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Abstract: The objectives of this study are to examine and analize the influence of human capital and
organizational learning on organizational performance mediated by organizational competence and in-
novation culture.The population of this study was all of the private Higher Education who had 50% of
accredited study programs, as many as 68 PTS, 15 PTS used to instrument test.The sampling technique used
is sencus method as many as 53 PTS. Testing model uses structural equation modeling (SEM) with Partial
Least Square (PLS) Approach. Result of the study show that 1) the intellectual capital to constitute primal
indicator of human capital had significant influence on organizational performance mediated by organiza-
tional competence. 2) the intellectual capital to constitute primal indicator of human capital had signifi-
cant influence on organizational performance mediated by innovation culture. 3) Personal’s skills consti-
tute primal indicator of organization learning had significant influence on organizational performance
mediated by organizational competence. 4) Personal’s skills constitute primal indicator of organization
learning had significant influence on organizational performance mediated by innovation culture.

Keywords: human capital, organizational learning, organizational competence, innovation culture and
organizational performance

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh modal manusia dan pembelajaran
organisasi terhadap kinerja organisasi yang dimediasi kompetensi organisasi dan budaya inovasi. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh PTS di Yogyakarta yang memiliki minimal 50% program studi terakreditasi
sebanyak 68 PTS, 15 PTS digunakan sebagai Uji instrumen. Teknik pengambilan sampel adalah metode sen-
sus. Model pengujian dengan menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) menggunakan metode
Parsial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Modal intelektual merupakan indikator
terpenting dari modal manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi yang dimediasi kompetensi
organisasi. 2) Modal intelektual merupakan indikator terpenting dari modal manusia berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi yang dimediasi oleh budaya inovasi. 3) Keahlian personal merupakan indikator
terpenting dari pembelajaran organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi yang dimediasi
oleh kompetensi organisasi. 4) Keahlian personal merupakan indikator terpenting dari pembelajaran organisasi
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi yang dimediasi oleh budaya inovasi. 5) Kompetensi
organisasi dan budaya inovasi sebagai variabel mediasi bersifat parsial.

Kata Kunci: modal manusia, pembelajaran organisasi, kompetensi organisasi, budaya inovasi dan kinerja

organisasi

Manusia sebagai sumber daya diposisikan sebagai
subyek sekaligus objek, yaitu sebagai sumber daya
manusia baik dalam lingkungan mikro maupun makro.
Sumber daya manusia tidak seperti sumber daya
lainnya, karena manusia memberikan reaksi terhadap
lingkungan dengan cara yang paling sensitif dan sering
tidak sesuai dengan yang dikehendaki oleh organisasi.
Untuk itulah masalah yang paling penting untuk
diperbaiki dalam suatu organisasi adalah kualitas
sumber daya manusia. Alasan perbaikan kualitas
sumber daya manusia tersebut terutama karena peran
strategisnya sebagai pelaksana dari fungsi-fungsi
perusahaan, seperti perencanaan, pengorganisasian,
penstafan, kepemimpinan dan pengawasan (Rivai,
2009). Dengan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia, diharapkan organisasi dapat mempertahan-
kan kelangsungan hidupnya serta meningkatkan kiner-
jaorganisasi. Apalagi pada lembaga pendidikan, maka
kualitas sumber daya manusia merupakan kunci
keunggulan dan keberhasilan organisasi.

Perubahan yang terjadi dalam lingkungan bisnis
global turut memicu meningkatnya intensitas persaing-
an antar penyedia jasa pendidikan tinggi, sehingga
masing-masing penyedia jasa pendidikan tinggi
berusaha mena-warkan jasa pendidikan tinggi yang
berkinerja tinggi. Menurut Kotler (2003), jasa merupa-
kan berbagai tindakan atau kinerja (performance)
yang dapat ditawarkan oleh seseorang atau suatu
organisasi kepada pihak lain dan bersifat tidak berwu-
jud serta tidak berakibat pada kepemilikan terhadap
sesuatu. Hal ini juga terjadi pada kopertis wilayah V
Yogyakarta, dalam kurun waktu lima tahun terakhir
penawaran jasa pendidikan tinggi terus berkembang
baik dari jumlah institusi pendidikan maupun program
studi.

Kondisi tersebut juga dialami oleh Perguruan
Tinggi Swasta (PTS) di lingkungan Kopertis Wilayah
V Yogyakarta, Secara kuantitas telah terjadi perkem-
bangan jumlah PTS maupun program studi yang
menggembirakan, namun secara kualitas tidak
dibarengi dengan peningkatan kinerjanya. Hal ini

terbukti selama lima tahun terakhir hasil akreditasi
BAN-PT menunjukkan bahwa jumlah program studi
yang kadaluwarsa status akreditasinya semakin
meningkat. Kinerja perguruan tinggi ditentukan oleh
kualitas sumber daya manusia, yaitu sebagai asset
organisasi yang penting atau disebut dengan modal
manuisia dan pembelajaran organisasi (Baldrige
National Program, 2005). Penyebab rendahnya
kinerja PTS di Yogyakarta karena kualitas sumber
daya yang masih rendah.

