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PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN RELATIONAL CAPITAL TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA DINAS PERTANIAN DAN PERKEBUNAN
PROVINSI ACEH

ANITA PARADILA
1902120259

Pembimbing I  : Agus Ariyanto, SE, M.Si.
Pembimbing Il : Husnaina Mailisa Safitri, B.M. (Hons), MM.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh human capital dan relational
capital terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi
Aceh, baik secara bersama-sama (simultan) maupun individu (parsial). Metode
penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Penelitian ini menggunakan metode
sensus dalam pengambilan sampel, yakni memasukkan semua pegawai Dinas
Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh yang berjumlah 62 pegawai ke dalam
sampel. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner yang diperoleh
dengan menyebarkan kuesioner kepada pegawai yang bekerja pada Dinas Pertanian
dan Perkebunan Provinsi Aceh. Metode analisis data yang digunakan adalah regresi
linear berganda. Hasil penelitian ini menemukan human capital dan relational capital
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, baik secara bersama-sama (simultan) maupun
individu (parsial).

Kata Kunci: kinerja pegawai, human capital dan relational capital.



THE EFFECT OF HUMAN CAPITAL AND RELATIONAL CAPITAL ON
EMPLOYEE PERFORMANCE IN DINAS PERTANIAN DAN PERKEBUNAN
PROVINSI ACEH

ANITA PARADILA
1902120259

Pembimbing I  : Agus Ariyanto, SE, M.Si.
Pembimbing Il : Husnaina Mailisa Safitri, B.M. (Hons), MM.

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of human capital and relational capital
on employee performance, both together (simultaneosly) and individually (partially).
method of this research uses quantitative method. This study uses the census method
in sampling, which includes all employees of the Dinas Pertanian dan Perkebunan
Provinsi Aceh amounted to 62 employees in the sample. Data collection techniques
using a questionnaire obtained by distributing questionnaires to employees who work
at the Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh. The analytical method data
used is multiple linear regression. The results of this study found that human capital
and relational capital influence employee performance both simultaneously
(simultaneously) and individually (partially).

Keyword: employee performance, human capital and relational capital.



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Suatu organisasi dalam mencapai tujuannya sangat bergantung pada
sumber daya manusia yang dimilikinya. Pemberdayaan sumber daya manusia
yang baik akan menentukan keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan
dari organisasi itu. Organisasi merupakan sekelompok individu yang memiliki visi
dan misi yang sejalan untuk mencapai tujuan yang telah dibuat. Oleh karena itu,
manajemen sumber daya manusia yang baik sangat penting untuk dilakukan agar
maksud dari berdirinya suatu organisasi itu tercapai.

Menurut Hariandja (2014:2) sumber daya manusia adalah salah satu faktor
yang terpenting dalam organisasi. Lebih lanjut menyatakan sumber daya manusia
merupakan unsur strategis dalam penentuan sehat tidak sehatnya sebuah
organisasi. Apabila sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu organisasi
baik, maka akan baik pula organisasi tersebut.

Setiap organisasi mempunyai beberapa tahapan perkembangan yang
berbeda sehingga hanya organisasi yang tangguh dan cepat tanggap terhadap
perubahan lingkungan, teknologi dan ilmu pengetahuan yang akan terus bertahan.
Hal tersebut tentunya sangat bergantung pada individu pegawai yang dimiliki oleh
suatu organisasi. Pegawai yang mampu menyesuaikan dengan perkembangan

zaman, akan memberikan dampak positif bagi kemajuan organisasinya.



Para pegawai yang berada dalam suatu organisasi dituntut untuk
memaksimalkan potensi yang dimilikinya agar menciptakan hasil yang baik bagi
organisasinya. Untuk memaksimalkan potensi yang dimiliki oleh setiap individu
pegawai akan terlihat dari penilaian terhadap kinerja pegawai. Kinerja merupakan
faktor utama bagi manajemen suatu organisasi dalam mengukur tingkat
keberhasilan manajemen dalam mengelola setiap individu pegawainya.

Menurut Mangkunegara (2014:67) kinerja merupakan hasil kerja yang
ditinjau dari segi kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan
kepadanya. Peningkatan kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi
organisasi untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan yang tidak stabil.

Terdapat perbedaan kinerja antara satu pegawai dengan pegawai lainnya
karena disebabkan oleh beberapa faktor yang beragam. Kinerja pegawai sangat
penting oleh karena kinerja seorang pegawai dalam sebuah organisasi akan
menentukan efektif tidaknya kinerja organisasi tersebut. Apabila kinerja karyawan
tidak baik, maka kinerja instansi juga menjadi tidak baik. Begitu juga sebaliknya
apabila kinerja pegawai baik, maka kinerja suatu organisasi pun menjadi baik
pula.

Kinerja yang baik mempengaruhi prestasi organisasi secara keseluruhan,
apabila kinerja pegawai rendah maka akan mencerminkan moral kerja yang
rendah yang ditandai dengan turunnya semangat dan kegairahan kerja. Kinerja
pegawai yang baik akan mempengaruhi tingkat produktivitas dan tujuan yang

diharapkan oleh organisasi. Oleh sebab itu faktor kinerja pegawai dapat



mempengaruhi baik kuantitas maupun kualitas serta ketetapan waktu dalam usaha
pencapaian tujuan.

Douglas (2017:14) mengungkapkan bahwa suatu organisasi lebih
cenderung mempunyai pegawai yang lebih cepat dan lebih baik dalam bekerja.
Hal itu dimaksudkan agar organisasi lebih berhasil dalam menggapai tujuan,
sehingga dibutuhkanlah pegawai yang memiliki kinerja yang lebih tinggi. Oleh
sebab itu organisasi sangat memperhatikan setiap aset maupun modal yang
dimilikinya sebagai pondasi untuk memajukan kesuksesannya.

Dalam perkembangannya, suatu organisasi tak hanya memperhatikan aset
yang berwujud untuk membangun kesuksesannya, terdapat pula aset yang tak
berwujud (intangible assets) yang sangat diperhatikan oleh setiap organisasi.
Yang dimaksud aset tak berwujud yaitu modal yang dimiliki oleh suatu organisasi
berupa pegawai yang dimilikinya. Harrison dan Sullivan (2016:37) menjelaskan
bahwa salah satu pendekatan yang digunakan dalam penilaian dan pengukuran
aset tak berwujud diantaranya yaitu human capital dan relational capital.

Pada dasarnya setiap organisasi pasti menggunakan bermacam-macam
modal, baik itu berbentuk modal finansial, teknologi, dan modal manusia (sumber
daya manusia). Modal-modal tersebut tidak menjamin suatu organisasi akan
meraih keuntungan maksimum. Oleh karena itu masih dibutuhkan bentuk modal
lainnya yakni human capital, relational capital dan organizazional capital.
Bentuk modal ini bukan saja berfungsi sebagai aset organisasi tetapi juga sebagai

instrumen sekaligus tujuan dalam pengembangan suatu organisai.



Usaha organisasi untuk meningkatkan Kkinerja pegawai harus dapat
memberikan perhatian terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai. Menurut Sudarmanto (2019:34) terdapat beberapa faktor yang
menentukan  kinerja pegawai diantaranya ialah tingkat kesejahteraan,
kepemimpinan, tingkat pendidikan, namun dari sekian banyak faktor-faktor yang
menentukan kinerja pegawai, human capital dan relational capital merupakan
faktor yang paling aktif dalam mengembangkan kinerja pegawai.

Menurut Cohen dan Prusak (2017:71) human capital merupakan
kumpulan hubungan aktif diantara manusia, seperti rasa percaya, saling
perngertian, kesamaan nilai dan perilaku yang mengikat anggota dalam jaringan
kerja yang memungkinkan adanya kerjasama. Human capital menekankan bahwa
manusia merupakan salah satu modal utama dalam suatu organisasi degan nilai
dan jumlah yang tidak terhingga, yang dapat dikelola dalam suatu proses yang
pada akhirnya dapat menghasilkan nilai yang lebih tinggi bagi organisasi.

