dampak yang
maksimal terhaap organisasi.

Anatan (2003),
mengungkapkan unsur-unsur yang
dapat meningkatkan kualitas
pelayanan dari prestasi karyawan.
Pertama, sikap dan perilaku yang
berkaitan dengan proses yaitu
perhatian dan bantuan yang diberikan
karyawan perusahaan kepada
pelanggan secara spontan dan dengan
sepenuh hati untuk memecahkan
masalah yang dihadapi. Kedua,
keandalan dan sifat dapat dipercaya
yang mendukung situasi di mana
pelanggan mempercayakan segala
sesuatunya kepada penyedia jasa
beserta karyawan dan sistem yang
berlaku. Ketiga, adanya respon cepat
yang diberikan perusahaan atau
penyedia jasa dengan mengambil
tindakan untuk mengendalikan situasi
dan mencari pemecahan masalah
yang tepat jika terjadi kesalahan atau
sesuatu yang tidak diharapkan.

Human capital perusahaan
memiliki potensi untuk membangun
orientasi pasar bagi konsumen.
Semakin baik kompetensi pegawai,
maka akan semakin baik pegawai
memahami kebutuhan konsumen dan
akan semakin mampu pula
mengembangkan customer capital

untuk menahan loyalitas konsumen.
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
Bontis (1998), Bontis et al. (2000).
Pratiwi (2004), dan Astuti dan Sabeni
(2005).

Dari hasil penelitian yang
dilakukan Maditinos et al. (2010)
membuktikan bahwa terdapat
hubungan positif diantara human
capital dan structural capital terlepas
dari jenis industri, dengan nilai-nilai
yang hampir sama. Ini berarti bahwa
layanan dan non-industri jasa
memiliki kemampuan untuk
mengubah pengetahuan individu
karyawan menjadi pengetahuan
dengan akar struktural. Intellectual
capital dalam kedua jenis industri
menyerap belanja modal yang besar.
Kedua model menunjukkan hubungan
yang signifikan investasi human
capital dan structural capital yang
menyiratkan bahwa Yunani
mengalokasikan banyak perhatian
kepada karyawan yang berkontribusi
terhadap struktur organisasi. Secara
eksplisit, jika human capital tidak
dikelola secara efektif, mengurangi
kemampuan intelektual lainnya
(Edvinsson dan Malone, 1997).

Sebagian besar intellectual
capital dalam industri non-jasa
diserap dalam pengeluaran modal
yang besar (misalnya, mesin dan
peralatan) yang ditemukan dalam
konstruksi dan industri manufaktur
padat lainnya. Hubungan yang tidak
signifikan antara human capital dan
structural capital dalam penelitian
Maditinos et al. (2010) dalam industri
jasa menyiratkan bahwa masih ada
tantangan besar untuk organisasi yang



memiliki pengetahuan intensif untuk
dapat lebih memberdayakan dan
memicu karyawan agar dapat
mengeluarkan dan mengungkapkan
ide-ide yang berapa dalam pikiran
mereka.

Beberapa hasil penelitian
terdahulu menggambarkan hubungan
antara relational capital dan
organizational capital pada industri
jasa lebih rendah jika dibandingkan
dengan industri non-jasa. Hasil
penelitian yang dilakukan Bontis et al.
(2010) menunjukkan hubungan yang
positif dan relatif signifikan. Temuan
ini menyiratkan bahwa industri non-
jasa berinvestasi lebih banyak untuk
lebih fokus kepada pelanggan dan
dorongan pasar, dan jika perusahaan
berinvestasi lebih banyak di daerah
ini, mereka akhirnya akan
menciptakan rutinitas organisasi yang
efisien dan proses layanan klien lebih
baik (Bontis et al, 2000.).

Hasil ini menyiratkan bahwa
semua organisasi terlepas dari industri
yang berinvestasi dalam menjadi
berfokus pada pelanggan dan market-
driven akhirnya akan menciptakan
rutinitas organisasi yang efisien dan
proses layanan dengan klien menjadi
lebih baik.

