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ABSTRACT

The study aims to examine one aspect of the resource-based view, intellectual capital, and it’s
three components — human, structural, and relational capital. We hypothesize that the impact
of each component of intellectual capital on organizational performance in a sample of private
higher education institution in Yogyakarta. The regressions results indicated the organizational
performance of higher education institution well explained by each component of intellectual
capital. The empirical findings and the ensuing discussion will be of interest to managers and

practitioners.
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PENDAHULUAN

Dalam dua dekade terakhir, pengetahuan
(knowledge) dan  modal intelektual
(intellectual capital) telah menjadi topik yang
sangat menarik untuk dikaji khususnya di
dalam literatur manajemen stratejik. Hal ini
disebabkan oleh peran utamanya sebagai
bagian dari fondasi bisnis pada abad ke 21,
dan merupakan sumber untuk menciptakan
dan mempertahankan keunggulan bersaing
organisasi (Grant, 1996; Nonaka, 1994; Dyer
& Nobeoka, 2000). Hal ini didukung oleh
banyak hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa modal intelektual merupakan salah
satu sumber utama penentu tingkat kinerja
yang dicapai organisasi (Edvinsson&
Malone, 1997; Teece, 1998; Tsai & Ghoshal,
1998; Gupta & Govindarajan, 2000; Youndt,
Subramaniam & Snell, 2004; Reed, Lubatkin
& Srinivasan, 2006).

Secara umum, modal intelektual
didefinisikan sebagai pengetahuan kolektif
yang melekat pada karyawan, rutinitas
organisasional dan network relationship
dari organisasi (Bontis, 2002). Sementara

Nahapiet dan Ghoshal (1998) serta Stewart
(1997) mendefinisikan modal intelektual
sebagai keseluruhan pengetahuan dan
kapabilitas (knowing capabilities) yang
bisa dipergunakan untuk  mencapai
keunggulan bersaing bagi organisasi. Dari
definisi ini terlihat bahwa modal intelektual
merupakan salah satu modal dan penentu
keunggulan bersaing organisasi, sehingga
bisa diaplikasikan pada jenis organisasi
apapun, baik  yang berorientasi profit
ataupun nonprofit (Kong&Thomson, 2006).
Namun demikian, dari berbagai penelitian
yang ada, sebagian besarnya mengambil
setting penelitian pada organisasi profit,
sementara yang mengambil  setting
penelitian pada organisasi sektor publik
(organisasi nonprofit) khususnya pendidikan
tinggi masih sangat langka dan terbatas.
Untuk itu, penelitian ini akan mencoba untuk
menguji pengaruh berbagai elemen dari
modal intelektual (human capital, structural
capital dan relational capital) pada kinerja
organisasional institusi pendidikan tinggi.
Pemilihan institusi pendidikan tinggi
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sebagai konteks penelitian disebabkan
institusi  pendidikan  tinggi merupakan
organisasi yang bergerak di bidang jasa
yang pengetahuan dan informasi serta modal
intelektual berada di garis terdepan dan
menentukan kinerja organisasional (Canal
dalam Carmeli & Tishler, 2004). Fenomena
menarik lainnya yang menyebabkan institusi
pendidikan tinggi dipilih adalah karena
institusi pendidikan tinggi berbeda dan
memiliki karakteristik yang unik bagi peneliti,
bila dibandingkan dengan organisasi sektor
publik lainnya. Cameron (1978) mengatakan
bahwa sangat sulit untuk mengukur
dengan pasti tujuan dan outcome dari
sebuah institusi pendidikan tinggi (higher
education). Faktor lain yang menyebabkan
institusi pendidikan tinggi dipilih adalah
karena institusi pendidikan tinggi merupakan
aktor yang memainkan peranan penting
di dalam berbagai sistem inovasi sebuah
negara atau national innovation systems
(Lisbon Council, 2000 dalam Sanchez &
Elena, 2006). Di samping juga semakin
tingginya tuntutan agar institusi pendidikan
tinggi mampu merespon setiap kebutuhan
pengembangan regional, dengan menjadi
motor penggerak dan sumber pengetahuan
bagi pengembangan industri, khususnya di
negara yang sedang berkembang. Kondisi ini
telah mendorong institusi pendidikan tinggi
untuk tidak hanya menjalankan aktivitas
pendidikan semata, tetapi juga dituntut
untuk menjadi organisasi riset (research
organizations) yang menyediakan berbagai
solusi untuk berbagai permasalahan yang
dialami oleh stakeholder baik industri,
pemerintah maupun pihak-pihak lain yang
membutuhkan.

Berdasarkan berbagai penjelasan
tersebut, penelitianinibertujuanuntukmenguiji
pengaruh modal intelektual pada kinerja
organisasional. Adapun kontribusi penelitian
ini antara lain penelitian ini menyediakan
integrasi yang sistematik konsep modal
intelektual sebagai determinan keunggulan
bersaing yang berkesinambungan institusi
pendidikan tinggi. Hasil penelitian ini juga

diharapkan akan membantu pengelola
institusi pendidikan tinggi untuk melihat
pentingnya modal intelektual sebagai
sumber untuk menciptakan dan memelihara
keunggulan bersaing institusinya, serta
memanifestasikannya dalam  berbagai
tindakan yang nyata.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Kinerja Organisasional