Pada hakikatnya, human capital bukan mendefinisikan manusia sebagai
mesin yang terus-menerus bekerja, namun human capital lebih memposisikan
manusia sebagai individu yang memungkinan bagi organisasi untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih baik. Human capital juga bisa membantu pengambil
keputusan untuk memfokuskan pembangunan manusia dalam rangka peningkatan
mutu organisasi.

Selanjutnya faktor yang menentukan kinerja pegawai Yyaitu relational
capital. Menurut Dwiyanto (2014:92) relational capital didefinisikan sebagai aset

tak berwujud yang didasarkan pada membangun, pengembangan, dan



pemeliharaan hubungan yang berkualitas tinggi dengan setiap organisasi,
individu, atau kelompok kelompok yang memengaruhi atau berdampak pada
organisasi.

Pada dasarnya relational capital menurut Kale, dkk. (2018) terdapat
beberapa aspek yaitu tingkat saling percaya, rasa hormat dan persahabatan yang
timbul dari interaksi yang erat antara mitra internal dan eksternal. Hubungan
antara tiap-tiap pegawai yang tertanam dalam atribut kode etik seperti kode
bersama atau sebuah paradigma bersama yang memfasilitasi pemahaman umum
dari tujuan-tujuan kolektif dan cara-cara yang tepat dalam bertindak dalam suatu
sistem sosial.

Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh merupakan salah satu
instansi pemerintah yang bertanggung jawab dalam melaksanakan pengembangan
sumber daya tanaman pangan, hortikultura dan perkebunan khususnya di Provinsi
Aceh. Dalam mencapai tugas dan tanggung jawabnya tersebut, maka sudah
sepatutnya Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh memiliki sumber daya
manusia yang baik sehingga menghasilkan kinerja yang baik pula. Sumber daya
manusia yang baik adalah pegawai yang mampu meningkatkan Kinerjanya. Tentu
tugas tersebut harus didasarkan dengan kesadaran tiap-tiap individu pegawai
untuk bekerja lebih baik lagi untuk mengoptimalkan potensi sehingga pencapaian
kinerja semakin meningkat. Berikut ini merupakan jumlah pegawai pada Dinas

Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh:



Tabel 1.1
Jumlah Pegawai Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh

No . Jumlah
Bidang Pegawai

Kepala Dinas 1

Sekretaris Dinas

Subbagian Umum dan Kepegawaian

Subbagian Keuangan dan Aset

Subbagian Program, Evaluasi, Data dan Informasi

Bidang Tanaman Pangan

Seksi Produksi Tanaman Pangan

ONOOTP|WIN -

Seksi Benih dan Perlindungan Tanaman Pangan

o

Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Tanaman Pangan

10 | Bidang Hortikultura

11 | Seksi Produksi Hortikultura

12 | Seksi Benih dan Perlindungan Tanaman Hortikultura

13 | Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Tanaman
Hortikultura

14 | Bidang Perbenihan, Produksi dan Perlindungan Perkebunan

15 | Seksi Perbenihan Perkebunan

16 | Seksi Produksi Perkebunan

17 | Seksi Perlindungan

18 | Bidang Pengolahan dan Pemasaran Perkebunan

19 | Seksi Bimbingan Usaha Perkebunan

20 | Seksi Pengolahan Perkebunan

21 | Seksi Pemasaran Produksi Perkebunan

22 | Bidang Sarana dan Prasarana

23 | Seksi Sarana Prasarana Tanaman Pangan dan Hortikultura

24 | Seksi Sarana Prasarana Perkebunan

25 | Seksi Pengelolaan Lahan dan Air Pertanian

26 | Bidang Penyuluhan dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Pertanian dan Perkebunan

27 | Seksi Penyuluhan

I R I L i e L e R

28 | Seksi Pelatihan dan Pendidikan

29 | Seksi Kelembagaan dan Ketenagaan 1
30 | Staff Pegawai 194
Jumlah 223

Sumber: Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh, 2022
Berdasarkan survei awal yang penulis lakukan di Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh dengan melakukan wawancara langsung kepada 25

orang pegawai, ditemukan beberapa fakta bahwa kinerja pegawai Dinas Pertanian




dan Perkebunan Provinsi Aceh masih belum maksimal. Hal tersebut dibuktikan
dengan adanya beberapa pegawai belum bekerja sesuai standar yang telah
ditetapkan oleh Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh. Pencapaian
beberapa individu pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya juga masih
relatif rendah.

Berhasil tidaknya seorang pegawai dalam bekerja dapat diketahui apabila
suatu organisasi menerapkan sistem penilaian kinerja. Mengukur Kkinerja dari
sudut pengembangan tugas merupakan salah satu cara untuk mengukur hasil
pencapaian tiap individu pegawai dan sangatlah akurat dengan mengelola sumber
daya manusia dengan segala pengetahuan, ide dan inovasi yang dimilikinya.

Penilaian atau pengukuran kinerja merupakan salah satu faktor yang
penting dalam suatu organisasi. Selain digunakan untuk menilai keberhasilan
organisasi, pengukuran Kkinerja juga dapat digunakan sebagai dasar untuk
menentukan sistem imbalan dalam organisasi, misalnya untuk menentukan tingkat
gaji pegawai maupun reward yang layak. Pihak manajemen juga dapat
menggunakan pengukuran kinerja pegawai sebagai alat untuk mengevaluasi pada
periode sebelumnya.

Beberapa penelitian terdahulu juga membuktikan bahwa human capital
dan relational capital mampu mempengaruhi Kinerja pegawai. Penelitian Melani
(2016) menunjukkan bahwa human capital merupakan faktor utama yang
berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hal tersebut juga ditemukan

dalam penelitian yang dilakukan oleh Saddam dan Mahfudz (2017) serta



Munawar (2017) yang menyatakan bahwa human capital dan relational capital
berpengaruh terhadap kinerja para pegawai.

Berdasarkan permasalahan yang telah diungkapkan diatas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Human Capital
dan Relational Capital Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian dan

Perkebunan Provinsi Aceh”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya,
maka yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Seberapa besar human capital dan relational capital secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh.

2. Seberapa besar human capital secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

3. Seberapa besar relational capital secara parsial berpengaruh terhadap

Kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan sebelumnya, maka
yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui seberapa besar human capital dan relational capital
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.



2. Untuk mengetahui seberapa besar human capital capital secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh.

3. Untuk mengetahui seberapa besar relational capital secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan

Perkebunan Provinsi Aceh.

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan informasi yang akurat dan
valid, disamping itu penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi
pihak-pihak yang berkepentingan diantaranya:
1. Manfaat Pratisi

a) Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan evaluasi bagi Dinas
Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh dalam melakukan kebijakan
yang berkaitan dengan Kkinerja dalam upaya peningkatan kinerja
pegawai.

b) Bagi organisasi dapat digunakan sebagai masukan atau informasi
untuk membantu dalam memecahkan masalah human capital dan
relational capital yang dihadapi serta dapat dijadikan sebagai bahan
pertimbangan guna mengambil langkah-langkah selanjutnya dalam

menyusun strategi sumber daya manusia.
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2. Manfaat Akademisi

a) Bagi peneliti dengan melakukan penelitian ini peneliti dapat
memperoleh pengalaman dan ilmu pengetahuan baru mengenai
pengelolaan SDM dalam hal ini human capital dan relational capital.

b) Bagi kalangan akademisi penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan
referensi dalam menambah wawasan tentang Sumber Daya Manusia
(SDM) dengan dalam hal ini human capital dan relational capital.

c) Penelitian ini diharapkan dapat menambah literatur dan memberikan
manfaat bagi perkembangan Ilmu Manajemen atas kinerja individual
dengan menggunakan teori perilaku. Diharapkan juga bahan bagi
peneliti lainnya tentang kinerja karyawan yang nantinya dapat
ditindaklanjuti bahkan dilakukan pada penelitian yang berbeda
terhadap masalah-masalah lain yang berhubungan dengan faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian
Penelitian ini difokuskan pada pengaruh human capital dan relational
capital terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi

Aceh.



BAB |1

TINJAUAN KEPUSTAKAAN

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Menurut Waldman (2018:27) kinerja merupakan gabungan perilaku
dengan prestasi dari apa yang diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat-syarat
tugas yang ada pada masing-masing individu dalam organisasi. Mas’ud (2014:98)
menambahkan bahwa kinerja pegawai mengacu pada prestasi seseorang yang
diukur berdasarkan standar dan kriteria yang ditetapkan oleh instansi. Pengelolaan
untuk mencapai kinerja sumber daya manusia tinggi dimaksudkan guna
meningkatkan instansi secara keseluruhan.

