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ABSTRAK

Intellectual capital merupakan pengetahuan dan informasi yang menciptakan efesiensi value
added untuk menghasilkan kekayaan perusahaan. Data kinerja pegawai tingkat kabupaten di Provinsi
Banten pada tahun 2015 menunjukan bahwa Kabupaten Lebak berada pada posisi terbawah dengan
rangking 244 secara nasional. Salah satu pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menganalisa pengaruh intellectual capital terhadap kinerja pegawai yang dijabarkan dalam human
capital, social capital dan organizational capital. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
apakah ketiga aspek intellectual capital yaitu human capital, social capital dan organizational capital
memiliki pengaruh positif kepada kinerja pegawai. Metode yang digunakan untuk mengukur ketiga
aspek tersebut adalah SEM (Structural Equation Modelling), suatu teknik analisis data untuk
menjelaskan secara menyeluruh hubungan antar variabel yang ada pada penelitian. Dari hasil
penelitian didapatkan bahwa ketiga variabel intellectual capital berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai dengan nilai sebesar 0.33 untuk variabel human capital, 0.46 untuk variabel social capital,
dan 0.44 untuk variabel organizational capital.

Kata kunci: Human Capital, Intellectual Capital, Organizational Capital, Social Capital, SEM
(Structural Equation Modeling)

ABSTRACT

Intellectual capital is the knowledge and information that creates value added to make
efficient use of the wealth of the company. Employees performance data in regency level of Banten
Province in 2015 showed that Lebak regency is at the lowest position by nationally rank of 244™. One
of the approaches used in this research is to analyze the influence of intellectual capital ( which
consists of human capital, social capital, and organizational capital) on employees performance. The
aim of the research is to find out whether the three aspects of intellectual capital: human capital,
social capital, and organizational capital have positive influence on the employees performance. The
method used to measure these three aspects is SEM (Structural Equation Modeling), which is data
analysis techniques using SEM conducted to explain thoroughly the relationship between variables
that exist in the research. From the research result, the researcher obtained that all of three
intellectual capital variables have positive influence on employee performance with the value of
loading factor amounted 0.33 for the variable of human capital, 0.46 for the variable of social capital,
and 0.44 for the variable of organizational capital.

Keywords : Human Capital, Intellectual Capital, Organizational Capital, Social Capital, SEM
(Structural Equation Modeling)

PENDAHULUAN

Dewasa ini modal tak kasat mata
(intagible assets) menjadi suatu bagian
terpenting dalam menciptakan kekayaan dan
menjadi bagian utama dalam organsasi. Sejak
tahun 1990-an, aset tak kasat mata yang
dimiliki oleh organisasi sudah seharusnya

menjadi penunjang kinerja pegawai dimana
pegawai dapat memaksimalkan sumberdaya
yang ada untuk mencapai target yang telah
dibebankan kepada mereka. Salah satu
pendekatan yang digunakan dalam penelitian
dan pengukuran intangible assets adalah
intellectual capital (IC) yang telah menjadi
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fokus perhatian dalam berbagai bidang, baik
manajemen, teknologi informasi, sosiologi,
maupun akutansi (Harrison dan Sullivan,
2000) dalam Ramanda (2015).

Intellectual  capital adalah  satu
pengetahuan, informasi dan  kekayaan
intelektual yang mampu untuk menemukan
peluang dan mengelola ancaman dalam
kehidupan satu perusahaan, sehingga dapat
mempengaruhi daya tahan dan keunggulan
bersaing dalam berbagai hal. Konsep triparti
intellectual capital menunjukan  bahwa
meskipun individu yang menghasilkan,
mempertahankan, dan menggunakan
pengetahuan (human capital), pengetahuan ini
dikembangkan melalui interaksi di antara
mereka (social capital) untuk menghasilkan
pengetahuan institusional yang  dimiliki
organisasi (organizational capital) Baron et
al., (2013). Menurut Baron et al., (2013)
terdapat tiga unsur intellectual capital yang
dapat diterjemahkan dalam tiga aspek
pengukuran intangible assets yang terdiri dari
human  capital, social capital, dan
organizational capital.