Di dalam  mendefinisikan  kinerja
organisasional yang dalam berbagai
penelitian  manajemen stratejik sering
diposisikan  sebagai  variabel terikat
(dependentvariable), paraahlimenggunakan
istilah yang berbeda. Ada peneliti yang
menggunakan istilah keunggulan bersaing,
economic rent, dan ada juga yang
menggunakan keduanya. Barney (1991,
2001) mendefinisikan keunggulan bersaing
sebagai strategi pasar produk yang
unik (unique product market strategies).
Sementara Petegraf dan Barney (2003)
mendefinisikannya sebagai kemampuan
organisasi untuk menciptakan nilai ekonomis
(economic value) yang lebih baik dari pesaing
pada pasar sebuah produk. Adapun indikator
yang digunakan untuk mengukur kinerja
organisasional antara lain dapat berupa: (1)
indikator keuangan seperti return on asset
(ROA), return on sales (ROS), dan return on
investment (ROI); (2) kinerja bisnis dalam
indikator non-keuangan atau stratejik seperti
pangsa pasar, pengenalan produk baru,
kualitas produk, keefektifan pemasaran,
nilai tambah dari aktivitas produksi, serta
berbagai ukuran efisiensi teknologi lainnya;
dan, (3) indikator keefektifan organisasional
(Venkatraman & Ramanujam, 1986). Namun
karena penelitian ini menggunakan setting
penelitian pada institusi pendidikan tinggi,
kinerja organisasional lebih difokuskan pada
berbagai indikator keefektifan organisasional
untuk institusi pendidikan tinggi yang
dikembangkan oleh Kim Cameron (1978).
Indikator-indikator keefektifan organisasional
tersebut antara lain adalah:

Kepuasan mahasiswa dalam pendidikan;
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menjelaskan tentang seberapa puas ma-
hasiswa dengan pengalaman belajar yang
mereka peroleh dari kampus mereka.

Pengembangan akademik mahasiswa;
menjelaskan tentang seberapa baik per-
tumbuhan, pencapaian dan perkembangan
mahasiswa secara akademik pada kampus
mereka.

Pengembangan karir mahasiswa; men-
jelaskan seberapa baik kampus memper-
siapkan mahasiswa untuk memasuki peker-
jaan, dan penekanan pada pengembangan
karir yang disediakan oleh kampus.

Pengembangan individu mahasiswa;
menjelaskan seberapa baik perkembangan
mahasiswa dalam bidang nonakademik,
tidak berorientasi karir, dan penekanan pada
program pengembangan personal yang
disediakan oleh kampus.

Kepuasan kerja dosen dan karyawan;
menjelaskan tentang seberapa puas para
staf pengajar dan pengelola dengan peker-
jaan mereka di kampus.

Pengembangan profesionalitas dan kuali-
tas dosen; menjelaskan tentang pencapaian
dan perkembangan profesionalitas dosen
menekankan pada program pengembangan
yang disediakan oleh kampus.

Sistem keterbukaan dan interaksi dengan
masyarakat; menjelaskan tentang seberapa
baik interaksi, adaptasi dan pelayanan yang
disediakan oleh kampus bagi masyarakat di
sekitarnya.

Kemampuan untuk mendapatkan modal;

menjelaskan tentang seberapa baik kemam-
puan kampus untuk mendapatkan modal
yang dibutuhkan, seperti mahasiswa dan
dosen yang berkualitas, dukungan finansial,
dan lain-lain.
Kesehatan organisasional atau iklim aka-
demik; menjelaskan tentang seberapa baik
proses internal dan berbagai kebijakan kam-
pus berjalan dengan baik dan lancar.

Modal Intelektual
Reed et al. (2006) mengatakan bahwa
intellectual capital view (ICV) merupakan

pelengkap (complementary)bagi knowledge-
base view (KBV). Kedua pendekatan ini
sama-sama menjelaskan tentang dinamika
pengetahuan yang tersembunyi (hidden
knowledge) yang mendasari nilai organisasi,
di samping keduanya juga sama-sama
mendasar pada Teori Resource based
(RBV). Edvinsson dan Malone (1997)
mendefinisikan modal intelektual sebagai
kepemilikan pengetahuan, pengalaman
aplikasian (applied experience), teknologi
organisasional, hubungan pelanggan
dan keahlian profesional yang mampu
menghasilkan keunggulan bersaing
organisasi di dalam pasar industrinya.
Dari definisi ini, Edvinsson dan Malone
(1997) membagi modal intelektual dalam
dua konstruk, yaitu modal manusia yang
merupakan pengetahuan yang diciptakan
dan dimiliki atau tersimpan pada karyawan,
dan modal struktural (structural capital)
yang merupakan penguat, pemberdaya
dan infrastruktur pendukung bagi modal
manusia. Lebih lanjut, Edvinsson dan Malone
(1997) kemudian juga membagi modal
struktural menjadi: modal organisasional
(organizational capital) yang merupakan
pengetahuan yang diciptakan dan tersimpan
di dalam berbagai proses dan sistem
teknologi informasi yang dimiliki organisasi,
dan modal pelanggan (customer capital)
yang merupakan hubungan yang dimiliki
organisasi dengan para pelanggannya. Hal
ini juga didukung oleh Bontis (1996) yang
menyebutkan bahwa modal pelanggan
sebagai salah satu aspek dari relational
capital, yang mencakup berbagai hubungan
dengan pihak eksternal organisasi.

Dalam beberapatahun terakhir, walaupun
modal intelektual telah menjadi hal yang
menarik baik bagi para peneliti maupun
praktisi, namun definisinya masih belum
robust. Ada begitu banyak definisi yang
ditawarkan dan digunakan di dalam berbagai
penelitian yang ada. Tabel 1 menunjukkan
berbagai definisi modal intelektual menurut
para ahli.