Kinerja merupakan hasil pekerjaan seorang pegawai selama periode
tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standard,
target/sasaran/kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama (Soeprihantono, 2018:78). Kinerja pegawai dalam suatu instansi menjadi
salah satu faktor yang dapat mendorong keberhasilan suatu instansi tersebut dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Definisi kinerja menurut Mangkunegara (2012:43) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja pegawai merupakan sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan

11
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motivasi (Robbins, 2012:241). Jika ada yang tidak memadai, Kinerja itu akan
terpengaruh secara negatif.

Kinerja menurut Meiner (2018:43) adalah sebagai kesuksesan yang dapat
dicapai individu didalam melakukan pekerjaannya, dimana ukuran kesuksesan
yang dicapai individu tidak dapat disamakan dengan individu yang lain.
Kesuksesan yang dicapai individu adalah berdasarkan ukuran yang berlaku dan
disesuaikan dengan jenis pekerjaannya.

Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah di tetapkan (Handoko, 2014:21). Jadi kinerja adalah
hasil atau tingkat kemampuan seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu di dalam melaksanakan tugas di bandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran ataupun Kriteria yang
telah di tentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja merupakan
seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta
pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta.

Dalam mendefinisikan kinerja Winardi (2018:63) mengatakan bahwa
kinerja merupakan konsep yang Dbersifat universal menyangkut efektifitas
operasional suatu administrasi, bagian organisasi dan pegawainya berdasarkan
standar dan kriteria yang ditetapkan sebelumnya, karena instansi pada dasarnya
dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan periaku manusia
dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu intansi untuk
memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan

hasil yang diinginkan.
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Dari beberapa pengertian yang telah diungkapkan oleh para ahli diatas,
maka dapat disimpulkan bahwa Kkinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan yang ditetapkan oleh suatu organisasi
serta dapat dilakukan evaluasi agar memungkinkan untuk meningkatkan
pencapaian kerja dari sebelumnya.

Terdapat beberapa aspek kinerja menurut Mathis dan Jackson (2014:378),
yaitu:

1. Kuantitas hasil kerja adalah jumlah dari hasil kerja yang diselesaikan oleh
pegawai
2. Kualitas hasil kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai yang
sesuai dengan syarat-syarat ketentuan.
3. Ketetapan waktu adalah ketetapan waktu pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan yang telah diberikan.
4. Kehadiran ditempat kerja adalah kehadiran pegawai sesuai dengan aturan
atau tata tertib yang berlaku dalam organisasi.
5. Sikap kooperatif adalah sikap bekerja sama dengan baik dan taat sesuai
dengan ketentuan yang berlaku dalam organisasi.
2.1.1.2 Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Wibowo (2014:44) tujuan manajemen Kinerja bagi pegawai yaitu
menyesuaikan harapan Kkinerja individual dengan tujuan organisasi. Tujuan
dilakukan penilaiaan kinerja secara umum adalah untuk memberikan feedback
kepada pegawai dalam upaya memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya
meningkatkan kinerja organisasi, dan secara khusus dilakukan dalam kaitanya
dengan berbagai kebijaksanaan terhadap pegawai seperti itu untuk tujuan promosi,
kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. Oleh karena itu penilaiaan kinerja dapat

menjadi landasan untuk penilaian sejauh mana kegiatan manajemen sumberdaya

manusia seperti sistem penggajian dapat sesuai dengan prosedur.
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Menurut Tanjung (2013:203) tujuan penilaian kerja adalah menghasilkan
informasi yang akurat dan otentik tentang perilaku dan kinerja pegawai sehingga
semakin besar pula potensi nilainya bagi organisasi atau perusahaan. Tanjung
(2013:203) juga menyatakan tujuan dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui tujuan dan sasaran manajemen dan pegawai
2. Memotivasi pegawai untuk memperbaiki kinerjanya
3. Mendistribusikan reward dari organisasi atau perusahaan yang dapat berupa
tambahan gaji atau upah serta promosi yang adil.
2.1.1.3 Manfaat Penilaian Kinerja
Pada dasarnya penilaian kinerja sangat bermanfaat bagi suatu organisasi.
Hal tersebut juga dinyatakan oleh Sulistiyani dan Rosidah (2012:229) yang
menyatakan bahwa kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuatu yang
sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan-kebijakan organisasi. Kebijakan-
kebijakan organisasi dapat menyangkut aspek individual maupun aspek
organisasi. manfaat manajemen Kinerja bagi individu atau pegawai antara lain:
memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk tampil baik,
membantu mengembangkan kemampuan dan Kkinerja pegawai, peluang
menggunakan waktu secara berkualitas, dasar objektivitas dan kejujuran untuk
mengukur kinerja pegawai, dan memformulasi tujuan dan rencana perbaikan cara
bekerja dikelola dan dijalankan. Adapun manfaat dilakukannya penilaian kinerja
yaitu(Wibowo, 2014:12):
1. Perbaikan Kkinerja memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
mengambil tindakan-tindakan perbaikan untuk meningkatkan Kinerja
melalui feedback yang diberikan oleh organisasi.

2. Penyesuaian gaji yang dapat dipakai sebagai informasi untuk
mengkompensasi pegawai secara layak sehingga dapat memotivasi mereka.
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3. Pelatihan dan pengembangan, yaitu melalui penilaian akan diketahui
kelemahan-kelemahan dari karyawan sehingga dapat dilakukan program
pelatihan dan pengambangan yang lebih efektif.

4. Meningkatkan adanya perlakuan kesempatan yang sama pada pegawai,
yaitu dengan dilakukannya penilaian yang obyektif berarti meningkatkan
perlakuan yang adil bagi para pegawai.

5. Dapat membantu pegawai mengatasi masalah yang bersifat eksternal, yaitu
dengan penilaian kinerja, atasan akan mengetahui apa yang menyebabkan
terjadinya Kkinerja yang buruk sehingga atasan dapat membantu
menyelesaikannya.

6. Umpan balik pada pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia,
yaitu dengan diketahuinya Kkinerja pegawai secara keseluruhan, akan
menjadi informasi sejauh mana fungsi sumber daya manusia berjalan
dengan baik atau tidak.

Sebagai tambahan, Sulistyani dan Rosidah (2012:225) mengungkapkan
bahwa informasi penilaian Kkinerja tersebut dapat dipakai organisasi atau
perusahaan untuk mengelola kinerja karyawannya, dan mengungkapkan
kelemahan kinerja pegawai sehingga pimpinan dapat menentukan tujuan maupun
peringkat target yang harus diperbaiki. Tersedianya informasi kinerja para
pegawai sangat membantu pimpinan dalam mengambil langkah perbaikan
program program kepegawaian yang telah dibuat, maupun program-program

organisasi secara menyeluruh.

2.1.1.4 Evaluasi Penilaian Kinerja

Untuk mencapai tujuan organisasi, evaluasi dalam menilai kinerja menjadi
suatu kewajiban yang harus dilaksanakan oleh organisasi. Sulistiyani dan Rosidah
(2012:234) mendefinisikan bahwa evaluasi penilaian kinerja adalah merupakan
proses pemberian umpan balik kepada pegawai yang sedang dinilai dalam upaya
memberi masukan tentang aspek-aspek yang harus diperbaiki. Beberapa

pendekatan yang dapat ditempuh, yaitu:
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Evaluation interview

Memberikan umpan balik tentang kinerja masa lalu dan potensi masa depan.
Dilakukan dengan menggambarkan hasil penilaian sebelumnya dan
mengidentifikasi perilaku-perilaku tertentu yang harus diulangi dan
dihilangkan.

Tell and sell approach

Menggambarkan keadaan kinerja pegawai dan meyakinkan pegawai untuk
berperilaku lebih baik.

Tell and listen method

Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk memberikan alasan,
mempertahankan apa yang sudah dilakukan, dan mencoba mengatasi reaksi
dengan membimbing pegawai untuk berperilaku lebih baik.