Penelitian yang mengkaitkan modal manusia
dengan kinerja organisasi dilakukan pada universitas
di Cambridge, hasilnya menemukan bahwa modal
manusia (intellectual capital, social capital, orga-
nizational capital dan knowledge) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja universitas dan intellec-
tual capital merupakan factor terpenting dari modal
manusia (Stiles and Kulvisaechana, 2004). Penelitian
serupa dilakukan oleh Hansson, et al. (2004) pada
34 universitas di Eropa (Jerman, Spanyol, Perancis,
Swedia dan Inggris), Ongkorahardjo (2008) pada
Kantor Akuntan Publik di Indonesia. Namun berbeda
dengan hasil penelitian Segal, et al. (2009), di mana
pengalaman manajer lebih dominan mempengaruhi
kinerja daripada pendidikan.

Hasil penelitian yang mengka-itkan antara modal
manusia dengan kinerja organisasi, temuannya berbe-
da pula di mana modal manusia tidak berpengaruh
langsung terhadap kinerja organisasi, tetapi harus
didukung dengan kompetensi organisasi (Toole and
Czammitzki, 2007; Madison, et al., 2009; Kamukama,
et al., 2010). Sementara peneliti lain menunjukkan
hasil yang berbeda, di mana modal manusia tidak
berpengaruh langsung terhadap kinerja organisasi,
tetapi diperantarai dengan inovasi (Dakhli and Clercq,
2003; Lopez, 2005; Popescu and Diaconu, 2008 dan
Marimuthu, et al., 2009). Sedangkan Chang, et al.
(2006), menemukan bahwa modal manusia (social
capital dan intellectual capital) tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja organisasi, tetapi inovasi
berpengaruh terhadap kinerja pada The Hsinchu
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Science Park and The Tainan Science Park di Tai-
wan.

Penentu kinerja yang lain adalah pembelajaran
organisasi, bahwa perguruan tinggi yang memiliki ke-
ahlian dalam menciptakan, mengambil, dan mentrans-
fer pengetahuan, dan memodifikasi perilakunya untuk
merefleksikan pengetahuan dan pengalaman barunya.
Dengan terus melakukan pembelajaran organisasi
diharapkan perguruan tinggi dapat meningkatkan
kinerjanya (Baldrige National Quality Program,
2010). Penelitian yang mengkaitkan antara pem-
belajaran organisasi dengan kinerja adalah (Zong Dai,
et al., 2005; Ismail dan Abidin, 2008; dan Hons, et
al., 2010) yang menemukan bahwa pembelajaran
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
organisasi. Sementara peneliti lain menemukan hasil
yang berbeda (Wang and Lo, 2003; Absah, 2007;
Bustinza, et al., 2010; Hidayat, 2008). Hasil peneli-
tiannya menunjukkan bahwa kinerja organisasi dapat
ditingkatkan dengan pembelajaran organisasi yang
diperantarai oleh kompetensi organisasi. Berbeda
dengan (Sukirno, 1999; Said, 2002; Correa, et al.,
2007, Lee, et al., 2008). Hasil penelitiannya menunjuk-
kan bahwa pembelajaran organisasi (partisipasi dan
pemberdayaan) berpengaruh signifikan terhadap
inovasi organisasi (produk, proses dan layanan) dan
kinerja organisasi.

Penelitian ini akan mengintegrasikan keterkaitan
antara modal manusia, kompetensi organisasi dan
inovasi dengan kinerja organisasi. Oleh karena itu
permasalahan di dalam penelitian ini adalah ” Apakah
kompetensi organisasi dan budaya inovasi memediasi
pengaruh modal manusia dan pembelajaran organisasi
terhadap kinerja organisasi?”

Penggunaan variabel budaya inovasi mengacu
pendapat (Robbins, 1996), yang mengatakan bahwa
organisasi mampu melaksanakan inovasi jika ditun-
jang oleh budaya organisasi, artinya organisasi yang
inovatif cenderung mempunyai budaya berinovasi.
Dan iklim inovasi suatu organisasi akan berjalan
dengan baik apabila didukung oleh budaya organisasi
(Ahmed, 1998).

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan meng-
analisis: 1) pengaruh modal manusia terhadap kinerja
organisasi, 2) pengaruh pembelajaran organisasi
terhadap kinerja organisasi, 3) pengaruh modal
manusia terhadap kinerja organisasi yang dimediasi
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oleh kompetensi organisasi, 4) pengaruh modal manu-
sia terhadap kinerja organisasi yang dimediasi oleh
budaya inovasi, 5) pengaruh pembelajaran organisasi
terhadap kinerja organisasi yang dimediasi oleh kom-
petensi organisasi, 6) pengaruh pembelajaran organi-
sasi terhadap kinerja organisasi yang dimediasi oleh
budaya inovasi.