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).

Social capital dinyatakan dalam bentuk
kesamaan keyakinan serta nilai-nilai dan
hubungan sosial diantara anggota organisasi
tidak seperti modal tak kasat mata yang
lainnya social capital melekat dalam struktur
hubungan antar pribadi dan juga diantara
anggota organisasi Ghifary et al., (2015).

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 Zablah et al., (2004)

Data kinerja provinsi Banten tahun 2015
menunjukan kinerja kabupaten dan kota dalam

rangking nasional. Di provinsi Banten kinerja
pegawai dengan rangking paling tinggi adalah
Kota Tangerang dengan rangking 32 secara
nasional, Kabupaten Pandeglang dengan
rangking 43 , Kota Cilegon dengan rangking
56 , Kota Serang dengan rangking 88 |,
Kabupaten Tangerang dengan rangking 93
secara nasional, Kota Tangerang Selatan
dengan rangking 98 , dan Kabupaten Lebak
dengan rangking 244 secara nasional.
Rangking kinerja pegawai di Kabupaten Lebak
pada tahun 2015 berada pada urutan terbawah
di  Provinsi Banten, oleh karena itu
diperlukannya analisis faktor penunjang
kinerja. Kinerja merupakan suatu gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
tugas dalam suatu organisasi  dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi tersebut (Tangkilisan, 2005).

Penelitian  ini  bertujuan  untuk
mengetahui apakah variabel-vaiabel yang
terkandung dalam intellectual capital yaitu
human  capital, social capital, dan
organizational capital memiliki pengaruh
positif terhadap Kinerja pegawai.

Penelitian ini menggunakan Structural
Equation Modelling (SEM) sebagai metode
pemecahan masalah dengan tujuan untuk
mengidentifikasi faktor-faktor yang
merepresentasikan  human capital, social
capital, organizational capital, dan kinerja
pegawai. Teknik analisis data menggunakan
SEM dilakukan untuk menjelaskan secara
menyeluruh hubungan antar variabel yang ada
pada penelitian. SEM digunakan bukan untuk
merancang suatu teori, tetapi lebih ditujukan
untuk memeriksa dan membenarkan suatu
model.

METODE

Data yang digunakan dalam penelitian ini
merupakan data primer dari hasil pengisian
kuesioner karyawan unit SKPD Kabupaten
Lebak. Penelitian ini menggunakan 133
kuesioner dalam pengolahan data, berikut ini
merupakan langkah-langkah yang dilakukan
pada penelitian ini:

1. Spesifikasi Model

Penelitian ini menggunakan SEM untuk
menganalisis pengaruh intellectual capital
ternadap kinerja pegawai. Model yang
digunakan dalam penelitian ini terdiri dari tiga
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variabel laten eksogen (bebas) dan satu
variabel laten endogen (terikat).

Human Capital

Social Capital Kinerja Pegawai
Organizational Capital

Gambar 1. Model Pengaruh Awal

2. ldentifikasi Model
Masalah identifikasi adalah
ketidakmampuan model yang dikembangkan
untuk menghasilkan estimasi yang baik.
Masalah identifikai ditandai dengan
munculnya standard error untuk satu atau
beberapa sanga koefisien yang sangat besar,
program tidak mampu menghasilkan matrik
informasi  yang  seharusnya  disajikan,
munculnya varian error negatife, maupun
munculnya korelasi yang sangat tinggi antar
koefisien estimasi yang diperoleh (misalnya >
0.09) Agusty (2002) dalam Putra et al., (2014).
Kemungkinan yang dapat terjadi
terhadap model SEM, yaitu;

1.Model unidentified =t>s/2
2.Model just identified =t=s/2
3.Model overidentified =t<s/2

3. Estimasi Model

Penelitian ini  menggunakan  matrik
kovarian yang umumnya lebih banyak
digunakan  dalam  penelitian  mengenai
hubungan, sebab standar error yang dilaporkan
dari berbagai penelitian umumnya
menunjukkan angka yang kurang akurat bila
matrik korelasi digunakan sebagai input. Hal
tersebut juga disarankan oleh Hair et al (1998)
dalam Putra et al., (2014), sebab
varian/kovarian lebih  memenuhi asumsi-
asumsi metodologi dan merupakan bentuk data
yang lebih sesuai untuk memvalidasi
hubungan-hubungan kausalitas.