Problem solving approach

Mengidentifikasi berbagai masalah yang dihadapi pegawai dalam
pekerjaannya melalui pelatihan, coaching, dan counseling.

2.1.1.5 Indikator Kinerja

Dalam mengukur kinerja Robbins (2012:260) mengemukakan bahwa

terdapat beberapa indikator sebagai berikut:

1.

Kualitas kerja

Tingkat di mana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna
dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas
maupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu akvitas. Dikuru dari
persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta
kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai.
Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Diukur dari persepsi
pegawai terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya
Efektivitas

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, tekhnologi,
bahan baku) yang dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari
setiap unit dalam penggunaan sumber daya. Diukur dari persepsi pegawai
dalam menilai pemanfaatan waktu dalam menjalankan tugas

Kemandirian

Adalah tingkat dimana seorang pegawai dapat melakukan fungsi kerjanya
tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain atau pengawas.
Diukur dari persepsi pegawai dalam melakukan fungsi kerjanya
masingmasing sesuai dengan tanggung jawabnya

Komitmen kerja

Merupakan tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan
organisasi atau perusahaan dan tanggungjawab pegawai terhadap organisasi
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atau perusahaan. Pengukuran dengan menggunakan persepsi pegawai dalam
membina hubungan dengan organisasi atau perusahaan serta tanggungjawab
dan loyalitas pegawai.

2.1.2 Human Capital

2.1.2.1 Pengertian Human Capital

Human capital atau modal manusia merupakan suatu kemampuan yang
ada dalam diri seseorang (Gaol, 2014:39). Kemampuan tersebut dapat terlihat
maupun masih terpendam. Kemampuan seseorang akan terlihat dari kemampuan
dalam menyelesaikan tugas serta bertanggung jawab atas apa yang dibebankan
oleh instansi kepadanya.

Menurut Schermerhon (2015:88), human capital dapat diartikan sebagai
nilai ekonomi dari SDM yang terkait dengan kemampuan, pengetahuan, ide-ide,
inovasi, energi dan komitmennya. Human capital merupakan kombinasi dari
pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan
tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan.

Human capital adalah aset seseorang yang berupa keterampilan dan
pengetahuan yang tidak berwujud yang dapat digunakan untuk menciptakan nilai
ekonomi bagi individu itu sendiri maupun bagi organisasi (Huda, dkk., 2017:56).
Salah satu dari perwujudan peningkatan nilai ekonomi adalah dengan cara
melakukan peningkatan pengetahuan baik melalui pelatihan maupun pendidikan.

Menurut Kasmawati (2017:268) human capital merupakan kombinasi dari
pengetahuan, ketrampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan
tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan.

Pembentukan nilai tambah yang dikontribusikan oleh human capital dalam
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menjalankan tugas dan pekerjaannya akan memberikan sustainable revenue di
masa akan datang bagi suatu organisasi.

Konsep human capital menempatkan manusia bukan sekedar sumber
daya, namun merupakan modal yang menghasilkan pengembalian dan setiap
pengeluaran yang dilakukan dalam rangka mengembangkan kualitas dan kuantitas
modal tersebut sebagai kegiatan investasi (Nawawi, 2014:43). Amrin (2015:63)
menambahkan bahwa perhatian terhadap human capital sebagai salah satu faktor
bagi meningkatkan kinerja pegawai sering dinomorduakan dibandingkan dengan
faktor lain seperti modal teknologi dan modal uang. Tidak seperti modal lainnya,
human capital dapat ditingkatkan kualitasnya yang akan meningkatkan kinerja
sumber daya manusia dan kinerja intansi.

Human capital meliputi sumber daya manusia di dalam organisasi (tenaga
kerja/pegawai) dan sumber daya eksternal yang berkaitan dengan organisasi,
seperti konsumen dan supplier (Ulum, 2014:82). Pengembangan human capital
merupakan bagian yang sangat penting dikarenakan pendidikan, pelatihan, dan
kesehatan pekerja/pegawai akan menciptakan pemikiran yang maju, guna
memajukan dan menciptakan strategi baru untuk perusahaan.

Peran human capital dinilai sangat strategis, karena hanya human capital
yang dapat menciptakan pengetahuan dan sekaligus memiliki pengetahuan
(Luthans, 2014:91). Sedangkan pengetahuan itu sendiri merupakan unsur
terpenting dalam proses penciptaan nilai organisasi/perusahaan, sehingga

penciptaan nilai perusahaan sangat dipengaruhi oleh modal manusia.
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Sebagai modal yang penting bagi setiap individu pegawai, Ross, dkk.
(2014:32) menyatakan bahwa human capital merupakan mencerminkan
kemampuan kolektif instansi untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan
pengetahuan yang dimiliki oleh orang-orang yang ada dalam perusahaan tersebut,
dimana akan meningkat jika perusahaan mampu menggunakan pengetahuan yang
dimiliki oleh pegawai.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah diungkapkan oleh para ahli
diatas maka dapat disimpulkan bahwa human capital adalah kemampuan yang ada
dalam setiap individu pegawai dalam menjalankan tugasnya sebagai bagian dari

suatu instansi demi mencapai tujuan instansi tersebut.

2.1.2.2 Indikator Human Capital

Human capital merupakan suatu kombinasi nilai dari keahlian,
pengetahuan, kreativitas, kemampuan dan pengalaman untuk lingkungan kerja
dalam sebuah instansi. Menurut Gaol (2014:45) untuk mengukur human capital
terdapat beberapa indikator yaitu:

1. Keterampilan dan kemampuan (skills and abilities)
Keterampilan adalah tingkatan keahlian setiap individu dalam menjalankan
tugas yang diberikan dengan baik. Sedangkan kemampuan merupakan
keahlian umum yang dimiliki oleh setiap individu.

2. Inovasi (Innovation)
Inovasi adalah suatu penemuan baru yang berbeda dari yang sudah ada atau
yang sudah dikenal sebelumnya.

3. Pengalaman (Experience)
Pengalaman diartikan sebagai sesuatu yang pernah dialami oleh setiap
individu dalam bekerja.

4. Pengetahuan (Knowledge)
Dalam konteks instansi, pengetahuan adalah jumlah dari apa yang dikenal
dan berada dalam kecerdasan dari kompetensi seseorang.
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2.1.3 Relational Capital
2.1.3.1 Pengertian Relational Capital

Relational capital adalah aset tidak berwujud yang didasarkan pada
pengembangan, menjaga dan memelihara hubungan berkualitas tinggi dengan
organisasi apapun (Welbourne, 2015:152). Pengaruh individu atau kelompok yang
mempengaruhi  Kinerja bisnis termasuk: pelanggan, pemasok, pegawai,
pemerintah, mitra, stakeholder lainnya dan terkadang pada pesaing. Bontis dan
Richardson (2012:158) menjelaskan bahwa relational capital adalah hubungan
yang seimbang yang dimiliki oleh seorang pekerja/pegawai dengan pegawai
lainnya sehingga dapat membangun kondisi yang kondusif.

Sehubungan dengan teori diatas, Ravianto (2014:27) mendefinisikan
relational capital sebagai seluruh sumber daya yang terkait dengan hubungan
eksternal organisasi atau perusahaan dengan pelanggan, supplier, atau partner
dalam riset dan pengembangan. relational capital memiliki peran penting dalam
kapabilitas inovasi. Relational capital dibentuk sebagai lapisan pertama
pengetahuan dan manajemen mengenai hubungan bahwa organisasi tertentu dapat
mempertahankan bersama agen yang merupakan bagian dari lingkungan yang
lebih dekat (pemangku kepentingan internal) yang mencakup hubungan dengan
pegawai, pelanggan dan pemasok (Mahmudi, 2015:35). Dengan demikian,
hubungan dengan pegawai dapat meningkatkan kerjasama dalam organisasi atau
perusahaan dan meningkatkan penelitian dan pengembangan proyek-proyek yang

mendukung transfer pengetahuan.