Modal Manusia (Human Capital)

Stockely (2003) mendefinisikan bahwa modal
manusia merupakan asset yang penting dan beresensi,
memiliki sumbangan terhadap pengembangan dan
pertumbuhan, sama halnya modal fisik seperti: mesin
dan modal kerja lainnya. Sikap, ketrampilan dan
kemampuan manusia mempunyai kontribusi terhadap
produktivitas dan kinerja organisasi. Pengeluaran
untuk pelatihan, pengembangan, pendidikan dan
dukungan merupakan investasi bukan merupakan
biaya. Perguruan tinggi yang bertugas mengemban
amanah mencerdaskan masyarakat, maka investasi
di bidang sumber daya manusia menjadi bagian yang
sangat penting.

Para peneliti sering menggunakan dimensi modal
manusia yang berbeda sesuai kebutuhan organisasi,
seperti (Becker, 1993 dan Honig, 1998) menyatakan
bahwa dimensi modal manusia terdiri dari pendidikan
formal dan pengalaman. Sedangkan (Reymon, et al.,
1999 dan Gratton and Ghoshal, 2003), mengemukakan
bahwa modal manusia terdiri dari modal intelektual,
modal sosial dan modal emosional. Oleh karena itu di
dalam penelitian ini menggunakan dimensi modal
manusia yang lebih komprehensif yang terdiri dari: 1)
modal intelektual, 2) modal emosional, 3) modal sosial,
4) modal ketabahan, dan 5) modal moral (Ross et al.,
1997 dalam Ancok, 2002).

Pembelajaran Organisasi (Organizational
Learning)

Pembelajaran organisasi mengacu pada organi-
sasi yang luas, yaitu kegiatan menciptakan dan meng-
gunakan pengetahuan untuk meningkatkan keunggul-
an kompetitif dan kinerja organisasi, termasuk di
dalamnya mendapatkan dan berbagi informasi menge-
nai kebutuhan pelanggan, perubahan pasar serta
tindakan pesaing (Hurley and Hult, 1998; Moorman
and Miner, 1998). Watkins and Marsick (1993)
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memberikan konsep yang berorientasi praktek yang
difokuskan pada manusia.

Penelitian ini menggunakan teori pembelajaran
organisasi yang disampaikan oleh Senge (1990) yang
membangun pembelajaran organisasi menjadi 5
dimensi yaitu: sistem berpikir (system thingking),
model mental (mental models), keahlian personal
(personal mastery), kerjasama tim (team learning)
dan berbagi visi bersama (building shared vision)
dan Marquardt (1996) dengan menambahkan dialog/
diskusi.

Kompetensi Organisasi (Organizational Com-
petence)

Barney (1991) memberikan perhatian pada sum-
berdaya strategis dan berargumen bahwa sumber-
daya yang menghasilkan kompetensi bagi organisasi
haruslah bernilai (valuable), merupakan kompetensi
langka diantara perusahaan-perusahaan yang ada dan
pesaing potensial (rare), tidak mudah ditiru (inimita-
bility), dan tidak mudah digantikan (nonsubstituta-
bility). Sedangkan (Oliver, 1997) menyatakan bahwa
kompetensi pengetahuan merupakan dasar kompe-
tensi inti dari suatu organisasi.

Dalam konteks pendidikan tinggi, pada dasarnya
terdapat tiga proses inti yaitu proses pendidikan (core
process), pengajaran (teaching), penelitian (re-
search), dan pelayanan (services) (Indrajit dan
Djokopranoto, 2006). Ini berarti bahwa dalam
pengelolaan ketiga proses inti, perguruan tinggi dituntut
memiliki kompetensi sehingga tercipta daya saing dan
kinerja yang memadai. Keunggulan sebagai bentuk
daya saing ini, antara lain terlihat dari kemampuan
perguruan tinggi merespon perubahan global sebagai
konsekuensi adanya persaingan di dunia pendidikan.
Kompetensi suatu perguruan tinggi dalam penelitian
ini tercermin dalam kegiatan Tri Dharma Perguruan
Tinggi sesuai dengan falsafah yang diamanatkan oleh
pemerintah bagi institusi perguruan tinggi, yaitu: 1)
Kualitas pendidikan dan pengajaran 2) Kualitas
Penelitian, dan 3) Kualitas pengabdian kepada
Masyarakat.

Budaya Inovasi (Innovation Culture)

Modal manusia dan pembelajaran organisasi
dapat berfungsi dengan baik, apabila didukung oleh

budaya organisasi (Danison, 1990). Selanjutnya
diungkapkan bahwa budaya organisasi mendasari
nilai-nilai, keyakinan, dan prinsip-prinsip yang menjadi
landasan sistem manajemen organisasi serta praktik
mengatur pengelolaan dan contoh perilaku yang baik
dan memperkuat prinsip-prinsip dasar organisasi.
Dengan kata lain, budaya organisasi merujuk pada
pandangan hidup (the way of life) dalam suatu
organisasi (Hatch, 1997). Organisasi akan mampu
melaksanakan inovasi jika ditunjang oleh budaya
organisasi, artinya organisasi yang inovatif cenderung
mempunyai budaya berinovasi. Dan iklim inovasi suatu
organisasi akan berjalan dengan baik apabila didukung
oleh budaya organisasi (Ahmed, 1998).