140

EKOBIS Vol.12, No.2, Juli 2011 : 138 - 152



Tabel 1

Definisi Modal Intelektual Menurut Para Ahli

Authors

Definition

Bassi (1997)

All types of organizationally relevant knowledge and its basic components are
HC, SC and customer capital

Bontis (1999)

Encompassing HC, SC and RC

Booth (1998)

The ability to translate new ideas into products or services

Bradley (1997)

The ability to convert invisible assets such as knowledge into resources that
create wealth, not only within corporations but within a nation

Brennan and Connell (2000)

Can be thought of as the knowledge-based equity of a company

Brooking (1997)

The difference between the book value of the company and the amount of
money someone is prepared to pay for it

Choong (2008)

IC has been defined to include expenditures on advertising (marketing),
training, startup, R&D activities, human resource expenditures, organizational
structure, and values that come from brand names, copyrights, covenants not
to compete, franchises, future interests, licences, operating rights, patents,
record masters, secret processes, trademarks and trade names

Edvinsson and Malone (1997)

The procession of knowledge, applied experience, organizational technology.
Customer relationships and professional skills that provide Skandia with a
competitive edge in the market

Edvinsson and Sullivan (1996)

Knowledge that can be converted into value

Harrison and Sullivan (2000)

Knowledge that can be converted into profit

Heisig, Vorbeck and Niebuhr (2001)

IC is valuable, yet invisible

Kim and Kumar (2009)

IC as the mixture of human, structural and relational resources of an
organization

Mouritsen, Larsden and Bukh (2005)

IC mobilizes things such as employees, customers, information technology,
managerial work and knowledge. IC cannot stand by itself as it merely
provides a mechanism that allows the various assets to be bonded together in
the productive process of the firm

Pablos (2003)

The difference between the company’s market value and its book value.
Knowledgebased resources that contribute to the sustained competitive
advantage of the firm from IC

Petty and Guthrie (2000)

Indicative of the economic value of two categories (organization and HC) of
the intellectual asset of a company

Rastogi (2003)

The holistic or meta-level capability of an enterprise to coordinate, orchestrate
and deploy its knowledge resources towards creating value in pursuit of its
future vision

Roos and Roos (1997)

The sum of the hidden assets of the company not fully captured on the balance
sheet, and thus includes both what is in the heads of organizational members
and what is left in the company when they leave

Stewart (1997)

Intellectual material — knowledge, information, intellectual property,
experience — that can be put to use to create wealth

Subramaniam and Youndt (2005)

Zerenler, Hasiloglu and Sezgin (2008)

IC is the sum of all knowledge stacks firms utilize for competitive advantage
Sveiby (1998) Composed of individual competence, internal structure and
external structure

Total stocks of all kinds of intangible assets, knowledge, capabilities
and relationships etc. at employee level and organization level within a
company, and can most commonly be split into three types: HC, SC and
RC

Sumber: Hsu dan Wang (2010)
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Berdasarkan berbagai definisi para abhli
tersebut, disimpulkan bahwa definisi dan
komponen modal intelektual sudah sangat
jelas, dan adabegitu banyak model penelitian
yang  menginstitusionalisasikan = modal
intelektual pada setiap level organisasi. Hal
ini diperkuat oleh pendapatnya Edvinsson
dan Sullivan (1996) yang mengatakan
bahwa, walaupun para peneliti terdahulu
belum seluruhnya sepakat dengan bentuk
dan kategorisasi dari modal intelektual,
namun sudah ada konsensus bahwa modal
intelektual terdiri atas modal manusia
(HC), modal relasional (RC) dan modal
struktural (SC). Berdasarkan konsensus
inilah, penulis menggunakan ketiga elemen
ini untuk menjelaskan modal intelektual
dan melihat hubungannya dengan kinerja
organisasional.

Hubungan Modal Manusia dan Kinerja
Organisasional

Hitt, Bierman, Shimizu dan Kochhar
(2001) mendefinisikan modal manusia
sebagai sekumpulan pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan individual
yang bisa dipergunakan untuk menghasilkan
outcome yang diinginkan organisasi. Modal
manusia ini terus berkembang menjadi faktor
penting karena pengetahuan (knowledge)
telah menjadi salah satu faktor penting bagi
organisasi untuk mencapai keunggulan
bersaing khususnya dalam perspektif
ekonomi baru (Grant, 1996). Seperti
diketahui, berbagai dimensi yang melekat
pada modal manusia seperti pengetahuan,
keterampilan dan keahlian merupakan
dimensi yang bersifat tacit (Lane & Lubatkin,
1998), tidak mudah untuk diartikulasi dan
ditransfer (Teece et al., 1997), melekat pada
rutinitas yang tidak bisa dikodifikasikan
(uncodified routines) serta kontek sosial
organisasional (Liebeskind, 1996). Di
samping itu, lebih spesifik Hitt et al. (2001)
menyebutkan bahwa dimensi yang bersifat
tacit ini sebagian melekat pada individu
manusia, dan sebagian lagi melekat pada
hubungan kerja yang bersifat kolaboratif

(collaborative working relationship) yang
melibatkan interaksi modal manusia baik
dengan sesamanya di dalam sebuah tim,
maupun dengan modal lain yang dimiliki
organisasi, yang akan menghasilkan sebuah
kombinasi unik yang akan menciptakan
hubungan yang komplek (socially complex)
dan akan mempersulit pesaing untuk
menirunya (Barney, 1995). Oleh karena itu,
kesesuaian (appropriability) antara modal
manusia dengan berbagai elemen organisasi
lainnya sebagai sebuah kolaborasi menjadi
sangat penting (Grant, 1991). Berbagai
kondisi inilah yang menjadikan modal
manusia dengan berbagai dimensinya yang
bersifat tacitini menjadi unik, sulit untuk ditiru,
dan sulit untuk dimobilisasi atau dipindahkan
dari satu organisasi ke organisasi lain, yang
pada akhirnya akan dapat memberikan nilai
tambah bagi organisasi khususnya bagi
organisasi yang bergerak di bidang jasa.