21

Untuk menjadikan suatu organisasi semakin berkembang, Coleman
(2018:36) mengungkapkan bahwa pentingnya relational capital, lebih lanjut
modal sosial didefinisikan sebagai kemampuan masyarakat untuk bekerja sama,
demi mencapai tujuan-tujuan bersama, di dalam berbagai kelompok dan
organisasi. Dengan kata lain, modal sosial merupakan suatu kekuatan sosial
sebuah masyarakat yang tumbuh dan berkembang dari sebuah keadaan sosial
masyarakat suatu tempat dengan mengedepankan asas kekeluargaan guna
mencapai tujuan.

Menurut Kale, dkk. (2014:5) relational capital didefinisikan sebagai
hubungan yang menghasilkan tingkat saling percaya, rasa hormat, dan
persahabatan yang timbul dari interaksi yang erat antara mitra internal dan
eksternal organisasi. Relational capital mencerminkan nilai yang terkait dengan
badan usaha, yang diciptakan melalui hubungan antara organisasi dan peraturan
badan usaha, serta hubungan dengan pemasok potensial, pemegang saham, dan
individu lainnya (Grasenick dan Low, 2014:79). Secara umum, terdiri dari
hubungan antara organisasi dan masyarakat.

Relational capital termasuk hubungan dengan pegawai dan organisasi dan
mengacu pada pengembangan dan pemeliharaan hubungan penting (Rahmawati,
2014:149). Hubungan tersebut seperti mereka dengan pelanggan dan pemasok
barang dan jasa, serta tingkat kepuasan mitra dan loyalitas pelanggan. Menurut
Prawirosentono (2014:112) relational capital mencakup citra organisasi atau
perusahaan, loyalitas, kepuasan, dan interaksi antar pegawai, kapasitas negosiasi,

saluran distribusi, saluran pemasok, perjanjian lisensi, dan perjanjian waralaba.
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Berdasarkan pengertian relational capital yang telah dikemukakan oleh
beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa relational capital merupakan
kemampuan yang dimiliki oleh setiap individu pegawai dalam menjalin kerja
sama dengan pegawai lainnya sehingga terjadi sebuah relasi demi mewujudkan

tujuan-tujuan intansi tempat dimana pegawai tersebut bekerja.

2.1.3.2 Indikator Relational Capital
Menurut Bontis dan Richardson (2012:162) relational capital merupakan
jaringan yang berkaitan dengan suatu organisasi. Adapun indikator relational
capital adalah sebagai berikut:
1. Supplier capital
Supplier capital yaitu hubungan saling percaya, komitmen, dan kreativitas
supplier.
2. Alliance capital
Alliance capital yaitu partner yang bisa dipercaya.
3. Community capital
Community capital yaitu kemampuan organisasi dan reputasi.
4. Regulatory capital
Regulatory capital yaitu kemampuan mengetahui hukum dan aturan seperti
keahlian melobi dan menjaga hubungan baik.
5. Competitor capital
Competitor capital yaitu memahami pesaing (competitor).
2.2 Penelitian Sebelumnya
Berikut ini penelitian-penelitian sebelumnya yang relevan dengan
penelitian ini diantaranya: Amalia, dkk. (2022) meneliti tentang pengaruh human
capital, relational capital dan organizational capital terhadap kinerja karyawan di
Bank BRI Cabang Bulukumba. Hasil penelitian menjelaskan bahwa human

capital, relational capital dan organizational capital berpengaruh positif dan

siginifikan terhadap kinerja karyawan.



23

Arianto, dkk. (2022) melakukan penelitian dengan judul peran modal
intellectual capital dan spiritual capital dalam meningkatkan kinerja organisasi
(Studi Kasus di Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh). Hasil penelitian menemukan
bahwa intellectual capital dan spiritual capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja organisasi.

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Ardani, dkk. (2020) berjudul
pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan (studi pada karyawan Biro
Engineering PT. Wijaya Karya Industri & Konstruksi Jakarta Timur). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa human capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya Frimayasa dan Lawu (2020) meneliti tentang pengaruh
komitmen organisasi dan human capital terhadap kinerja karyawan pada PT.
Frisian Flag Indonesia. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa komitmen
organisasi dan human capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Kemudian Razak dan Safitri (2019) melakukan penelitian dengan judul
pengaruh perubahan organisasi, kepemimpinan transformasional dan kompensasi
terhnadap Kkinerja pegawai pada Badan Pengelolaan Keuangan Aceh. Hasil
penelitian  menjelaskan  bahwa  perubahan organisasi, kepemimpinan
transformasional dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Lalu penelitian yang dilakukan oleh Kalista, dkk. (2019) melakukan

penelitian dengan judul pengaruh tata tuang kantor, kelengkapan fasilitas kerja
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dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Hewan dan
Peternakan Aceh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tata tuang kantor,
kelengkapan fasilitas kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Selanjutnya Nurfajri dan Ariyanto (2019) meneliti tentang pengaruh modal
sosial dan modal manusia terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda
Aceh. Hasil penelitian membuktikan bahwa modal sosial dan modal manusia
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pariwisata Kota Banda Aceh.

Azzahra (2017) melakukan penelitian dengan judul pengaruh human
capital, structural capital dan relational capital terhadap kinerja karyawan pada
Koperasi di Tanggerang Selatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa human
capital dan relational capital berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan structural capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Ramanda dan Muchtar (2015) dengan
judul pengaruh human capital, relational capital dan organizational capital
terhadap kinerja pegawai (Studi pada Badan Ketahanan Pangan Provinsi Sumatera
Barat). Hasil penelitian menemukan bahwa human capital berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan relational capital dan organizational capital

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
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Penelitain yang dilakukan Sudira dan Sudarman (2012) meneliti tentang

pengaruh relational capital, komunikasi dan tingkat kesejahteraan terhadap

kinerja karyawan pada PT. BPR Sari Dananiaga Tabanan. Hasil penelitian

menjelaskan bahwa relational capital, komunikasi dan tingkat kesejahteraan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian-penelitian sebelumnya diatas dirangkum dalam Tabel 2.1

sebagai berikut:

Tabel 2.1
Hasil Penelitian Sebelumnya

No. | Judul, Nama | Variabel yang Hasil Persamaan Perbedaan
Peneliti Digunakan Penelitian
(Tahun)

1. | Pengaruh Variabel Human 1. Kinerja 1. Organizational
human capital, dependen: capital, 2. Human capital
relational Kinerja relational capital
capital dan karyawan capital dan |3. Relational
organizational organizational capital
capital Variabel capital
terhadap Independen: terhadap
kinerja Human capital, | kinerja
karyawan di relational karyawan
Bank BRI capital dan
Cabang organizational
Bulukumba, capital
Amalia, dkk.

(2022)

2. | Peran  modal Variabel Intellectual 1. Kinerja 1. Spiritual capital
intellectual dependen: capital dan 2. Intellectual
capital dan Kinerja spiritual capital
spiritual capital organisasi capital (Human
dalam berpengaruh capital)
meningkatkan Variabel positif dan
kinerja Independen: signifikan
organisasi intellectual terhadap
(Studi Kasus di capital dan kinerja
Dinas spiritual capital | organisasi.

Pariwisata Kota
Banda Aceh),
Ariyanto, dkk.
(2022)
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No. | Judul, Nama | Variabel yang Hasil Persamaan Perbedaan
Peneliti Digunakan Penelitian
(Tahun)

3. | Pengaruh Variabel Human 1.Kinerja Tidak ada
human capital dependen: capital 2.Human perbedaan  pada
terhadap Kinerja berpengaruh | capital variabel dependen
kinerja _ karyawan positif  dan Qan variabel
karyawan studi - signifikan independen.
pada karyawan Variabel terhada
Biro Independen: Ki “ap
Engineering Human capital klr:erja N
PT. Wijaya aryawa
Karya Industri
&  Konstruksi
Jakarta Timur),

Ardani, dkk.
(2020)

4. | Pengaruh Variabel Komitmen 1. Kinerja 1. Komitmen
komitmen dependen: organisasi dan 2. Human organisasi
organisasi dan Kinerja human capital capital
human capital karyawan berpengaruh
terhadap positif dan
kinerja Variabel signifikan
karyawan pada Independen: terhadap
PT. Frisian Komitmen Kinerja
Flag Indonesia, | organisasi dan | karyawan.