Danison (1990) mengembangkan 4 dimensi
budaya organisasi yaitu: keterlibatan (involvement),
konsistensi (consistency), kemampuan beradaptasi
(adaptability), dan misi (mission). Dimensi budaya
inovasi dalam penelitian ini mengacu pada budaya
oraganisasi (Danison, 1990) dan inovasi organisasi,
sehingga dimensi budaya inovaasi dalam penelitian
ini terdiri dari: 1) keterlibatan inovasi (innovation
involvement), 2) konsistensi inovasi (innovation
consistency), 3) Adaptasi inovasi (innovation adapt-
ability), dan 4) Misi inovasi (innovation mission).

Kinerja Organisasi (Organizational Perfor-
mance)

Kinerja organisasi adalah efektivitas yang men-
cakup tercapainya tujuan organisasi, efisiensi dengan
mempertimbangkan hubungan antara input dan out-
put yang diperlukan untuk mencapai output, serta
adaptasi yang merefleksikan oleh kemampuan organi-
sasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan
(Homburg, et al., 1999).

Pengukuran kinerja organisasi menggunakan
Balance Score Card (BSC), Baldrige education
Performance Excelent, 1SO:9001 dan BAN-PT.
Peneliti telah membandingkan dari beberapa
pengukuran kinerja, hasilnya bahwa BAN-PT telah
mengakomodir baik BSC, Model Baldrige maupun
ISO:9001. Oleh karena itu indikator kinerja dalam
penelitian ini menggunakan 15 standar yang diguna-
kan BAN-PT, yaitu: 1) kepemimpinan, 2) kemaha-
siswaan, 3) sumber daya manusia, 4) kurikulum, 5)
prasarana dan sarana, 6) pendanaan, 7. tata pamong
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(governance), 8). sistem pengelolaan, 9) sistem pem-
belajaran, 10) suasana akademik, 11) sistem informasi,
12) sistem jaminan mutu internal, 13) lulusan, 14)
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, 15)
Program studi.

Hipotesis Penelitian

H1 : Modal manusia berpengaruh terhadap kinerja
organisasi.

H2 : Pembelajaran organisasi berpengaruh terha-
dap kinerja organisasi.

H3 : Modal manusia berpengaruh terhadap kinerja
organisasi yang dimediasi oleh kompetensi
organisasi.

H4 : Modal manusia berpengaruh terhadap kinerja
organisasi yang dimediasi oleh budaya inovasi.

HS : Pembelajaran organisasi berpengaruh terha-
dap kinerja organisasi yang dimediasi oleh
kompetensi organisasi.

H6 : Pembelajaran organisasi berpengaruh terha-
dap kinerja organisasi yang dimediasi oleh
budaya inovasi.

METODE

Objek penelitian ini adalah Perguruan Tinggi
Swasta (PTS) pada Kopertis V Yogyakarta. Unit
analisis dalam penelitian ini adalah organisasi yang

meliputi 53 PTS yang memiliki minimal 50% program
studi terakreditasi. Responden dalam penelitian ini
adalah para pimpinan PTS yang mewakili ke 53 PTS
tersebut dengan jumlah responden sebanyak 192
responden.

Populasi penelitian ini adalah seluruh Perguruan
Tinggi Swasta di Yogyakarta yang memiliki minimal
50% program studi terakreditasi sebanyak 68 PTS,
namun karena 15 PTS digunakan sebagai uji instru-
ment, maka sampel penelitian ini meliputi 53 PTS.
Oleh karena itu penelitian ini menggunakan metode
sensus.

Metode Analisis Statistik Inferensial yang
Digunakan Metode Partial Least Square (PLS)

Uji instrumen penelitian dilakukan sebelum kue-
sioner disebarkan, hasil uji intrumen penelitian mem-
perlihatkan bahwa semua item memiliki nilai korelasi
lebih besar dari 0.5 maka dinyatakan valid dan semua
variabel memiliki nilai alpha cronbach sebesar 0,6
atau lebih, maka dinyatakan handal (reliabel).

HASIL
Pengujian Hipotesis
Pengaruh Langsung

Secara rinci dapat dilihat dalam Tabel 1 dan
Gambar 1.

Tabel 1. Model Pengujian Pengaruh Langsung dalam Inner Model

Hubungan Antar Variabel Inner Weight T-Statistik P-value Keterangan
Modal Manusia — Kinerja organisasi 0.454 9.870 0.000 Signifikan
Pembelajaran Organisasi — Kinerja 0.263 6.262 0.000 Signifikan

organisasi

Sumber: Data Primer Diolah, 2012

Modal
Manusia

Pembelajaran
Organisasi

Gambar 1. Model Struktural Hasil PLS

Kompetensi
Organisasi

Inovasi

Kinerja
Organisasi
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Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bah-
wa kedua pengaruh langsung, baik pengaruh langsung
modal manusia terhadap kinerja organisasi maupun
pengaruh langsung pembelajaran organisasi terhadap
kinerja organisasi hasilnya adalah signifikan dan mem-
punyai nilai positif. Artinya semakin tinggi modal
manusia, maka semakin tinggi kinerja organisasi. Dan
semakin tinggi pembelajaran organisasi, maka
semakin tinggi kinerja organisasi. Dengan demikian
hipotesis 1 dan 2 dapat diterima. Secara grafis dapat
digambarkan sebagaimana Gambar 1.