Pentingnya pengaruh modal manusia
di dalam meningkatkan kinerja dan
mencapai  keunggulan bersaing bagi
organisasi, juga didukung oleh banyak
hasil penelitian yang menunjukkan adanya
pengaruh modal manusia baik langsung
maupun tidak langsung pada pencapaian
kinerja dan keunggulan bersaing yang
berkesinambungan organisasi (Huselid,
1995; Lado&Wilson, 1994; Hitt et al,
2001; Hatch&Dyer, 2004; Pennings,
Lee&Witeloostuijn, 1998). Berdasarkan
penjelasan tersebut dapat diajukan hipotesis
sebagai berikut:

H,: Modal manusia berpengaruh positif
pada kinerja organisasional

Hubungan Modal Relasional dan Kinerja
Organisasional

Helfat et al. (2007) mendefinisikan modal
relasional sebagai salah satu bentuk dari
kapabilitas dinamis organisasi yang dengan
sengaja dipergunakan untuk menciptakan,
memperluas atau memodifikasi basis modal
yang dimiliki organisasi, serta memperbesar
basis modal tersebut dengan memasukkan
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berbagai modal yang dimiliki oleh partner.
Sementara Luo, et al. (2004) melihat kapa-
bilitas relasional sebagai modal yang tak-
berujud yang mampu menciptakan hubun-
gan sosial, yang bisa digunakan organisasi
untuk memfasilitasi setiap kegiatan untuk
mencapai keunggulan bersaing (Luo et al.,
2004). Modal relasional sangat diperlukan
organisasi karena dengan modal relasional
ini organisasi dapat membangun dan men-
gelola dengan baik hubungan kerjasama,
baik dengan jaringan kerja internal (internal
network) yang diperuntukkan untuk menca-
pai sinergi antar berbagai elemen di dalam
organisasi, maupun dengan jaringan kerja
eksternal (external network) terutama den-
gan konsumen, pemasok, institusi pemer-
intah bahkan pesaing sekalipun untuk bisa
memantau setiap perubahan yang terjadi
di lingkungan eksternal (Hall, 1992; Luo et
al., 2004). Di samping itu, modal relasional
juga mampu menciptakan dan memberikan
nilai tambah bagi organisasi melalui pen-
ciptaan hubungan dengan berbagai modal
yang spesifik, memberikan akses untuk
mendapatkan kapabilitas komplementer,
meningkatkan akses terhadap pengetahuan
dan informasi, proses pembelajaran bagi
organisasi serta mampu menghadirkan me-
kanisme pengelolaan yang efektif yang bisa
membatasi biaya transaksi antar organisasi
yang terlibat di dalam sebuah kerjasama
yang dijalankan oleh berbagai organisasi
tersebut (Nahapiet & Ghoshal, 1998; Helfat
et al., 2007). Berbagai kondisi dan keun-
tungan inilah yang diasumsikan akan san-
gat mempengaruhi perbedaan kinerja antar
organisasi. Lebih lanjut, hal ini juga sesuai
dengan pendapat Nahapiet dan Ghoshal
(1998) yang menyebutkan bahwa berbagai
keuntungan tersebut hanya akan diperoleh
organisasi melalui proses kombinasi dan
pertukaran yang semuanya terjadi melalui
proses interaksi dan relasi serta melibatkan
modal sosial antar pihak yang terlibat di da-
lamnya.

Berbagai kondisi ini juga diperkuat
dengan berbagai bukti empiris. Banyak hasil

penelitian yang menunjukkan besarnya
manfaat yang diperoleh dari aktivitas
kerjasamaterhadap peningkatankinerjayang
diperoleh organisasi yang menjadi partner
di dalam hubungan kerjasama tersebut
(Hamel, 1991; Hagedoorn & Schakenraad,
1994; Doz, 1996). Berdasarkan penjelasan
tersebut dapat diajukan hipotesis sebagai
berikut:

H: Modal

) relasional berpengaruh

positif pada kinerja organisasional.

Hubungan modal struktural dengan
kinerja organisasional

Secara umum, modal struktural meru-
pakan berbagai proses dan prosedur yang
diciptakan dan tersimpan di dalam sistem
teknologi organisasi, yang dengannya
mempercepat mengalirnya pengetahuan di
dalam organisasi (Youndt et al., 2004). Hal
ini juga sesuai dengan pendapat berbagai
peneliti lainnya, yang mengatakan bahwa
modal struktural atau beberapa peneliti me-
nyebutnya dengan modal organisasional
(organizational capital) sebagai pengeta-
huan dan pengalaman yang terinstitusion-
alisasikan selain yang dimiliki atau melekat
pada karyawan, yang dimiliki dan tersimpan
di dalam organisasi, seperti data base, ru-
tinitas, paten, petunjuk (manuals), struktur,
strategi, budaya organisasional, publikasi
dan hak cipta serta berbagai bentuk lain-
nya yang mampu menciptakan nilai bagi
organisasi (Hall, 1992; Walsh dan Ungson,
1991; Bontis et al., 2000). Lebih lanjut, mod-
al struktural juga merupakan infrastruktur
pendukung bagi modal manusia dan modal
relasional. Bila dibandingkan dengan modal
manusia, modal struktural merupakan sum-
ber daya yang sepenuhnya menjadi milik,
dan akan tetap bersama dengan organisasi
tanpa adanya batas waktu (Youndt et al.,
2001). Dengan kata lain, modal struktural
merupakan pengetahuan, keahlian dan in-
formasi yang tetap akan tinggal bersama
dengan organisasi ketika para karyawan pu-
lang kerumahnya pada malam hari. Hal ini
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sesuai dengan pendapatnya Daft dan Weick
(1984) yang mengatakan bahwa “para kary-
awan akan datang dan pergi, tetapi organ-
isasi harus menjaga pengetahuan sepan-
jang waktu”.