Teknik estimasi yang digunakan pada
penelitian ini adalah maximum likelihood
estimation method yang terdapat dalam
software program LISREL versi 8.7. Teknik
estimasi ini memenuhi Kriteria yang dituntut

adapun sampel yang digunakan antara 100
sampai dengan 200 seperti yang dikemukakan
oleh Hair et al (1998) dalam Putra et al (2014).
dan asumsi normally terpenuhi.

4. Uji Kecocokan

Uji kecocokan pada penelitian ini
digunakan untuk memeriksa tingkat kecocokan
antara data baik dengan model, validitas, dan
reabilitas model pengukuran, dan signifikansi
koefisien-koefisien dari model struktural.
Menurut Hair et al (1998) dalam Wijanto
(2015) evaluasi terhadap kecocokan dengan
model dilakukan melalu beberapa tahapan,

yaitu:
1.Kecocokan keseluruhan model (overall
model fit)
2.Kecocokan model pengukuran

(measurement model fit)
3.Kecocokan model struktural (structural

model fit)
Hipotesis :
Hipotesis 1:
Ho, : Terdapat pengaruh positif antara Human
Capital terhadap kinerja pegawai.
Ha, : Tidak ada pengaruh positif antara Human
Capital terhadap kinerja pegawai.
Hipotesis 2
Ho, : Terdapat pengaruh positif antara Social
Capital terhadap kinerja pegawai.
Ha, : Tidak ada pengaruh positif antara Social
Capital terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 3
Ho; : Terdapat pengaruh positif antara
Organizational Capital terhadap Kkinerja
pegawai.

Ha, : Tidak ada pengaruh positif antara
Organizational Capital terhadap kinerja
pegawai.

HASIL DAN PEMBAHASAN

SEM (structural equation modeling)
merupakan suatu teknik statistic yang
digunakan untuk menganalisis pengaruh antar
variabel laten dengan variabel teramati
sebagai  indikatornya, serta  kesalahan
pengukuran. SEM memiliki kemampuan
untuk mengestimasi pengaruh antar variaabel
yang bersifat multiple relationship. Pengaruh
dibentuk dalam model structural (pengaruh
antara  variabel laten dependen dan
independen). SEM juga mampu
menggambarkan pola pengaruh antara
konstruk laten (unobserved) dan variabel
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manifest (variabel indicator). Analisis SEM
dilakukan karena dapat menerjemahkan
pengaruh  variabel-variabel sosial yang
umumnya tidak dapat diukur secara langsung.
1. Spesifikasi Model

Penelitian ini menggunakan SEM untuk
menganalisis pengaruh intellectual capital
terhadap Kkinerja pegawai. Model yang
digunakan dalam penelitian ini terdiri dari tiga
variabel laten eksogen (bebas) dan satu
variabel laten endogen (terikat).

2. ldentifikasi Model

Model vyang telah disusun kemudian
dilakukan identifikasi model untuk menentukan
apakah model tersebut dapat diduga. Suatu
model dapat diduga apabila besarnya derajat
bebas model lebih dari satu atau sama dengan
nol. Dalam penelitian ini, hasil uji degree of
freedom model semuanya bernilai positif
menunjukan model tergolong ke dalam katagori
over-identified model. Hal ini berarti model yang
telah dibangun telah sesuai karena degree of
freedom model memiliki jumlah parameter yang
diestimasi lebih kecil dari jumlah data yang
diketahui (wijanto, 2015).