Menurut Totanan (2004)
sebuah perusahaan akan
menghasilkan kinerja yang berbeda
jika dikelola oleh orang yang berbeda,
oleh karena itu, SDM yang berbeda
dalam mengelola aset perusahaan
yang sama akan menghasilkan nilai
tambah yang berbeda pula. Dapat
disimpulkan bahwa tangible aset yang

dimiliki perusahaan bersifat pasif
tanpa SDM yang dapat mengelola dan
menciptakan nilai bagi suatu
perusahaan.

Human capital dikaitkan
dengan memimpin karyawan sesuai
cara yang kompeten untuk
mendapatkan dominasi pada orang
lain. Human capital memprovokasi
karyawan untuk lebih terdidik,
sehingga dapat membedakan satu
karyawan dengan yang lainnya.
Pengalaman juga memainkan peranan
penting, misalnya karyawan yang
memiliki pengalaman kerja maka
secara otomatis dia memiliki lebih
banyak kesadaran tentang lingkungan.
Semua faktor di atas termasuk dalam
human capital. Hal ini berarti
peningkatan dalam human capital
merupakan perbaikan yang
diperlukan dalam semua faktor diatas.
Jadi, merupakan hal penting juga
untuk melakukan investasi dalam
human capital untuk mendapatkan
efisiensi.

Organizational capital
merupakan sarana dan prasarana yang
mendukung pegawai untuk
menciptakan kinerja yang optimum.
Hal ini dikarenakan organisasi dengan
keseluruhan organizational capital
akan memiliki budaya sportif yang
memungkinkan individu untuk
mencoba hal-hal baru,
mempelajarinya, dan siap gagal
(Bontis et al., 2000 dalam Astuti,
2004). Selain itu, organizational
capital merupakan link kritis yang
memungkinkan intellectual capital
diukur pada tingkat analisis
organisasional (Bontis et al., 2000



dalam Astuti, 2004). Jika sistem dan
prosedur yang dimiliki suatu
organisasi untuk menjalankan
aktivitas yang baik, maka intellectual
capital secara keseluruhan akan dapat
mencapai potensinya yang paling
penuh, sehingga kinerja organisasi
yang dicapai juga akan maksimal. Hal
tersebut sesuai dengan Bontis (1998),
Bontis et al (2000) dan Astuti (2004)
dalam Astuti dan Sabeni (2005) yang
menemukan bahwa terdapat
hubungan positif dan signifikan
antara organizational capital dengan
kinerja organisasi.

Jika suatu organisasi mampu
mengkodifikasikan pengetahuan
perusahaan dan mengembangkan
organizational capital misalnya
menciptakan rutinitas yang baik,
budaya organisasi yang baik, maka
keunggulan bersaing akan dapat
dicapai. Keunggulan tersebut secara
relatif akan menghasilkan kinerja
pegawai yang lebih tinggi.
Berdasarkan resource based theory,
intellectual capital (organizational
capital salah satu unsur IC) yang
dimiliki perusahaan mampu
menciptakan keunggulan kompetitif
perusahaan sehingga dapat
meningkatkan kinerja.

Relational capital dapat
mengurangi biaya organisasi dalam
banyak cara. Pengetahuan yang
berasal dari karyawan, pelanggan dan
pemasok dapat mengakibatkan
inovasi proses yang menghilangkan
hambatan, meningkatkan output,
mengurangi variasi dan dll. Selain itu,
semakin tinggi tingkat relational
capital, perencanaan, pemecahan

masalah yang lebih baik dan
pemecahan masalah, yang semuanya
meningkat paling mungkin produksi
dan efisiensi pelayanan dan dengan
demikian, mengurangi biaya
organisasi (Young & Snell, 2004).

Relational capital juga dapat
berperan dalam meningkatkan
keuntungan pelanggan dengan
membantu untuk meningkatkan
kualitas, keandalan, dan fleksibilitas,
menciptakan nilai bagi pelanggan,
melalui produksi dan layanan proses
pengiriman inovasi (Kijek, 2008).
Selain itu, jaringan karyawan,
pelanggan, pemasok harus dapat lebih
mengidentifikasi serta kebutuhan
pelanggan memuaskan. Hubungan
dengan pemasok dan pelanggan
bantuan dalam mengidentifikasi
kebutuhan pelanggan istimewa `serta
memfasilitasi pengembangan solusi
baru untuk mengatasi kebutuhan
tersebut.