Di dalam penelitian ini, sesuai dengan
pendapatnya Hsu dan Wang (2010), modal
struktural terdiri dari dua unsur utama,
yaitu berbagai proses organisasional dan
sistem informasi. Proses organisasional
merupakan cara atau rutinitas unik karyawan
mempergunakan berbagai informasi dan
modal pengetahuan lainnya yang tersedia
di organisasi, untuk melaksanakan berbagai
tugas dan aktifitas rutinnya. Rutinitas dan
proses yang unik inilah yang akan menjadi
salah satu sumber keunggulan bersaing
dan kinerja organisasi (Hsu & Wang, 2010).
Sementara sistem informasi merupakan
sistem teknologi yang dipergunakan
organisasi untuk mengelola berbagai
pengetahuan yang dimilikinya. Adanya
sistem informasi yang baik, pergantian
informasi akan terus terjadi, sehingga
akan menghasilkan struktur dan proses
organisasionalyangmapan, yangdengannya
memungkinkan organisasi mengakumulasi
dan mempergunakan pengetahuan dengan
cara-cara yang tepat. Dengan kedua unsur
ini, modal struktural akan sangat powerfull
untuk menyediakan sebuah lingkungan yang
memungkinkan organisasi menciptakan
dan mengungkit (lavarage) pengetahuan
yang dimilikinya, yang pada akhirnya akan
memberikan manfaat bagi peningkatan
kinerja organisasi. Berdasarkan penjelasan
tersebut dapat diajukan hipotesis sebagai
berikut:

H,: Modal struktural berpengaruh
positif pada kinerja organisasional.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan analisis
pada level organisasional, sehingga popu-
lasi penelitian ini adalah fakultas-fakultas
pada berbagai universitas swasta dan seko-
lah tinggi di Daerah Istimewa Yogyakarta.

Karena penelitian ini menggunakan anali-
sis regresi sebagai peralatan analisis dan
pengujian hipotesis, ketepatan pemilihan
ukuran sampel penting untuk memastikan
kecukupan kekuatan prediksinya (predic-
tive power) (Cohen, Cohen, West & Aiken,
2003). Untuk itu, penentuan ukuran sampel
mengacu pada pendapat atau rule of thumb
Hair et al. (2006) yang mengatakan bahwa
rasio minimum sampel yang dianjurkan ada-
lah 50 sampai dengan 100 observasi untuk
mendapatkan kekuatan penelitian (power)
sebesar 0,80 di dalam analisis regresi.

Definisi Operasional dan Pengukuran
Variabel
Kinerja Organisasional

Kinerja organisasional adalah kinerja
fakultas pada berbagai universitas swasta
dan sekolah tinggi di Daerah Istimewa Yog-
yakarta. Cameron (1978), mengatakan bah-
wa keefektifan sebuah institusi pendidikan
dapat diukur dari 9 elemen, yaitu: kepuasan
mahasiswa dalam pendidikan, pengemban-
gan akademik mahasiswa, pengembangan
karir mahasiswa, pengembangan individu
mahasiswa, kepuasan kerja dosen dan
karyawan, pengembangan profesionalitas
dan kualitas dosen, sistem keterbukaan dan
interaksi dengan masyarakat, kemampuan
untuk mendapatkan modal, serta kesehatan
organisasional atau iklim akademik. Dalam
penelitian ini, para responden diminta untuk
mengisi keseluruhan item yang mengukur 9
elemen indikator keefektifan sebuah institusi
pendidikan yang dikembangkan oleh Cam-
eron (1978) dengan menggunakan skala
Likert 1 (sangat tidak penting sekali) sampai
7 (sangat penting sekali).

Modal Manusia

Hitt et al. (2001) mendefinisikan modal
manusia sebagai sekumpulan pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan individual
yang bisa dipergunakan untuk menghasilkan
outcome yang diinginkan organisasi. Sejalan
dengan definisi tersebut, dalam penelitian
ini, modal manusia diukur dengan dimensi
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yang dikembangkan oleh Youndt et al.,
(2004). Dalam penelitian, para responden
diminta untuk menanggapi empat item yang
berhubungan dengan tingkat pendidikan
dan pengalaman kerja serta delapan
item yang berhubungan dengan tingkat
kompetensi. Skala Likert 1 (sangat tidak
setuju sekali) sampai 7 (sangat setuju
sekali) digunakan dalam penelitian ini.
Contoh item pertanyaannya adalah para
pegawai memiliki keahlian yang tinggi untuk
menjalankan tugas mereka.

Modal Relasional

Luo, et al. (2004) melihat modal relasional
sebagai modal yang takberujud yang mampu
menciptakan hubungan sosial, yang bisa
digunakan organisasi untuk memfasilitasi
setiap kegiatan untuk mencapai keunggulan
bersaing (Luo et al., 2004). Dalam
penelitian ini, modal relational diukur
dengan menggunakan dimensi — dimensi
yang dikembang Youndt et al. (2004). Para
responden diminta untuk menanggapi lima
item yang dikembangkan oleh Kale et al.
(2000). Skala Likert 1 (sangat tidak setuju
sekali) sampai 7 (sangat setuju sekali)
digunakan dalam pengukuran ini. Contoh
pertanyaannya adalah: para pegawai kami
saling memberikan informasi dan belajar
dari satu dengan yang lain.

Modal Struktural

Modal struktural merupakan berbagai
proses dan prosedur yang diciptakan oleh
dan tersimpan di dalam sistem teknologi
organisasi, yang dengannya mempercepat
mengalirnya  pengetahuan di  dalam
organisasi (Youndt et al., 2004). Dalam
penelitian ini, modal relational diukur
dengan menggunakan dimensi — dimensi
yang dikembang Youndt et al., (2004). Para
responden diminta untuk menanggapi lima
item yang dikembangkan oleh Kale et al.
(2000). Skala Likert 1 (sangat tidak setuju
sekali) sampai 7 (sangat setuju sekali)
digunakan dalam pengukuran ini. Contoh
pertanyaannya adalah: Pengetahuan dan

informasi yang dimiliki organisasi kami
mengakar di dalam struktur, sistem dan
proses organisasional.