Pengaruh Mediasi

Sesuai dengan hipotesis yang diusulkan terdapat
empat pengaruh mediasi yang diuji dalam penelitian
ini.

Uji Mediasi Pengaruh Modal Manusia terha-
dap Kinerja Organisasi yang Dimediasi Kom-
petensi Organisasi

Hasil uji mendiasi pengaruh modal manusia
terhadap kinerja organisasi yang dimediasi kompetensi
organisasi dapat dilihat pada Tabel 2

Tabel 2 menunjukan terdapat pengaruh modal
manusia terhadap kinerja organisasi (a), pengaruh
modal manusia terhadap kompetensi organisasi (c),
kompetensi organisasi terhadap kinerja organisasi (d)
signifikan, dan terdapat pengaruh modal manusia
terhadap kinerja organisasi tanpa variabel kompetensi
organisasi (b) signifikan, dimana (a) mempunyai nilai
koefisien lebih kecil (turun) dari pengaruh modal
manusia terhadap kinerja organisasi tanpa variabel

Tabel 2. Hasil Uji Pengaruh Mediasi

kompetensi organisasi (b), maka dapat dikatakan
bahwa variabel kompetensi organisasi sebagai mediasi
parsial (partial mediation).

Uji Mediasi Pengaruh Modal Manusia terha-
dap Kinerja Organisasi yang Dimediasi Buda-
ya Inovasi

Hasil uji mediasi pengaruh modal manusia
terhadap kinerja organisasi yang dimediasi budaya
inovasi dapat dilihat pada Tabel 3. Berdasarkan Tabel
3, terdapat pengaruh modal manusia terhadap kinerja
organisasi (a), pengaruh modal manusia terhadap
budaya inovasi (c¢), pengaruh budaya inovasi terhadap
kinerja organisasi (d) signifikan, dan terdapat penga-
ruh modal manusia terhadap kinerja organisasi tanpa
variabel budaya inovasi (b) signifikan, di mana (a)
mempunyai nilai koefisien lebih kecil (turun) dari
pengaruh modal manusia tanpa variabel budaya
inovasi terhadap kinerja organisasi (b), maka dapat
dikatakan variabel budaya inovasi sebagai mediasi
parsial (partial mediation).

Uji Mediasi Pengaruh Pembelajaran Organisasi
terhadap Kinerja Organisasi yang Dimediasi
Kompetensi Organisasi

Hasil uji mediasi pengaruh pembelajaran
organisasi terhadap ki-nerja organisasi yang dimediasi
kompetensi organisasi dapat dilihat pada Tabel 4.
Berdasarkan Tabel 4, terdapat pengaruh pembelajaran
orga-nisasi terhadap kinerja organisasi (a), pengaruh
pembelajaran organisasi terhadap kompetensi
organisasi (c), kompetensi organisasi terhadap kinerja

original sample
estimate

T -Statistic

P-Value Keterangan

Modal Man -> Kinerja (a) 0.454

Modal Man-> Kompetensi (c) 0.239
Kompetensi -> Kinerja (d) 0.255

Modal Man-> Kinerja (b) 0,490

a = koefisien jalur pengaruh modal
manusia terhadap kinerja dengan
variabel mediasi

c= koefisien jalur pengaruh modal
manusia terhadap kompetensi
dengan variabel mediasi

d = koefisien jalur pengaruh
kompetensi organisasi terhadap
kinerja dengan variabel mediasi

b = koefisien jalur pengaruh modal
manusia terhadap kinerja organisasi
tanpa variabel mediasi

9.87 0.00

241 0.01
520 0.00

6,16 0,00

Sumber: Data Primer Diolah, 2012
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Tabel 3. Hasil Uji Mediasi Pengaruh Modal Manusia terhadap Kinerja Organisasi

original sample
estimate

T -Statistic

P-Value Keterangan

Modal Man -> Kinerja (a) 0.454

Modal Man-> Budaya (c) 0.387
Budaya -> Kinerja (d) 0.248

Modal Man-> Kinerja (b) 0,544

9.870

5.230

4,066

7,360

a = koefisien jalur pengaruh modal
manusia terhadap kinerja organisasi
dengan variabel mediasi
c= koefisien jalur pengaruh modal
manusia terhadap budaya inovasi
dengan variabel mediasi
d = koefisien jalur pengaruh budaya
inovasi terhadap kinerja organisasi
dengan variabel mediasi
b = koefisien jalur pengaruh modal
manusia terhadap kinerja organisasi
tanpa variabel mediasi