Kerangka Konseptual
Hubungan human capital,

relational capital dan organizational
capital dengan kinerja telah
dibuktikan secara empiris oleh
beberapa peneliti dalam berbagai
pendekatan di beberapa negara.
human capital, relational capital dan
organizational capital diyakini dapat
berperan penting dalam peningkatan
nilai organisasi maupun kinerja
keuangan. Berdasarkan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Saeed,
Lodhi, dan Iqbal (2013) telah
membuktikan bahwa human capital,
relational capital dan organizational
capital mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja organisasi. human



capital, relational capital dan
organizational capital merupakan
sumber daya yang terukur untuk
peningkatan competitive advantages,
maka variabel-variabel ini akan
memberikan kontribusi terhadap
kinerja.

Penelitian yang telah
dilakukan oleh Mehralian,
Rajabzadeh, Sadeh, dan Rakesh (2012)
menjelaskan bahwa terdapat
hubungan timbal balik diantara semua
komponen human capital, relational
capital dan organizational capital
terhadap kinerja organisasi. Dan jika
semua komponen di kombinasikan,
hal ini juga membuktikan bahwa
human capital, relational capital dan
organizational capital merupakan
komponen utama yang
mempengaruhi kinerja. Berdasarkan
penelitian terdahulu makan dapat
dirumuskan:

Gambar 1 Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian
Berdasarkan latar belakang,

perumusan masalah, tujuan dan
kerangka konseptual di atas maka
dapat ditarik hipotesis sebagai berikut:

H1 : human capital berpengaruh
signifikan terhadap relational
capital BKP Sumbar

H2 : human capital berpengaruh
signifikan terhadap organizational
capital BKP Sumbar

H3 : relational capital berpengaruh
signifikan terhadap organizational
capital BKP Sumbar

H4 : human capital berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar

H5 : relational capital berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar

H6 : organizational capital berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar

C.METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk
kedalam penelitian kuantitatif yang
berbentuk deskriptif dan hypothesis
testing. Menurut Sekaran (2003),
penelitian deskriptif dilakukan untuk
mengetahui dan dapat
menggambarkan karakteristik dari
variabel terkait. Sedangkan
hypothesis testing merupakan suatu
penelitian yang sudah memiliki
kejelasan dan gambaran, pengujian
hipotesis dimaksudkan untuk lebih
menjelaskan hubungan kausal antara
variable-variabel penelitian. Ruang
lingkup penelitian ini mencakup
tentang unsur-unsur human capital,
relational capital, dan organisational
capital di Badan Ketahanan Pangan
Provinsi Sumatera Barat (BKP



Sumbar) yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai.

Penelitian dilakukan
terhadap seluruh pegawai BKP
sumbar beserta beberapa orang
pegawai honorer yang berjumlah 101
orang. Alat analisis data
menggunakan SPSS 20.0 untuk
pengujian validitas, reabilitas, dan
analisis deskriptif. Dan menggunakan
Structural Equation Model (SEM)
dengan software AMOS 20.0 untuk
pengujian hipotesis.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Normalitas dan Linearitas.
Pengujian normalitas

dilakukan dengan mengamati nilai
skewness data yang digunakan,
apabila nilai CR pada skewness data
berada pada rentang antara ± 1,96
pada tingkat signifikansi 0,05. Hasil
pengujian normalitas data
ditampilkan pada Tabel 1.

Tabel 1
Rangkuman Uji Normalitas Variabel

Penelitian

Dari hasil pengolahan data
yang ditampilkan pada Tabel 4.1.

terlihat bahwa tidak ada angka nilai
pada kolom CR untuk skewness yang
lebih besar dari ± 1,96. Dengan
demikian maka data penelitian yang
digunakan telah memenuhi
persyaratan normalitas data, atau
dapat dikatakan bahwa data penelitian
telah terdistribusi normal.