3. Estimasi Model

Teknik estimasi yang digunakan pada
penelitian ini adalah maximum likelihood
estimation method yang terdapat dalam
software program LISREL versi 8.7. untuk
mengetahui tingkat keeratan pegaruh antar
variabel yang terdapat pada model. Melalui
model pengukuran dapat diketahui nilai
muatan faktor yang merefleksikan seberapa
kuat variabel indikator mengukur setiap
variabel laten endogen dan variabel laten
endogen.

4. Uji Kecocokan

Model yang telah diestimasi harus diuji
kecocokan atau tingkat kebaikannya sebelum
model tersebut benar-benar diterima sebagai
gambaran yang sebenarnya dari variabel.
Terdapat beberapa ukuran untuk menunjukan
bahwa model vyang telah dibuat secara
kesluruhan sudah baik.

Tabel 1. Uji Kecocokan Variabel Laten

2 P-Value >0.05 0.06838  Good fit
3 GFI >0.90 0.94 Good Fit
4 RMSEA <0.08 0.055 Close Fit
5 NFI >09 0.98 Good Fit
6 CFI >0.9 0.99 Good Fit
7 AGFI >0.9 0gg Mg
Social Capital

No Kriteria Cut of value Nilai Ket.
1 xi Semadnkeel 1766 Goodfi
2 P-Value >0.05 0.12628  Good fit
3 GFI >0.90 0.96 Good Fit
4 RMSEA <0.08 0.060 Good Fit
5 NFI >0.9 0.97 Good Fit
6 CFI >09 0.99 Good Fit
7 AGFI >09 0.91 Good Fit

Organizational Capital

No Kriteria Cut of value Nilai Ket.
1 xi Semaankeel 1997 Goodfi
2 P-Value >0.05 0.06760  Good fit
3 GFI >0.90 0.96 Good Fit
4 RMSEA <0.08 0.071 Close Fit
5 NFI >0.9 0.98 Good Fit
6 CFI >0.9 0.99 Good Fit
7 AGFI >0.9 0gy  Marginal

Fit

Kinerja Pegawai

No Kriteria Cut of value Nilai Ket.
1 x: Semakinkeell 1383 Goodfit
2 P-Value >0.05 0.24323  Good fit
3 GFI >0.90 0.97 Good Fit
4 RMSEA <0.08 0.044 Close Fit
5 NFI >09 0.98 Good Fit
6 CFlI >0.9 0.99 Good Fit
7 AGFI >0.9 0.92 Good Fit

Setelah dilakukannya uji kecocokan
pada table diatas, maka dapat dilanjutkan
dengan analisis kelayakan terhadap nilai
loading factor pada tiap variabel.

Table 2. Ringkasan Hasil CFA

Human Capital

Human Capital

No Kriteria Cut of value Nilai Ket.
1 xz  semakinkecil ) 0 5o0q it
semakin baik

Indicator SLF Hasil Uji
HC1 0.81
T HC2 | 0.71
© HC3 | 0.3 0.59
T HC4 ] 0.92
T HCT | 0.64
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Tl - 024
HC10 0.77
T HC1T | 0.84
T HC1z | 0.58
T HC14 | 0.67
T HC15 | 0.72
Social Capital
Indicator SLF Hasil Uji
SC1 0.52
T sc2 ] 0.51
T sc3 | 0.69
T sca ] 0.3 0.93
©scs | 0.59
T 0.72
T sct | 0.53
Organizational Capital
Indicator SLF Hasil Uji
oC1 0.73
T ocz | 0.60
- oc3 | 0.80
- 0ocs | 0.60
~oce | 03 0.71
- ocr | 0.79
©ocs | 0.72
T 0co | 0.60
Kinerja Pegawai
Indicator SLF Hasil Uji
KP3 0.32
T KP4 | 0.38
G 0.49
T KP6 | 0.52
 KPT | 03 0.55
- KPg | 0.61
T KPS| 0.47
T KP10 | 0.54

Pada table 2 diatas dapat dilihat baha
nilai SLF (standar loading factor) hasil
pengolahan CFA untuk semua variabel laten
berada diatas 0.3. Menurut Igbaria et al., (1997)
dalam Nugroho (2015) menyatakan bahwa
loading factor > 0.5 adalah very significant.
Dan ia menambahkan bahwa nilai loading
factor yang masih pada batas > 0.3 masih bisa
diperhitungkan. Maka dalam penelitian ini
menggunakan batasan loading factor > 0.3.