0.000

0.000

0.000

0,000

Sumber: Data Primer Diolah, 2012

organisasi (d) signifikan, dan terdapat pengaruh
langsung pembelajaran organisasi terhadap kinerja
organisasi tanpa variabel kompetensi organisasi (b)
signifikan, dimana nilai koefisien (a) mempunyai nilai
lebih kecil (turun) dari pengaruh pembelajaran
organisasi tanpa variabel kompetensi organisasi
terhadap kinerja organisasi (b), maka dapat dikatakan
variabel kompetensi organisasi sebagai mediasi parsial
(partial mediation).

budaya inovasi dapat dilihat pada Tabel 5. Berdasar-
kan Tabel 5, terdapat pengaruh pembelajaran organi-
sasi terhadap kinerja organisasi (a), pengaruh pem-
belajaran organisasi terhadap budaya inovasi (c),
pengaruh budaya inovasi terhadap kinerja organisasi
(d) signifikan, dan terdapat pengaruh langsung pem-
belajaran organisasi terhadap kinerja organisasi tanpa
variabel kompetensi organisasi (b) signifikan, dimana

Tabel 4. Hasil Uji Pengaruh Pembelajaran Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi Yang Dimediasi Kompetensi

Organisasi
original
sample T-Statistic  P-Value Keterangan
estimate
a = koefisien jalur pengaruh
Pembelajaran Organisasi -> Kinerja (a) 0.263 6.262 0000 ~ Pembelajaran organisasi terhadap
inerja organisasi dengan variabel
mediasi
c= koefisien jalur pengaruh
Pembelajaran Organisasi -> Kompetensi (c) 0.218 2.158 0.031 pembelajaran organisasi terhadap
kompetensi dengan variabel mediasi
d = koefisien jalur pengaruh
Kompetensi -> Kinerja (d) 0.255 5.204 0.000 kf)mp.etenm organisast terhadgp
kinerja organisasi dengan variabel
mediasi
b = koefisien jalur pengaruh
Pembelajaran Organisasi-> Kinerja (b) 0.296 4.477 0.000 pembelajaran organisasi terhadap

kinerja organisasi tanpa variabel
mediasi

Sumber: Data Primer Diolah, 2012

Uji Mediasi Pengaruh Pembelajaran Organisasi
terhadap Kinerja Organisasi yang Dimediasi
Budaya Inovasi

Hasil uji mediasi pengaruh pembelajaran organi-
sasi terhadap kinerja organisasi yang dimediasi

nilai koefisien (a) mempunyai nilai lebih kecil (turun)
dari pengaruh pembelajaran organisasi tanpa variabel
budaya inovasi terhadap kinerja organisasi (b), maka
dapat dikatakan variabel kompetensi organisasi
sebagai mediasi parsial (partial mediation).
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Tabel 5. Hasil Uji Pengaruh Pembelajaran Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi Yang Dimediasi Budaya Inovasi

original sample
estimate

T-Statistic

P-Value Keterangan

Pembelajaran Org. -> Kinerja (a) 0.263

Pembelajaran Org. -> Budaya Inovasi (c) 0.347

Budaya Inovasi -> Kinerja (d) 0.248

Pembelajaran Org. -> Kinerja (b) 0.343

a = koefisien jalur  pengaruh
pembelajaran organisasi terhadap kinerja
organisasi dengan variabel mediasi

c= koefisien jalur pengaruh
pembelajaran  organisasi terhadap
budaya inovasi dengan variabel mediasi
d = koefisien jalur pengaruh budaya
inovasi  terhadap kinerja organisasi
dengan variabel mediasi

b = koefisien jalur pengaruh
pembelajaran organisasi terhadap kinerja
organisasi tanpa variabel mediasi

6262 0.000

4689 0.000
4066 0.000

6.038 0.000

Sumber: Data Primer Diolah, 2012

PEMBAHASAN

Pengaruh Modal Manusia terhadap Kinerja
Organisasi

Hasil analisis menunjukkan bahwa semakin tinggi
modal manusia, maka semakin tinggi kinerja organi-
sasi. Berdasarkan analisis model, menunjukkan bahwa
modal manusia lebih banyak direfleksikan oleh modal
intelektual. Modal intelektual ini akan menentukan
kinerja perguruan tinggi. Dengan investasi di bidang
sumber daya manusia, akan meningkatkan modal
manusia yang pada gilirannya akan meningkatkan
kinerja organisasi.

Perguruan Tinggi Swasta (PTS) di Daerah Isti-
mewa Yogyakarta telah menyadari pentingnya kuali-
tas sumber daya manusia, dengan peningkatan modal
intelektual akan mampu mendorong peningkatan
kinerja organisasi. Namun dengan berbagai keterba-
tasan yang ada, modal manusia khususnya modal
intelektual yang tersedia masih tergolong rendah, hal
ini terbukti jumlah sumber daya manusia yang berpen-
didikan ST masih cukup banyak. Bahkan laporan
kopertis V Yogyakarta pada tahun 2010 menyatakan
bahwa sebanyak 2.500 tenaga pengajar tidak layak
untuk mengajar, karena di antara tenaga pengajar
tersebut berpendidikan S1 dan belum mempunyai
jabatan fungsional akademik (www.okezone.com).