2. Angka Ekstrim (Outlier)
Angka-angka pada tabel

observation furthest the centroid
menunjukkan hasil evaluasi outlier
multivariate yang dilakukan dengan
menggunakan kriteria jarak
mahalanobis. Jarak mahalanobis
berdasarkan chi-square pada df: 15
(jumlah variabel bebas) dengan
p<0,05 diperoleh 41,840. Sedangkan
hasil penelitian ini jarak mahalanobis
terbesar adalah 29.492. Nilai 29.492
ini lebih kecil dari 41,840. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi outlier multivariate pada
penelitian ini.

3. Multikolinearitas
Indikasi adanya

multikolinearitas dan singularitas
dapat diketahui melalui nilai
determinan matriks kovarians yang
benar-benar kecil, atau mendekati nol.
Dari hasil pengolahan data nilai
determinan matriks kovarians sampel
adalah :

Determinant of sample covariance
matrix = 0.021e + 001

Dari hasil tersebut dapat
diketahui nilai determinan matriks
kovarians sampel masih berada di
atas nol. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat
multikolinearitas dan singularitas.



Confirmatory Factor Analysis (CFA) I
Variabel-variabel laten atau

konstuk eksogen ini terdiri dari 2
unobserved variable dengan 6 observed
variable sebagai pembentuknya. Hasil
pengolahan data ditampilkan pada
Gambar 2.

Gambar 2 Hasil Uji CFA I

Berdasarkan hasil uji CFA I
didapat indikator kecakapan (H1)
pada variabel human capital dan
persahabatan (R3) pada variabel
relational capital memiliki nilai
convergent validity di bawah 0,5.
Oleh sebab itu indikator-indikator ini
harus dieliminasi atau dikeluarkan
dari model. Sedangkan untuk
indikator yang telah memiliki nilai
convergent validity diatas 0.5
dianggap sebagai indikator yang valid
dan akan diikut sertakan untuk
pengujian lebih lanjut.

Untuk mendapatkan model
yang fit dan memenuhi persyaratan
model sebagaimana dijadikan
persyaratan dalam SEM, maka harus
dilakukan modifikasi model CFA
dengan mengeliminasi indikator-
indikator yang tidak valid. Berikut
hasil modifikasi model setelah
dikeluarkan indikator-indikator yang
tidak valid:

Gambar 3 Hasil Uji Modifikasi CFA I

Hasil modifikasi CFA I
menunjukkan bahwa indikator sikap
dan kecerdasan dapat digunakan
untuk menjelaskan variabel human
capital. Begitu juga dengan indikator
percaya dan hormat dapat digunakan
untuk menjelaskan variabel relational
capital.

Confirmatory Factor Analysis (CFA) II

Gambar 4 Hasil Uji CFA II



Berdasarkan hasil uji CFA II
didapat indikator sistem informasi
manajemen (O3) pada variabel
organizational capital dan kuantitas
kerja (K3) pada variabel kinerja
pegawai memiliki nilai convergent
validity di bawah 0,5. Oleh sebab itu
indikator-indikator ini harus
dieliminasi atau dikeluarkan dari
model. Sedangkan untuk indikator
yang telah memiliki nilai convergent
validity diatas 0.5 dianggap sebagai
indikator yang valid dan akan diikut
sertakan untuk pengujian lebih lanjut.

Untuk mendapatkan model
yang fit dan memenuhi persyaratan
model sebagaimana dijadikan
persyaratan dalam SEM, maka harus
dilakukan modifikasi model CFA
dengan mengeliminasi indikator-
indikator yang tidak valid. Berikut
hasil modifikasi model setelah
dikeluarkan indikator-indikator yang
tidak valid:

Gambar 5 Hasil Uji Modifikasi CFA II

Hasil modifikasi CFA II
menunjukkan bahwa indikator
struktur organisasi dan lingkungan
kerja dapat digunakan untuk
menjelaskan variabel organizational
capital. Begitu juga dengan indikator
kualitas dan kuantitas kerja dapat

digunakan untuk menjelaskan
variabel kinerja pegawai.