Metoda Analisis Data

Metodaanalisisdatayangakandigunakan
untuk menganalisis hubungan antar variabel
dalam penelitian ini adalah analisis regresi
berganda (multiple regression analysis).
Metoda ini dipilih karena alat analisis ini
mempunyai kekuatan dalam memprediksi
sebuah variabel dependen dengan
menggunakan variabel independen yang
lebih dari satu yang disebut juga prediktor
(Hair et al., 2006). Ketepatan fungsi regresi
dalam menaksir nilai aktual dapat diukur
dari goodness of fit-nya (Ghozali, 2006),
yang diukur dari nilai statistik t, nilai statistik
F, dan koefisien determinasinya.

Ketika menggunakan analisis regresi
berganda, Hinkle et al. (2003) mengatakan
bahwa ada dua hal penting yang harus
diperhatikan. Pertama, pemilihan
sekumpulan prediktor (variabel independen)
yang efektif, yang tidak hanya berhubungan
kuat dengan variabel dependen, tetapi juga
bisa menjelaskan dengan baik proporsi
varian yang berbeda di dalam variabel
dependen. Kedua, pemilihan variabel
preditor yang memiliki korelasi rendah antar
sesamanya, sehingga sebelum dilakukan
analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan
pengujian multikolinieritas (multicollinearity
diagnostic) untuk memastikan bahwa antar
sesama variabel independen tidak memiliki
korelasi yang sempurna. Untuk menguiji
apakah model regresi mengandung gejala
multikolinieritas, ditentukan berdasarkan
perhitungan Variance Inflation Factor atau
VIF. Apabila VIF lebih kecil dari 10 berarti
tidak ada multikolinieritas.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Secara ringkas, data dan karakteristik
hasil penelitian tergambarkan pada tabel 2,
yang meliputi nilai rerata, standar deviasi
dan korelasi antar varibel. Nilai rerata
tertinggi jawaban responden ditunjukkan
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oleh variabel modal struktural dengan skor
sebesar 5,75. Sementara variabel kinerja
atau keefektifan organisasional memiliki
skor rerata sebesar 5,72. Selanjutnya, tabel
2 menunjukkan bahwa berbagai variabel
penelitian memiliki standar deviasi yang
kecil. Ini berarti sebaran data dari nilai
reratanya cenderung kecil, atau dengan
kata lain jawaban responden cenderung
mengelompok pada nilai rerata (sekaran,
2003). Terakhir, hasil pengujian Kkorelasi
antar variabel independen menunjukkan
tidak terjadinya masalah multikolinearitas
yang berat antar variabel independen. Hal

Berdasarkan hubungan antara variabel
dependen dan independen, ada 3 hipotesis
yang harus diuji. Tabel 3 menunjukkan
ringkasan pengujian terhadap goodness
of fit model penelitian serta hasil pengujian
untuk hipotesis 1 sampai dengan hipotesis
3. Koefisien determinasi (R?) untuk model
ini adalah sebesar 0,431. Hal ini berarti
43,1% varian kinerja organisasional mampu
dijelaskan oleh varian kumpulan modal
intelektual (variabel independen) yang ada
dalam model. Sementara sisanya, sebesar
56,9% diterangkan oleh variabel lain di luar
model.

Tabel 2
Deskripsi Statistik
No Variabel Rerata Df\tf?z;si 1 2K0relas13 2
1 Modal Manusia 5,48 41 1
2 Modal Relasional 5,29 43 ,017 1
3 Modal Struktural 5,75 ,40 ,182 ,287% 1
4 Kinerja Organisasional 5,72 ,29 ,401% A413* ,480% 1
* Korelasi signifikan pada 0,01

ini terlihat dari tidak adanya nilai korelasi
antar variabel independen yang lebih dari
0,85 (Guijarati, 1995), sehingga dapat
diambil simpulan tidak terjadinya masalah
multikolinearitas yang berat.

Untuk pengujian hipotesis, hipotesis 1
menyatakan bahwa modal manusia berpen-
garuh positif pada kinerja organisasional.
Hasil analisis regresi pada tabel 3 menun-
jukkan bahwa modal manusia berpengaruh

Tabel 3
Ringkasan Model Penelitian
Keterangan Model
Variabel Independen p Sig.
Modal Manusia 0,238* 0,000
Modal Relasional 0,208* 0,001
Modal Struktural 0,229% 0,001
Model statistik
R 0,657
R? 0,431
Adj R? 0,398
F 13,049%* 0,000

*Signifikan pada tingkat p < 0,05
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positif dan signifikan pada kinerja organisa-
sional fakultas dan sekolah tinggi. Hal ini
ditunjukkan oleh koefisien regresi (B) sebe-
sar 0,238 dengan nilai signifikansi sebesar
0,000 (p<0,05). Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 1 didukung.
Hasil analisis juga menunjukkan bahwa
modal relasional dan modal struktural juga
berpengaruh positif dan signifikan pada ki-
nerja organisasional, dengan koefisien re-
gresi masing-masing sebesar 0,208 dan 0,
229 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001
(p<0,05). Dengan demikian disimpulkan
bahwa hipotesis 2 dan 3 juga didukung.

Dari hasil pengujian hipotesis tersebut,
terlihat bahwa ketiga dimensi modal intelek-
tual merupakan prediktor utama kinerja or-
ganisasional institusi pendidikan tinggi. Na-
mun demikian, dari ketiga dimensi tersebut
modal manusia merupakan dimensi yang
berperan lebih penting dibandingkan dari
dua dimensi lainnya di dalam menjelas-
kan variansi kinerja organisasional. Hal ini
menunjukkan bahwa fakultas dan sekolah
tinggi sebagai institusi pendidikan yang
menghasilkan modal manusia (lulusan)
yang berkualitas, telah mengimplemen-
tasikan praktik-praktik manajemen modal
manusia stratejik yang mampu menghasil-
kan pegawai (staf pengajar, karyawan dan
pengelola) yang terdidik dan terlatih sesuai
dengan kebutuhan spesifik organisasi untuk
bersaing.