Pada variabel human capital yang terdiri
dari 15 indikator yang merupakan cerminan
dari human capital pegawai. Dari hasil tabel
diatas 3 indikator terbesar yaitu ada pada

kuesioner butir (HC1) kompetensi pegawai
sesuai dengan tingkat paling ideal yang
diharapkan, kuesioner butir (HC4) SKPD
mendukung para pegawai dengan selalu
meningkatkan kemampuan dan pendidikan
mereka setiap saat, dan kuesioner butir (HC7)
program rekuitmen SKPD bersifat
komprehensif instansi pemerintah berdedikasi
untuk memperkerjakan calon pegawai terbaik
yang pernah ada. Dengan nilai loading factor
pada setiap masing masing indikator sebesar
0.81, 0.92, dan 0.84. Adapun hal ini
menunjukan bahwa ketiga indikator tersebut
memiliki korelasi positif terhadap variabel
human capital.

Pada variabel social capital yang terdiri
dari 9 indikator yang merupakan cerminan dari
social capital pegawai. Dari hasil tabel diatas 3
indikator terbesar yaitu ada pada kuesioner
butir (SC3) proyek yang telah di lakukan oleh
SKPD dijalankan langsung beriringan dengan
masyarakat, kuesioner butir (SC4) Saya selalu
melakukan kegiatan adat didaearah tertentu
jika akan melakukan pekerjaan yang diberikan
oleh instansi pemerintah, dan kuesioner butir
(SC7) saya selalu berdiskusi dengan pemuka
adat/pemimpin  suatu  desa/daerah  yang
cakupannya lebih kecil dari pusat kabupaten
jika akan melakukan pembangnuan
infrastructure. Dengan nilai loading factor
pada masing-masing indikator sebesar 0.69,
0.93, dan 0.72. Adapun hal ini menunjukan
bahwa ketiga indicator tersebut memiliki
korelasi positif terhadap variabel social
capital.

Pada variabel organizational capital
yang terdiri dari 10 indikator yang merupakan
cerminan dari organizational capital pegawai.
Dari hasil tabel diatas 3 indikator terbesar yaitu
ada pada kuesioner butir (OC3) kebiasaan
kerja dan suasana SKPD bersifat mendukung
dan nyaman, kuesioner butir (OC7) saya
mengalami kesulitan jika saya kelur dari
orgnisasi, dan kuesioner butir (OC8) organisasi
mendorong karyawan untuk mengisi waktu
dengan Kkegiatan bermanfaat. Dengan nilai
loading factor masing indikator sebesar 0.80,
0.79, dan 0.72.Adapun hal ini menunjukan
bahwa ketiga indicator tersebut memiliki
korelasi positif terhadap variabel
organizational capital.

Pada variabel Kkinerja pegawai yang
terdiri dari 11 indikator yang merupakan
cerminan dari kinerja pegawai. Dari hasil tabel
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diatas 3 indikator terbesar yaitu ada pada
kuesioner butir (KP7) saya mengerjakan
pekerjaan saya dengan teliti, kuesioner butir
(KP8) saya selalu mengerjakan pekerjaan tepat
waktu, dan kuesioner butir (KP10) saya merasa
puas karena hasil/gaji sesuai dengan pekerjaan
saya. Dengan nilai loading factor pada setiap
masing masing indikator sebesar 0.55, 0.61,
dan 0.54. Adapun hal ini menunjukan bahwa
ketiga indikator tersebut memiliki korelasi
positif terhadap variabel kinerja pegawai