Hasil penelitian ini mendukung teori modal
manusia Ross, et al., 1997 dalam Ancok, 2002 yang
mengatakan bahwa modal manusia khususnya modal
intelektual sangat besar peranannya di dalam menam-
bah nilai suatu perusahaan. Temuan ini juga mendu-
kung teori modal manusia Stockely (2003), yang

246

mengungkapkan bahwa manusia dalam organisasi dan
bisnis merupakan asset yang penting dan beresensi,
serta memiliki sumbangan terhadap pengembangan
dan pertumbuhan organisasi.

Pengaruh Pembelajaran Organisasi terhadap
Kinerja Organisasi

Hasil analisis menunjukkan bahwa pembelajaran
organisasi banyak direfleksikan oleh keahlian personal
(personal skill). Oleh karena itu perguruan tinggi
harus mengembangkan pembelajaran organisasi yang
dapat meningkatkan keahlian personal. Keahlian per-
sonal ini dapat dilihat adanya perubahan sikap dan
perilaku positif (contohnya selalu mengambil inisiatif
dan giat bekerja), memiliki rasa tanggung jawab (misal-
nya dalam hal penetapan tujuan dan prioritas; tetap
dapat memenuhi kewajibannya; serta bisa diandalkan),
memiliki kemampuan beradaptasi (menjadi inovatif;
bersikap terbuka dan responsif terhadap perubahan).
Dengan adanya perubahan sikap dan perilaku positif,
bertanggung jawab, memiliki kemampuan beradaptasi,
maka dapat meningkatkan kinerja organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu (Khandekar and Sharma, 2006; Wang and
Lo, 2003; Said, 2002; dan Therin, 2003, yang
menemukan bahwa pembe-lajaran organisasi secara
langsung dapat meningkatkan kinerja organisasi. Di
samping itu mendukung penelitian Marquardt (1996)
yang menemukan bahwa pembelajaran organisasi
(Sistem berpikir, Model mental, Keahlian personal,
Kerjasama tim, Keahlian membagi visi bersama dan
Dialog/diskusi) dapat meningkatkan kinerja organisasi.
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Pengaruh Modal Manusia terhadap Kinerja
Organisasi yang Dimediasi Kompetensi
Organisasi

Hasil analisis menunjukkan bahwa modal manu-
sia dapat mendorong peningkatan kompetensi organi-
sasi, dan dengan semakin tinggi kompetensi organisasi
dapat meningkatkan kinerja organisasi. Oleh karena
itu dengan modal manusia yang direfleksikan oleh
modal intelektual dapat meningkatkan kompetensi
organisasi, yaitu dapat meningkatkan kualitas pendi-
dikan dan pengajaran. Dengan peningkatan kualitas
pendidikan dan pengajaran dapat meningkatkan
kinerja PTS di Yogyakarta.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
(Redmon, 2005; Stenberg & Slater, 1982) yang
menemukan bahwa modal manusia (modal intelektual,
emosional/sosial dan modal moral/ spiritual)
berpengaruh terhadap kompetensi organisasi. Hasil
penelitian ini juga mendukung teori modal manusia
(Roos, et al., 1997 dalam Ancok, 2002) dan (Prahalad
dan Hamel, 1990; Rumelt, 1991; Barney, 1991; dan
Pateraf, 1993) tentang Resources Based View (RBV)
bahwa kompetensi organisasi yang dihasilkan dari
integrasi asset-aset khusus perusahaan termasuk aset
manusia dapat meningkatkan daya saing dan kinerja
organisasi.

Pengaruh Modal Manusia terhadap Kinerja
Organisasi yang Dimediasi Budaya Inovasi

Hasil analisis memperlihatkan bahwa modal
manusia dapat mendorong peningkatan budaya ino-
vasi, dengan demikian semakin tinggi budaya inovasi
dapat meningkatkan kinerja organisasi. Oleh karena
itu dengan modal manusia yang direfleksikan oleh
modal intelektual dapat meningkatkan budaya inovasi,
yaitu dapat meningkatkan konsistensi inovasi. Dengan
peningkatan konsistensi di dalam berinovasi, maka
dapat meningkatkan kinerja PTS di Yogyakarta.
Inovasi dapat dilakukan melalui perbaikan kualitas baik
program studi, proses pembelajaran maupun di bidang
layanan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terda-
hulu Dakhli and Clercq (2003), yang menemukan bah-
wa dengan inovasi akan meningkatkan kinerja organi-
sasi. Chang, et al. (2006) dan Popescu and Diaconu
(2008) menemukan bahwa modal manusia dengan

indikator modal intelektual, modal sosial dan modal
emosional mampu meningkatkan inovasi dan kinerja
organisasi.