Hasil penelitian ini memperkuat berbagai
penelitian sebelumnya yang mengatakan
bahwa manusia merupakan modal yang
cukup bernilai, dan menjadi prediktor pent-
ing bagi kinerja organisasional baik secara
langsung maupun tidak langsung (Collis &
Montgomery,1998; O’Reilly & Pfeffer, 2000;
Pfeffer, 1994; Huselid, 1995; Lado & Wilson,
1994; Hitt et al., 2001; Hatch & Dyer, 2004;
Pennings et al., 1998). Manusia merupakan
aktor utama yang memainkan peran domi-
nan dalam organisasi jasa, khususnya insti-
tusi pendidikan tinggi. Sifat jasa yang insep-
arability, menjadikan modal manusia sering
dipersepsi sebagai jasa itu sendiri (Shos-

tack, 1977). Untuk mampu memuaskan ke-
butuhan konsumen, modal manusia dituntut
untuk mampu mendiagnosa berbagai per-
masalahan, berfikir kreatif, dan memberikan
solusi yang tepat, dan lain-lain, yang kes-
emua proses tersebut membutuhkan tingkat
keterampilan, pengetahuan dan keahlian
yang tinggi (Skaggs & Youndt, 2004).

Lebih lanjut, modal manusia menjadi
prediktor penting bagi kinerja organisasional
adalahkarenaberbagaidimensiyangmelekat
pada modal manusia seperti pengetahuan,
keterampilan dan keahlian merupakan
dimensi yang bersifat tacit (Lane & Lubatkin,
1998), yang tidak mudah untuk diartikulasi
dan ditransfer (Teece, et al., 1997), karena
melekat pada rutinitas yang melibatkan
interaksi individual dan organisasional yang
bersifat kolaboratif (Liebeskind, 1996; Hitt et
al., 2001), yang akan menghasilkan sebuah
kombinasi unik yang akan menciptakan
hubungan yang komplek (socially complex)
dan akan mempersulit pesaing untuk
menirunya (Barney, 1995). Oleh karena itu,
kesesuaian (appropriability) antara modal
manusia dengan berbagai elemen organisasi
lainnya sebagai sebuah kolaborasi menjadi
sangat penting (Grant, 1991), yang akhirnya
menjadikan modal manusia unik, sulit
untuk ditiru, dan sulit untuk dimobilisasi
atau dipindahkan dari satu organisasi ke
organisasi yang lain.

Namun satu hal yang perlu disadari, un-
tuk membangun dan mendapatkan manfaat
dari modal manusia, organisasi membutuh-
kan waktu yang cukup lama di samping harus
memiliki komitmen yang tinggi untuk menga-
lokasikan berbagai modal yang mendukung
pengembangannya secara konsisten. Hal
ini sesuai hasil dengan penelitian Hitt et al.
(2001) yang mengatakan bahwa hubungan
antara modal manusia dengan kinerja or-
ganisasional mengikuti bentuk U (U-shape).
Hubungan antara modal manusia dan kiner-
ja organisasional pada awalnya negatif, na-
mun berbalik menjadi positif seiring dengan
semakin tinggi level modal manusia yang
dimiliki organisasi (Hitt et al., 2001). Hal ini
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menunjukkan bahwa pada awal investasi,
modal manusia mungkin tidak menghasil-
kan manfaat yang cukup untuk menutupi
berbagai biaya yang dikeluarkan organisasi.
Namun seiring dengan berjalannya waktu
dan beban tugas yang diberikan, karyawan
akan memperoleh pengalaman yang den-
gannya akan menghasilkan manfaat yang
besar bagi organisasi.

Prediktor yang penting kedua modal
struktural. Modal struktural merupakan ber-
bagai proses dan prosedur yang diciptakan
oleh dan tersimpan di dalam sistem teknolo-
gi organisasi, yang dengannya memperce-
pat mengalirnya pengetahuan di dalam or-
ganisasi (Youndt et al., 2004). Lebih lanjut,
modal struktural juga merupakan infrastruk-
tur pendukung bagi modal manusia dan
modal relasional. Bila dibandingkan dengan
modal manusia, modal struktural merupa-
kan sumber daya yang sepenuhnya menjadi
milik, dan akan tetap bersama dengan or-
ganisasi tanpa adanya batas waktu (Youndt
et al., 2004). Dengan kata lain, modal struk-
tural merupakan pengetahuan, keahlian dan
informasi yang tetap akan tinggal bersama
dengan organisasi ketika para karyawan pu-
lang kerumahnya pada malam hari. Hal ini
sesuai dengan pendapatnya Daft dan We-
ick (1984) yang mengatakan bahwa “para
karyawan akan datang dan pergi, tetapi or-
ganisasi harus menjaga pengetahuan sepa-
njang waktu”. Hasil penelitian ini menunjuk-
kan bahwa institusi pendidikan tinggi juga
telah dilengkapi oleh modal struktural yang
kuat, sehingga membantu institusi untuk
mencapai kinerjanya dengan optimal. Hal
ini sesuai dengan pendapatnya Hsu dan
Wang (2010) yang mengatakan jika organ-
isasi memiliki modal struktural (prosedur
dan sistem) yang lemah, maka organisasi
tidak akan mampu mencapai kinerja secara
optimal. Sebaliknya, jika organisasi memiliki
modal struktural yang kuat, maka organisasi
akan memiliki budaya yang akan mendor-
ong para karyawan untuk mencoba dan be-
lajar berbagai pengetahuaan baru (Florin,
Lubatkin dan Schulze, 2002 dalam Hsu dan
Wang, 2010).