Frimayasa dan | human capital
Lawu (2020)

5. | Pengaruh Variabel Perubahan 1. Kinerja . Perubahan
perubahan dependen: | organisasi, organisasi
organisasi, Kinerja kepemimpinan . Kepemimpinan
kepemlmplr}an karyawan transformasio transformasional
'I[ransformasména nal dan . kompensasi

dan Variabel kompensasi
E;ﬂgg;fa“ Independen: | berpengaruh
kinerja pegawai |  Perubahan | positif  dan
pada Badan organisasi, signifikan
Penge|o|aan kepemimpinan terhadap
Keuangan transformasional | kinerja
Aceh, Razak dan pegawai
dan Safitri | kompensasi

(2019)




Lanjutan Tabel 2.1

27

No. | Judul, Nama | Variabel yang Hasil Persamaan Perbedaan
Peneliti Digunakan Penelitian
(Tahun)

6. | Pengaruh tata Variabel Tatatuang |1. Kinerja Tata ruang
tuang  kantor, dependen: kantor, pegawai kantor
kelengkapan Kinerja pegawai | kelengkapan Kelengkapan
fasilitas  kerja fasilitas kerja fasilitas kerja
dan  motivasi Variabel dan motivasi Motivasi kerja
kerja terhadap Independen: kerja
kinerja pegawai | Tuang kantor, berpengaruh
pada Dinas kelengkapan positif dan
Kesehatan fasilitas kerja signifikan
Hewan dan dan motivasi terhadap
Peternakan kinerja
Aceh, Kalista, pegawai
dkk. (2019)

7. | Pengaruh Variabel Modal sosial 1. Kinerja 1. Modal sosial
modal  sosial dependen: dan modal | pegawai
dan modal | Kinerja pegawai | manusia 2. Human
manusia berpengaruh capital
terhadap Variabel positif dan
kinerja pegawai Independen: signifikan
Dinas Modal sosial dan | terhadap
Pariwisata Kota | modal manusia | kinerja
Banda  Aceh, pegawai pada
Nurfajri dan Dinas
Ariyanto Pariwisata
(2019) Kota  Banda

Aceh

8. | Pengaruh Variabel Human capital 1. Kinerja 1. Structural
human capital, dependen: dan relational 2. Human capital
structural Kinerja capital capital
capital dan karyawan berpengaruh  [3. Relational
relational negatif dan | capital
capital Variabel tidak
terhadap Independen: signifikan
kinerja Human capital, | terhadap
karyawan pada structural kinerja
Koperasi di capital dan karyawan.

Tanggerang relational Sedangkan

Selatan, capital structural

Azzahra (2017) capital
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
Kkinerja

karyawan.
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No. | Judul, Nama | Variabel yang Hasil Persamaan Perbedaan
Peneliti Digunakan Penelitian
(Tahun)

9. | Pengaruh Variabel Human 1. Kinerja 1. Organizational
human capital, dependen: capital, pegawai capital
relational Kinerja pegawai | relational 2. Human
capital dan capital dan capital
organizational Variabel organizational |3. Relational
capital Independen: capital capital
terhadap human capital, | berpengaruh
kinerja pegawai relational terhadap
(Studi pada capital dan kinerja
Badan organizational | pegawai.

Ketahanan capital
Pangan

Provinsi

Sumatera

Barat),

Ramanda dan

Muchtar (2015)

10. | Pengaruh Variabel Relational 1. Kinerja 1. Komunikasi
relational dependen: capital, Relational Tingkat
capital, Kinerja komunikasi capital kesejahteraan
komunikasi dan karyawan dan tingkat
tingkat kesejahteraan
kesejahteraan Variabel berpengaruh
terhadap Independen: positif dan
kinerja relational signifikan
karyawan pada capital, terhadap
PT. BPR Sari | komunikasi dan | kinerja
Dananiaga tingkat karyawan.

Tabanan, kesejahteraan
Sudira dan
Sudarman

(2012)
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2.3 Kerangka Pemikiran
2.3.1 Hubungan Human Capital dengan Kinerja Pegawai

Menurut Thoha (2014:73) human capital meliputi pengetahuan dari
masing-masing individu di suatu organisasi yang ada pada pegawainya. Human
capital memiliki daya dorong yang kuat guna perbaikan produktivitas individual
pegawai dan mengkomunikasikan pengetahuan, terampil dan profesional dalam
bekerja dan mampu membangun nilai yang berkesinambungan dalam bentuk
kemitraan antara organisasi dan para pegawai. Maka dapat dikatakan bahwa
apabila seorang pegawai memiliki human capital yang mumpuni dalam dirinya,
maka akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Sebaliknya apabila seorang
pegawai tidak mempunyai human capital dalam dirinya, maka kinerja pegawai
tersebut tidak akan meningkat.

Teori tersebut didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Rajak,
dkk. (2018) yang menganggap bahwa human capital mampu menghasilkan solusi
terbaik berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh orang-orang yang ada dalam
suatu organisasi dan akan meningkat jika organisasi tersebut mampu

memanfaatkan pengetahuan yang dimiliki oleh setiap pegawai.

2.3.2 Hubungan Relational Capital dengan Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan (2012:18) apabila suatu organisasi atau perusahaan
mampu mengelola relational capitalnya dengan baik misalnya dengan membina
hubungan yang harmonis antar atasan dan bawahan maupun antar sesama pegawai
sehingga tercipta suasana kerja yang kondusif. Terciptanya suasana kerja yang

kondusif tentu akan mampu membuat setiap pegawai akan merasakan
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kenyamanan pada saat bekerja sehingga hal tersebut akan meningkatkan kinerja
dari setiap pegawai. Maka dapat disimpulkan bahwa relational capital yang
berhasil diciptakan dalam sebuah organisasi kepada setiap para pegawainya akan
meningkatkan kinerja dari setiap pegawai. Sebaliknya, apabila suatu organisasi
tidak menciptakan relational capital, maka kinerja pegawainya tidak akan
meningkat.

Hal senada juga diungkapkan dalam penelitian yang dilakukan oleh
Azzahra (2017) mengungkapkan bahwa peningkatan kinerja karyawan didukung
dengan meningkatnya relational capital. Tingkat pertumbuhan indikator
relational capital akan meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini
dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

Hi

Huraan Capital

() H

Kinerja Pegawat
(Y)

Felational
Capital
(X2

Sumber: Sugiyono (2012:42) dan dikembangkan oleh peneliti (2023)
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2.4 Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan hubungan antar

variabel yang telah dijelaskan sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini

adalah:

Hi:  human capital dan relational capital secara simultan berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

H.:  human capital secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

Hs:  relational capital secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai

pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi kaAceh.



BAB IlI

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian
3.1.1 Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini untuk membuktikan pengaruh human capital dan
relational capital terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan
Aceh. Penelitian ini dilaksanakan Dinas Pertanian dan Perkebunan Aceh Aceh yang
beralamat JI. Panglima Nyak Makam No. 24, Lampineung, Kota Banda Aceh, Aceh

23125.

3.1.2 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu suatu metode analisa yang setiap variabelnya
diukur dengan memberikan simbol-simbol angka yang berbeda-beda sesuai dengan
kategori informasi yang berkaitan dengan variabel tersebut. Menurut Sugiyono
(2012:2) penelitian kuantitatif adalah suatu penelitian yang dilakukan untuk
mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa
membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel lain. Pada penelitian
ini, penelitian kuantitatif bertujuan untuk memberikan gambaran mengenai pengaruh

human capital dan relational capital terhadap kinerja pegawai.