Confirmatory Factor Analysis (CFA) II
Keseluruhan

Gambar 6 Hasil Uji CFA Keseluruhan

Berdasarkan hasil uji CFA
keseluruhan didapat indikator
kecakapan (H1) pada variabel human
capital, persahabatan (R3) pada
variabel relational capital sistem
informasi manajemen (O3) pada
variabel organizational capital dan
kuantitas kerja (K3) pada variabel
kinerja pegawai memiliki nilai
convergent validity di bawah 0,5.
Oleh sebab itu indikator-indikator ini
harus dieliminasi atau dikeluarkan
dari model. Sedangkan untuk
indikator yang telah memiliki nilai
convergent validity diatas 0.5
dianggap sebagai indikator yang valid
dan akan diikut sertakan untuk
pengujian lebih lanjut.

Untuk mendapatkan model
yang fit dan memenuhi persyaratan
model sebagaimana dijadikan
persyaratan dalam SEM, maka harus
dilakukan modifikasi model CFA
dengan mengeliminasi indikator-



indikator yang tidak valid. Berikut
hasil modifikasi model setelah
dikeluarkan indikator-indikator yang
tidak valid:

Gambar 7 Hasil Uji Modifikasi CFA
Keseluruhan

Hasil modifikasi CFA
keseluruhan menunjukkan bahwa
indikator sikap dan kecerdasan dapat
digunakan untuk menjelaskan
variabel human capital, begitu juga
dengan indikator percaya dan hormat
dapat digunakan untuk menjelaskan
variabel relational capital.
Selanjutnya indikator struktur
organisasi dan lingkungan kerja dapat
digunakan untuk menjelaskan
variabel organizational capital, dan
indikator kualitas dan kuantitas kerja
dapat digunakan untuk menjelaskan
variabel kinerja pegawai. Setiap
indikato-indikator ini dianggap
sebagai indikator yang valid dan akan
diikut sertakan untuk pengujian lebih
lanjut.

Tabel 2
Evaluasi Kriteria Goodness of Fit

Index

Dari pengamatan pada Tabel
4.2 tampak bahwa tidak terdapat nilai
reliabilitas yang lebih kecil dari 0,7.
Begitu pula pada uji variance extract
tidak ditemukan nilai yang berada di
bawah 0,5. Dengan demikian
indikator-indikator yang dipakai
sebagai observed variable bagi
konstruk atau variabel latennya, dapat
dikatakan telah mampu menjelaskan
konstruk atau variabel laten yang
dibentuknya.

Analisis Jalur
Berdasarkan hasil analisis data

dan pengujian model penelitian
analisis structural equation model
(SEM) dengan alat bantu program
AMOS 20.0 menghasilkan model full
yang menggambarkan hubungan anrat
variabel sebagai berikut:



Gambar 8 Hasil Analisis SEM

Pengujian kesesuaian model
penelitian adalah untuk menguji
seberapa baik tingkat goodness of fit
dari model penelitian. Penilaian ini
menggunakan beberapa kriteria yang
disyaratkan oleh SEM. Dari hasil
pengolahan data kemudian
dibandingkan dengan batas statistik
yang telah ditentukan, uji kesesuaian
model ditampilkan dalam Tabel 3.

Tabel 3
Evaluasi Kriteria Goodness of Fit

Index
Goodness

of
Fit Index

Cut of
Value

Hasil
Analisi
s

Evaluas
i Model

Chi
Square

Diharapka
n Kecil

14.851 Baik

Probabilit
y

≥ 0,050 0.388 Baik

GFI ≥ 0,90 0.963 Baik
AGFI ≥ 0,90 0.905 Baik
CFI ≥ 0,95 0.993 Baik
TLI ≥ 0,95 0.986 Baik
RMSEA ≤ 0,08 0.025 Baik
CMIN/DF ≤ 2,00 1.061 Baik
Sumber: Data primer yang diolah

Berdasarkan tabel 4.3 terlihat
nilai goodness of fit sudah terpenuhi
atau model sudah fit. Ini
menunjukkan bahwa secara
keseluruhan model dapat diterima
dengan artian terdapat kesesuaian
antara model yang dibangun dengan
persyaratan model fit. Dengan hasil
ini maka dapat disimpulkan bahwa
model penelitian memiliki tingkat
goodness of fit yang baik.

Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis ini

dilakukan dengan menganalisis nilai
C.R dan nilai P hasil pengolahan data
seperti pada Tabel 4.4, lalu
dibandingkan dengan batasan statistik
yang disyaratkan, yaitu diatas 2,0
untuk nilai CR dan dibawah 0,05
untuk nilai P. Apabila hasil olah data
menunjukkan nilai yang memenuhi
syarat tersebut, maka hipotesis
penelitian yang diajukan dapat
diterima. Hubungan antar variabel
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4
Hasil Pengujian Regression Weight

untuk nalisis SEM

Selanjutnya pembahasan mengenai
pengujian hipotesis akan dilakukan
secara bertahap sesuai dengan urutan
hipotesis yang telah diajukan.
1) Hipotesis 1 pada penelitian ini adalah
human capital berpengaruh signifikan
terhadap relational capital BKP
Sumbar. Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR pada
hubungan antara human capital
terhadap relational capital, seperti
yang tampak pada Tabel 4.4 adalah
sebesar 2.633 dengan nilai P sebesar
0.008. Kedua nilai ini menunjukkan
hasil yang memenuhi syarat. Dengan
demikian hipotesis 1 dalam penelitian
ini dapat diterima.



2) Hipotesis 2 pada penelitian ini adalah
human capital berpengaruh signifikan
terhadap organizational capital BKP
Sumbar. Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR pada
hubungan antara human capital
terhadap organizational capital,
seperti yang tampak pada Tabel 4.4
adalah sebesar 0.032 dengan nilai P
sebesar 0.974. Kedua nilai ini
menunjukkan hasil yang tidak
memenuhi syarat. Dengan demikian
hipotesis 2 dalam penelitian ini tidak
dapat diterima atau ditolak.

3) Hipotesis 3 pada penelitian ini adalah
relational capital berpengaruh
signifikan terhadap organizational
capital BKP Sumbar. Dari
pengolahan data diketahui bahwa
nilai CR pada hubungan antara
relational capital terhadap
organizational capital, seperti yang
tampak pada Tabel 4.4 adalah sebesar
2.154 dengan nilai P sebesar 0.031.
Kedua nilai ini menunjukkan hasil
yang memenuhi syarat. Dengan
demikian hipotesis 3 dalam penelitian
ini dapat diterima.

4) Hipotesis 4 pada penelitian ini adalah
human capital berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai BKP
Sumbar. Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR pada
hubungan antara human capital
terhadap kinerja pegawai, seperti
yang tampak pada Tabel 4.4 adalah
sebesar 1.209 dengan nilai P sebesar
0.227. Kedua nilai ini menunjukkan
hasil yang tidak memenuhi syarat.
Dengan demikian hipotesis 4 dalam
penelitian ini tidak dapat diterima
atau ditolak.

5) Hipotesis 5 pada penelitian ini adalah
relational capital berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar. Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR pada
hubungan antara relational capital
terhadap kinerja pegawai, seperti
yang tampak pada Tabel 4.4 adalah
sebesar 1.307 dengan nilai P sebesar
0.191. Kedua nilai ini menunjukkan
hasil yang tidak memenuhi syarat.
Dengan demikian hipotesis 5 dalam
penelitian ini tidak dapat diterima
atau ditolak.

6) Hipotesis 6 pada penelitian ini adalah
organizational capital berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar. Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR pada
hubungan antara organizational
capital terhadap kinerja pegawai,
seperti yang tampak pada Tabel 4.4
adalah sebesar 0.281 dengan nilai P
sebesar 0.778. Kedua nilai ini
menunjukkan hasil yang tidak
memenuhi syarat. Dengan demikian
hipotesis 6 dalam penelitian ini tidak
dapat diterima atau ditolak.