Pengaruh Pembelajaran Organisasi terhadap
Kinerja Organisasi yang Dimediasi Kompetensi
Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa bahwa
semakin tinggi pembelajaran organisasi, maka sema-
kin tinggi juga kompetensi organisasi dan kinerja
organisasi. Pembelajaran organisasi direfleksikan oleh
keahlian personal, artinya semakin tinggi keahlian
personal dapat meningkatkan kompetensi organisasi
yang direfleksikan adanya peningkatan kualitas pendi-
dikan dan pengajaran. Demikian juga bila dikaitkan
dengan kinerja organisasi yang direfleksikan sistem
pembelajaran, maka semakin tinggi keahlian personal
akan meningkatkan sistem pembelajaran.

Hasil peneliian ini mendukung penelitian terdahulu
yang telah dilakukan oleh Said (2002), hasil temu-
annya bahwa pembelajaran organisasi dapat mening-
katkan kompetensi organisasi (kemampuan analisis
pasar dan kualitas layanan) pada PTS di Indonesia.
Bhatnagar (2006), penelitian di universitas negeri dan
swasta di India, Absah (2007), Pembelajaran organi-
sasi berpengaruh terhadap kompetensi organisasi dan
diversifikasi serta berpengaruh terhadap kinerja
organisasi pada PTS di Sumatra Utara dan Hidayat
(2008) pada PTS di Jawa Tengah, Abubakar, ef al.
(2009), pada universitas di Malaysia dan Mansor, et
al. (2010) pada Bank Islam di Malaysia. Hasil peneli-
tiannya mene-mukan bahwa kompetensi organisasi
berpengaruh terhadap kinerja organisasi.

Pengaruh Pembelajaran Organisasi terhadap
Kinerja Organisasi yang Dimediasi Budaya
Inovasi

Hal penelitian menunjukkan bahwa semakin ting-
gi pembelajaran organisasi semakin tinggi juga budaya
inovasi dan kinerja organisasi. Pembelajaran organisa-
si direfleksikan oleh keahlian personal, artinya semakin
tinggi keahlian personal dapat meningkatkan budaya
inovasi yang direfleksikan adanya konsistensi inovasi.
Demikian juga bila dikaitkan dengan kinerja organisasi
yang direfleksikan sistem pembelajaran, maka
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semakin tinggi keahlian personal akan meningkatkan
sistem pembelajaran.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahu-
Iu Therin (2003), Aligre dan Chiva (2008), Lee, ef al.
(2008). Dalam penelitiannya menemukan bahwa
terdapat pengaruh pembelajaran organisasi terhadap
kinerja organisasi yang dimediasi oleh inovasi. Di
samping itu juga mendukung teori inovasi Drucker
(1993), Dan Beswick (2010)

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Modal intelektual memberikan sumbangan terbe-
sar dalam modal manusia untuk meningkatkan kinerja
organisasi yang direfleksikan peningkatan sistem
pembelajaran, baik secara langsung maupun melalui
mediasi kompetensi organisasi dan budaya inovasi
pada PTS Kopertis V Yogyakarta.

Keahlian personal memberikan sumbangan terbe-
sar dalam pembelajaran organisasi untuk meningkat-
kan kinerja organisasi yang direfleksikan peningkatan
sistem pembelajaran, baik secara langsung maupun
melalui mediasi kompetensi organisasi dan budaya
inovasi.

Kompetensi organisasi dan budaya inovasi seba-
gai variabel mediasi bersifat parsial (partial medi-
tioan), artinya dengan memasukkan variabel mediasi
peningkatan kinerja organisasi menjadi lebih tinggi.
Modal manusia merupakan faktor dominan dibanding-
kan dengan pembelajaran organisasi dalam meningkat-
kan kinerja organisasi.

Saran

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan,
maka saran yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Hasil penelitian menunjukkan bahwa modal
intelektual merupakan faktor terpenting dari modal
manusia, maka pimpinan perguruan tinggi sebaiknya
meningkatkan modal manusia khususnya modal inte-
lektual melalui pemberian ijin belajar atau mengikuti
tugas belajar bagi para dosennya untuk studi lanjut
baik S2 maupun S3, agar dapat meningkatkan kom-
petensi organisasi (peningkatan kualitas pendidikan
dan pengajaran).

Pembelajaran organisasi yang dilkukan oleh PTS
di Yogyakarta belum mampu meningkatkan keahlian

personal. Oleh karena itu pimpinan PTS di Yogyakarta
disarankan untuk mengadakan pembelajaran organi-
sasi yang dapat meningkatkan keahlian personal khu-
susnya berkaitan dengan sistem pembelajaran, seperti
Pekerti, Pelatihan Publikasi ilmiah, Studi Banding ke
perguruan tinggi lain, dan lain-lain.

Kompetensi organisasi khususnya kualitas pendi-
dikan dan pengajaran masih rendah, oleh karena itu
pimpinan PTS di Yogyakarta disarankan untuk
meningkatkan kualitas pendidikan dan pengajaran
melalui perbaikan kurikulum secara terus-menerus,
monitoring kegiatan belajar mengajar, menciptakan
suasana belajar yang kondusif seperti perbaikan ruang
belajar, menyediakan media bantu belajar mengajar
dan tersedia sarana menggali potensi minat dan bakat
mahasiswa, baik potensi keilmuan, seni, kerohanian
maupun olah raga.
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