31



32

3.1.3 Waktu Penelitian

Berdasarkan dimensi waktu, penelitian ini dikategorikan ke dalam penelitian
one shot study, yaitu penelitian yang pengambilan datanya dilakukan pada satu titik
waktu melalui wawancara dan penyebaran kuesioner yang dilakukan selama 4 bulan

(bulan Oktober-Januari). Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel 3.1 berikut ini:

Tabel 3.1
Horizon Waktu
No. Kegiatan Penelitian Oktober | November | Desember | Januari
1 | Studi Literatur \
9 Penyusunan Proposal N N
Skripsi
3 | Pengambilan Data v N
4 | Pengolahan Data \

Sumber: data diolah, 2022

3.1.4 Unit Analisis

Unit analisis merupakan tingkat agregasi data yang dianalisis, antara lain
meliputi: individual, kelompok, organisasional, organisasi, industri atau negara. Data
yang dikumpulkan secara individual digunakan untuk menghitung unit analisis pada
tingkat agregasi yang lebih besar. Peneliti perlu memutuskan unit analisis bahkan saat
kita merumuskan pertanyaan penelitian karena metode pengumpulan data, ukuran
sample, dan bahkan variabel yang termaksud dalam kerangka kadang ditentukan oleh
tingkat dimana data dijumlahkan untuk analisis. Berdasarkan unit observasi yang
dijadikan unit analisis dari penelitian ini adalah individu pegawai Dinas Pertanian dan

Perkebunan Aceh.
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3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi ialah suatu kelompok orang, kejadian, ataupun segala sesuatu yang
mempunyai karakteristik tertentu. Adapun populasi yang ada pada penelitian peneliti
ini adalah seluruh pegawai yang jumlahnya 163 orang yang bekerja pada Dinas

Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

3.2.2 Sampel

Sampel pada penelitian ini adalah pegawai yang bekerja pada Dinas Pertanian
dan Perkebunan Provinsi Aceh. Sampel menurut Wiyono (2011: 76) adalah bagian
populasi yang terwakili dan akan diteliti atau sebagian jumlah dari karakteristik dari
populasi yang terwakili. Penarikan sampel yang dilakukan menggunakan rumus
slovin. Menurut Notoadmodjo (2011:115) rumus sederhana dalam menentukan

sampel dijelaskan sebagai berikut:

" N
1+ Ne?
Dimana:
n : Ukuran sampel
N : Ukuran Populasi
e : Presentase kesalahan pengambilan sampel 10%

Dengan menggunakan rumus di atas tersebut, maka ukuran sampel dapat dilihat

sebagai berikut:
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163
n= 2
1+163(0,10)

n=61,9 dibulatkan menjadi 62
Berdasarkan hasil perhitungan diatas, diperoleh n atau jumlah sampel sebanyak
62. Maka dengan demikian jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 62

responden.

3.3 Skala Pengukuran

Penelitian ini menggunakan suatu model angket yang digunakan dengan
menggunakan angket multikotomis (banyak pilihan jawaban) dimana subjek memiliki
lima alternatif tanggapan dengan menggunakan skala Likert. Skala ini berhubungan
dengan pernyataan sikap seseorang terhadap sesuatu. Dalam kuisioner penelitian ini
pernyataan mulai dari sangat tidak setuju (STS) skorl, tidak setuju (TS) skor 2,
kurang setuju (KS) skor 3, setuju (S) skor 4 sampai dengan pernyataan sangat setuju
(SS) skor 5. Menurut Sekaran dan Bougie (2013:99) pengukuran skala dalam
penelitian menggunakan skala likert, sebagaimana dijelaskan pada Tabel 3.2 berikut
ini:

Tabel 3.2
Skala Pengukuran

No. Alternatif Jawaban Skor

Sangat Tidak Setuju 1
Tidak Setuju
Kurang Setuju

Setuju

5. Sangat Setuju
Sumber: Sekaran dan Bougie (2013)

Eal R d N

gl BN
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3.4 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variable merupakan suatu penjelasan dari pada variabel-
variabel yang ada pada penelitian.adapun variabel-variabel pada penelitian ini sebagai
berikut:
1. Variabel dependen atau terikat
Adapun variabel dependen dari penelitian ini adalah kinerja pegawai pada Dinas
Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh. Menurut Robbins (2012:241) kinerja
pegawai merupakan sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan
motivasi. Adapun indikator dalam mengukur kinerja pegawai yaitu (Robbins,
2012:260): (1) kualitas kerja, (2) kuantitas, (3) efektivitas, (4) kemandirian, dan
(5) komitmen kerja.
2. Variabel independen atau bebas
Pada penelitian ini terdapat 2 variabel independen, adapun variabel-variabel
independen pada penelitian ini sebagai berikut:
a. Human capital
Menurut Gaol (2014:39) human capital atau modal manusia merupakan suatu
kemampuan yang ada dalam diri seseorang. Adapun indikator dalam
mengukur human capital yaitu (Gaol, 2014:45): (1) keterampilan dan
kemampuan (skills and abilities), (2) inovasi (innovation), (3) pengalaman
(experience), dan (4) pengetahuan (knowledge).

b. Relational Capital
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Menurut Bontis dan Richardson (2012:158) relational capital adalah
hubungan yang seimbang yang dimiliki oleh seorang pekerja/pegawai dengan
pegawai lainnya. Adapun indikator dalam mengukur relational capital (Bontis
dan Richardson, 2012:162): (1) suplier capital, (2) alliance capital, (3)
community capital, (4) regulatory capital, dan (5) competitor capital.

Untuk lebih jelas mengenai definisi dan operasionalisasi tiap-tiap variabel

dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.3 berikut:

Tabel 3.3
Defenisi dan Operasionalisasi Variabel
Variable Definisi Indikator Skala Item
Pernyataan
Kinerja Pegawai | Kinerja pegawai | 1. Kualitas kerja. Likert Al-A5
(Y) merupakan sebagai | 2. Kuantitas.
fungsi dari interaksi | 3. Efektivitas.
antara kemampuan dan | 4. Kemandirian.
motivasi (Robbins, | 5. Komitmen kerja.
2012:241) (Robbins, 2012:260)
Human Capital | Human capital atau | 1. Keterampilan dan kemampuan | Likert B1-B4
(Xa) modal manusia (skills and abilities)
merupakan suatu | 2. Inovasi (innovation)
kemampuan yang ada | 3. Pengalaman (experience)
dalam diri seseorang | 4. Pengetahuan (knowledge)
(Gaol, 2014:39) (Gaol, 2014:45)
Relational Relational capital adalah |1. Supplier capital Likert C1-C5
Capital hubungan yang |2. Alliance capital
(X2) seimbang yang dimiliki |3. Community capital
oleh seorang |4. Regulatory capital.
pekerja/pegawai dengan |5. Competitor capital
pegawai lainnya (Bontis | (Bontis dan Richardson, 2012:162)
& Richardson, 2012:158)

3.5 Teknik Analisis Data
Penelitian ini menggunakan sumber data primer. Sumber data primer

merupakan jenis data yang diperoleh dan digali dari sumber utamanya, baik berupa
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data kuantitatif maupun data kualitatif. Metode pengumpulan data dalam penelitian
ini yaitu dengan metode survei. Metode ini merupakan salah satu dari banyak metode
yang digunakan dalam pengumpulan data. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi pernyataan tertulis yang ditujukan kepada
responden.

Kuesioner terdiri dari tiga bagian pernyataan yang akan diisi oleh responden.
Bagian pertama yaitu pengisian data demografis, seperti jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir yang ditempuh, masa kerja, dan bidang kerja yang ditangani.
Bagian kedua yaitu petunjuk pengisian daftar pernyataan dan keterangan instrumen
penelitian terkait dengan kinerja pegawai, human capital dan relational capital.
Bagian ketiga adalah berisi daftar pernyataan terkait dengan kinerja pegawai, human
capital dan relational capital. Angket tersebut disebarkan kepada pegawai Dinas
Pertanian dan Perkebunan lalu diberikan kepada responden secara langsung.

Responden diminta untuk mengisi angket kuesioner tersebut. Selanjutnya,
peneliti mengambil kembali angket yang telah diisi dan melakukan tindakan

penelitian selanjutnya apabila sudah selesai diisi oleh responden.

3.6 Metode Analisis Data dan Rancangan Pengujian Hipotesis
3.6.1 Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linear

berganda (multiple linear regresion). Saat menganalisis data, peneliti menggunakan
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bantuan software Statistical Package for the Social Science (SPSS). Analisis data

tersebut dapat dirumuskan dengan persamaan:

Y=a+ b1 X1+ hXo+e

Dimana:

Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta.

bi-b> = Koefisien regresi.
X1 = Human capital
X2 = Relational capital
e = Error term

3.6.2 Rancangan Pengujian Hipotesis
Untuk menguji pengaruh human capital dan relational capital terhadap
kinerja pegawai dilakukan dengan dua cara, yaitu uji secara simultan (uji-F) dan

secara parsial (uji-t).