E. KESIMPULAN

Berdasarkan temuan hasil
penelitian dan pembahasan pada Bab
IV sebelumnya, maka dalam
penelitian ini dapat diambil beberapa
kesimpulan, antara lain sebagai
berikut:

1. Human capital berpengaruh
signifikan terhadap relational capital
BKP Sumbar. Dengan demikian dapat



dimaknai bahwa semakin baik human
capital yang dimiliki maka relational
capital yang dimiliki BKP Sumbar
akan cenderung meningkat.

2. Human capital tidak berpengaruh
signifikan terhadap organizational
capital BKP Sumbar. Dengan
demikian dapat dimaknai bahwa
human capital yang dimiliki tidak
akan memberikan dampak yang
signifikan terhadap organizational
capital yang dimiliki BKP Sumbar.

3. Relational capital berpengaruh
signifikan terhadap organizational
capital BKP Sumbar. Dengan
demikian dapat dimaknai bahwa
semakin baik relational capital yang
dimiliki maka organizational capital
yang dimiliki BKP Sumbar akan
cenderung meningkat.

4. Human capital tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar. Dengan demikian dapat
dimaknai bahwa human capital yang
dimiliki tidak akan memberikan
dampak yang signifikan terhadap
kinerja pegawai BKP Sumbar.

5. Relational capital tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
BKP Sumbar. Dengan demikian dapat
dimaknai bahwa relational capital
yang dimiliki tidak akan memberikan
dampak yang signifikan terhadap
kinerja pegawai BKP Sumbar.

6. Organizational capital tidak
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai BKP Sumbar.
Dengan demikian dapat dimaknai
bahwa organizational capital yang
dimiliki tidak akan memberikan
dampak yang signifikan terhadap
kinerja pegawai BKP Sumbar.

F. SARAN

Berdasarkan kesimpulan di
atas, maka dapat disarankan:

1. Kinerja pegawai BKP Sumbar
berdasarkan TCR dapat dikategorikan
baik, namun dari seluruh pernyataan
yang disajikan, ketangguhan kerja
yang dimiliki oleh para pegawai
memiliki nilai capaian paling rendah.
Pegawai agar dapat lebih menguasai
pekerjaan rutin yang dilakukan
dengan cermat teliti dan melakukan
sesuai dengan intstruksi yang
diberikan, dan hal ini juga seharusnya
menjadi perhatian pimpinan.

2. Para pegawai agar dapat
meningkatkan kecakapan, sikap, dan
kecerdasan intelektual demi
meningkatkan human capital yang
dimiliki oleh BKP Sumbar. Karena
dengan demikian pegawai akan
mampu meningkatkan
kemampuannya berinteraksi dengan
rekan kerja dan atasan, yang akan
meningkatkan relational capital BKP
Sumbar, khususnya secara internal.

3. Secara keseluruhan BKP Sumbar
memiliki human capital yang baik
berdasarkan TCR. Namun, indicator
sikap memiliki nilai capaian paling
rendah. Diharapkan agar pegawai
untuk tetap fokus dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan
dengan tidak membawa permasalahan
yang di luar kantor selama jam kerja,
dan pegawai agar bias meningkatkan
kemampuan pengambilan keputusan
walaupun berada didalam keadaan
tertekan. Hal ini harus menjadi
perhatian pimpinan.

4. Secara keseluruhan BKP Sumbar
memiliki relational capital yang baik



berdasarkan TCR. Namun, pegawi
dapat lebih meningkatkan rasa
persahabatan yang dijaga dengan
sesame rekan kerja maupun dengan
atasan, pegawai sebaiknya juga dapat
menjaga hubungan baik dengan rekan
kerja di bidang berbeda.

5. Hubungan baik yang dijaga dan
dibina seharusnya selalu
dipertahankan demi meningkatkan
relational capital yang dimiliki
instansi, karena hal ini akan mampu
meningkatkan organizational capital
BKP Sumbar.

6. Walaupun tidak ada pengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai,
BKP Sumbar harus tetap menjaga
human capital, relational capital dan
organizational capital yang dimiliki
dikarenakan terdapat hubungan yang
signifikan diantara variabel ini.
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