Terakhir, hasil penelitian ini menunjukkan
modal relasional merupakan juga merupa-
kan salah satu sumberdaya dan prediktor
penting bagi kinerja organisasional institusi
pendidikan tinggi. Seperti layaknya pada
konteks organisasi bisnis, responden per-
caya bahwa kapabilitas relasional mem-
berikan banyak manfaat bagi peningkatan
kinerja organisasional institusi pendidikan
tinggi. Hal ini dikarenakan modal relasional
ini organisasi dapat membangun dan men-
gelola dengan baik hubungan kerjasama,
baik dengan jaringan kerja internal (internal
network) yang diperuntukkan untuk menca-
pai sinergi antar berbagai elemen di dalam
organisasi, maupun dengan jaringan kerja
eksternal (external network) terutama den-
gan konsumen, pemasok, institusi pemer-
intah bahkan pesaing sekalipun untuk bisa
memantau setiap perubahan yang terjadi di
lingkungan eksternal (Hall, 1992; Luo et al.,
2004). Di samping itu, modal relasional juga
mampu menciptakan dan memberikan nilai
tambah bagi organisasi melalui penciptaan
hubungan dengan berbagai sumberdaya
yang spesifik, memberikan akses untuk
mendapatkan kapabilitas komplementer,
meningkatkan akses terhadap pengetahuan
dan informasi, proses pembelajaran bagi
organisasi serta mampu menghadirkan me-
kanisme pengelolaan yang efektif yang bisa
membatasi biaya transaksi antar organisasi
yang terlibat di dalam sebuah kerjasama
yang dijalankan oleh berbagai organisasi
tersebut (Nahapiet & Ghoshal, 1998; Kale et
al., 2000; Helfat et al., 2007; Hamel, 1991;
Doz, 1996; Hagedoorn & Schakenraad,
1994).

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat
disimpulkan bahwa:

Dari tiga elemen modal intelektual yang
menjadi prediktor dalam penelitian ini, kes-
emua elemen tersebut berpengaruh positif
pada kinerja organisasional institusi pen-
didikan tinggi, yaitu: modal manusia, modal
relasional dan modal struktural.
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Dari ketiga prediktor yang diteliti, modal
manusia merupakan variabel yang berperan
lebih penting dibandingkan dengan modal
struktural dan modal relasional.

Penelitian ini turut berkontribusi dalam
hal mendukung teori, khususnya penerapan
Resource Based View (RBV) dan
knowledge-based view pada sektor publik,
khususnya institusi pendidikan tinggi yang
masih sangat jarang diteliti. Hasil penelitian
ini juga mendukung berbagai bukti empiris
yang ada, yang menjelaskan hubungan dan
pengaruh berbagai elemen modal intelektual
pada kinerja organisasional.

Di samping itu, temuan penelitian ini juga
memberikan beberapa implikasi manajerial
bagi para pengambil keputusan padainstitusi
pendidikan tinggi, antara lain adalah :

1. Modal manusia merupakan variabel yang
berperan lebih penting dibandingkan den-
gan dua elemen modal intelektual lainnya
di dalam menjelaskan variansi kinerja or-
ganisasional institusi pendidikan tinggi.
Oleh karena itu, institusi pendidikan ting-
gi dituntut untuk terus mempertahankan
serta mengembangkan berbagai modal
manusia yang ada, baik melalui penja-
minan mutu dan kualitas yang konsisten,
pelatihan dan pengembangan staf yang
sesuai dengan kebutuhan dan karakter-
istik unik organisasi.

2. Sumberdaya manusia merupakan sum-
ber potensial bagi keunggulan bersaing
yang berkesinambungan. Oleh karena
itu, sebaiknya organisasi mencari dan
menemukannya dari dalam (dalam kon-
teks ini adalah alumni) untuk mencipta-
kan sumberdaya yang bernilai dan sulit
diimitasi sepanjang waktu. Dengan ar-
gumentasi ini, yang terpenting bagi or-
ganisasi dalam jangka panjang adalah

membangun hubungan ketenagaker-
jaan yang unik, yaitu dengan mengem-
bangkan sumberdaya manusianya yang
unik karena memiliki unique historical
dependence dan social complexity. Se-
baliknya, jika organisasi hanya mem-
fokuskan hubungan ketenagakerjaannya
mengikuti perspektif yang berfokus pada
tugas (job-focused) atau tidak mau ber-
investasi untuk mengembangkan sum-
berdaya manusianya dari awal, dalam
jangka panjang kinerja organisasional-
nya tidak akan optimal, hal ini dikarena-
kan hubungan ketenagakerjaan antara
organisasi dengan pegawainya hanya
berfokus pada pertukaran secara ekono-

mi saja (economic exchange). Akibatnya,

hubungan ketenagakerjaan yang seperti

ini tidak berdampak pada peningkatan
kinerja dan menjadi sumber keunggulan
bersaing bagi organisasi.

Namun demikian, penelitian ini masih be-
lum sempurna, karena ada beberapa keter-
batasan, seperti: Penelitian inimenggunakan
ukuran kinerja organisasional persepsian
dengan self report dari pimpinan organisasi.
Pengukuran kinerja organisasi seperti ini
dapat menghasilkan penilaian kinerja yang
lebih baik dari keadaan yang sesungguhnya.
Di samping itu, cara ini juga berpotensi ter-
jadi common variance bias. Namun, peneliti
sudah berusaha untuk mengurangi potensi
terjadinya common variance bias ini, antara
lain dengan cara tidak menampilkan judul
penelitian dan nama variabel pada kuesioner
penelitian, memberikan instruksi yang jelas,
mengacak urutan scale items, memperhati-
kan rincian items wording, membuat respon
terhadap semua items membutuhkan upaya
yang sama, serta menggunakan reverse
code atau negative wording.
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