5. Pengaruh Antar Variabel Structural

Equation Modeling

Pengaruh antar variabel yang
diinterpretasikan  untuk  menggambarkan
keeratan pengaruh suatu variabel dengan
variabel lainnya ditunjukan oleh nilai-nilai
muatan faktor pada hasil estimasi model.
Tingkat keeratan pengaruh antar variabel yang
terdapat dalam model dapat dilihat pada
gambar 1. Semakin besar nilai loading factor
maka semakin kuat pengaruh antar ketiga
variabel. Selain melihat keeratan pengaruh
antar variabel, uji T pada path diagram
mempermudah  untuk  menginterpretasikan
pengaruh variabel.

1, BMSEA=0.044

value

- Gam bé-r- 1 P‘;ath“[_)iag ram -IAE_;stimate Model
Structural

Gambar diatas merupakan path diagram
yang telah dianalisis menggunakan SEM. Path
diagram diatas merupakan path diagram yang
telah dimodifikasi sehingga memenuhi kriteria
goodness of fit.

Dari gambar 1 terlihat bahwa Kketiga
variabel eksogen berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Variabel human capital
berpengaruh sebesar 0.34, variabel social
capital berpengaruh sebesar 0.46 dan variabel
organizational capital berpengaruh sebesar
0.44. Besarnya nilai muatan  faktor

Seminar Nasional Sains dan Teknologi 2016

menunjukan besarnya pengaruh dari setiap
variabel indikator yang digunakan untuk
menggambarkan keeratan pengaruh antar suatu
varibel. Menurut Sugiyno (2010) dalam
Silviana (2012) untuk mengetahui hubungan
tinggi, sedang atau rendah antar variabel
digunakan penafsiran angka sebagai berikut:

Table 4. Interpretasi Koefisien Angka

Interval Koefisien Tingkat Hubungan

0.00-1.99 Sangat Rendah
0.20-0.399 Rendah
0.40-0.599 Sedang
0.60-0.799 Kuat
0.80-1.00 Sangat Kuat

Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel
human capital berpengaruh posiitif terhadap
kinerja pegawai dengan nilai loading factor
sebesar 0.36 dengan tingkat hubungan rendah,
variabel social capital berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai dengan nilai loading
factor sebesar 0.46 dengan tingkat hubungan
sedang, dan variabel organizational capital
berpengaruh positif dengn nilai loading factor
sebesar 0.44 dengan tingkat hubungan sedang.

Table 3. Hasil Pengukuran Full SEM

Lisrel Estimate  T-Value Keterangan

Ada Pengaruh
HC — KP 0.34 4.16 o
Positif

Ada Pengaruh
SC - KP 0.46 3.00 N
Positif

Ada Pengaruh
OC —» KP 0.44 3.39 o
Positif

Dari table diatas dapat dilihat pengaruh
dari masing-masing variabel eksogen dengan
nilai t-value. Bila dilihat dari nilai t-value
ketiga variabel eksogen tersebut telah melewati
nilai kritis t-value yaitu 1.96. sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis dari penelitian ini
adalah diterimanya H, yang artinya ketiga
variabel eksogen memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja pegawai.

SIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan
dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel
eksogen human capital, social capital, dan
organizational capital memiliki pengaruh
positif terhadap variabel endogen Kkinerja
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pegawai dengan nilai loading factor sebesar
0.36 untuk variabel human capital dengan
nilai t-value sebesar 4.16, 0.46 untuk variabel
social capital dengan nilai t-value sebesar
3.00, dan 0.44 untuk variabel organizational
capital dengan nilai t-value sebesar 3.39.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan ada beberapa saran yang dapat
dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya.
Diharapkan penelitian selanjutnya lebih
memperkuat teori yang akan digunakan
sebagai referensi untuk memperkuat model
penelitian, serta agar peneliti lebih siap dalam
menyiapkan dimensi variabel.
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