3.6.2.1 Uji Simultan (Uji-F)

Uji statistik F (uji serentak/uji model/uji Anova) digunakan untuk
menganalisis apakah semua variabel independen/bebas yang dimasukkan dalam
model mempunyai pengaruh yang secara bersama-sama terhadap variabel
dependen/terikat (Ghozali, 2015:98). Jadi dengan uji F bisa menunjukkan apakah
model yang telah dibuat signifikan atau tidak signifikan. Jika model regresi signifikan

berarti model bisa digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap
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variabel dependen dan apabila tidak signifikan maka model regresi tersebut tidak bisa
digunakan.

Dalam penelitian ini Uji F digunakan untuk menunjukkan apakah semua
variabel independen yang digunakan yaitu variabel human capital (X1), dan variabel
relational capital (X2) memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
dependen yaitu variabel kinerja pegawai (Y).

Uji F dilakukan dengan cara dengan membandingkan nilai F hasil perhitungan
(output SPSS) dengan nilai F menurut Tabel (Ghozali, 2015:98). Dengan asumsi
apabila nilai signifikan < 0,05, atau nilai F hitung > F tabel (0,05), maka Hi diterima,
artinya human capital dan relational capital berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Sebaliknya, apabila nilai signifikan > 0,05, atau F hitung < F tabel (0,05),
H: ditolak artinya human capital dan relational capital tidak berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai.

3.6.2.2 Uji Parsial (Uji-t)

Uji t atau juga dikenal dengan uji parsial yaitu untuk menguji bagaimana
pengaruh masing-masing variabel bebas secara sendiri-sendiri terhadap variabel
terikatnya. Uji statistik t digunakan untuk menganalisis seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Ghozali, 2015:98). Dalam penelitian ini uji t dilakukan dengan
membandingkan t hitung dengan t tabel atau dengan melihat kolom signifikansi pada

masing-masing t hitung.
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Dasar pengambilan keputusan untuk uji t parsial dalam analisis regresi adalah:
berdasarkan nilai t hitung dan t tabel dan berdasarkan nilai signifikansi hasil output
SPSS. Berdasarkan nilai t hitung dan t tabel (Ghozali, 2015:98):

1) Jika nilai t hitung > t tabel (0,05) maka variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel terikat.

2) Jika nilai t hitung < t tabel (0,05) maka variabel bebas tidak berpengaruh
terhadap variabel terikat.

Berdasarkan nilai signifikansi hasil output SPSS:

1) Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat.
2) Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap

variabel terikat.

3.7 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
3.7.1 Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui tingkat kevalidan dari instrument
(kuisioner) yang digunakan dalam pengumpulan data yang diperoleh. Suatu kuesioner
dikatakan valid jika pertanyaan dan kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2015). Sebuah instrument
dikatakan valid apabila dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara

tepat dan mempunyai validitas tinggi, tinggi rendahnya validitas instrument
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menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran

tentang variabel.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas artinya adalah tingkat kepercayaan hasil suatu pengukuran.
Pengukuran yang memiliki realibilitas tinggi, yaitu mampu memberikan hasil ukur
yang terpercaya, disebut sebagai relibel. Tinggi rendahnya reliabilitas secara empiric
ditunjukkan oleh suatu angka yang disebut dengan koefisien reliabilitas. Dalam
penelitian ini, tolak ukur reliabilitas suatu kuesioner adalah nilai alfa cronbach yang
diperoleh melalui perhitungan statistik. Malhotra dan Bontis (2014) menyatakan nilai
alfa cronbach minimum minimum yang dapat diterima adalah 0,60. Hal ini berarti
suatu kuesioner dinyatakan handal apabila nilai alfa cronbach yang diperoleh berada

diatas 0,60.

3.8 Uji Asumsi Klasik

Penggunaan uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui dan menguji
kelayakan atas model regresi yang digunakan pada penelitian ini. Tujuan lainnya
untuk memastikan bahwa di dalam model regresi yang digunakan mempunyai data
yang terdistribusikan secara normal, bebas dari multikolinieritas serta

heterokedistisitas.
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3.8.1 Uji Normalitas
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel bebas, dan variabel terikat memiliki distribusi normal dan tidak. Menurut
Ghozali (2011:161) model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data secara
normal atau mendekati normal. Untuk menentukan model regresi berdistribusi normal
yaitu mengacu pada Ghozali (2011:161) sebagai berikut:
1) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi normalitas.
2) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,

maka model regresi memenuhi normalitas.

3.8.2 Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2011:105), multikolinearitas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak
ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar
sesama variabel independen sama dengan nol. Dasar pengambilan keputusan apakah
ada atau tidak terjadi gejala multikolinearitas didalam model regresi mengacu pada
Gozhali (2011:107) sebagai berikut:
1) Jika nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF (variance inflation model) < 10 maka

model regresi tidak terjadi gelaja multikolinearitas.
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2) Jika nilai Tolerance < 0,10 dan nilai VIF (variance inflation model) > 10 maka

model regresi terjadi gelaja multikolinearitas.

3.8.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual satu observasi yang lain. Apabila varians dari
residual satu observasi ke observasi yang lain tetap disebut homokedastisitas.
Sedangkan apabila varians dari residual satu observasi ke observasi lain berbeda
maka disebut heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusan untuk uji
heterokedastisitas mengacu pada Ghozali (2011:139) sebagai berikut:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu teratur
(bergelombang, melebar kemudian menyempit), pada gambar scatterplots maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola tertentu pada gambar scatterplots, serta titik-titiknya
menyebar di atas dan di bawah 0 pada sumbu Y, maka mengindikasikan tidak

terjadi heteroskedastisitas.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Penelitian

Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Dinas Pertanian

dan Perkebunan Provinsi Aceh yang beralamat di Jalan Panglima Nyak Makam No.

24 Gp. Kota Baru Kec. Kuta Alam, Kota Banda Aceh. Adapun gambaran umum

Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh yaitu:

1.
2.

3.

o

11.

12.

13.

14.
15.

Pelaksanaan urusan ketatausahaan dinas;

Perumusan kebijakan di bidang prasarana dan sarana, tanaman pangan,
hortikultura dan perkebunan.

Penyusunan program penyuluhan pengembangan sumber daya tanaman
pangan hortikultura dan perkebunan;

Penataan prasarana tanaman pangan, hortikultura dan perkebunan;
Pengawasan mutu dan peredaran benih tanaman pangan, hortikultura dan
perkebunan;

Pengawasan sarana tanaman pangan, hortikultura dan perkebunan;

Pembinaan produksi di bidang tanaman pangan, hortikultura dan perkebunan;
Pengendalian dan penanggulangan hama penyakit tanaman pangan,
hortikultura dan perkebunan;

Pengendalian dan penanggulangan bencana alam;

. Pembinaan pengolahan dan pemasaran hasil tanaman pangan, hortikultura dan

perkebunan;

Penyelenggaraan penyuluhan dan pengembangan sumber daya manusia
tanaman pangan, hortikultura dan perkebunan;

Pemberian izin usaha/rekomendasi teknis tanaman pangan, hortikultura dan
perkebunan;

Pemantauan dan evaluasi di bidang tanaman pangan, hortikultura dan
perkebunan;

Pembinaan UPTD; dan

Pelaksanaan koordinasi dengan instansi dan/atau lembaga terkait lainnya di
bidang pertanian dan perkebunan.

44
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Adapun visi daripada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh yaitu:

“Terwujudnya Aceh yang Damai dan Sejahtera Melalui Pemerintahan yang Bersih,

Adil dan Melayani”. Untuk mencapai visi yang telah dirumuskan tersebut, maka misi

daripada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh yaitu:

1.

Reformasi birokrasi untuk tercapainya pemerintahan yang bersih dan
berwibawa guna mendukung pelayanan publik yang mudah, cepat, berkualitas
dan berkeadilan;

Memperkuat pelaksanaan Syariat Islam beserta nilai-nilai keislaman dan
budaya ke-Aceh-an dalam kehidupan masyarakat dengan iktikad Ahlussunnah
Waljamaah yang bersumber hukum Mazhab Syafi’iyah dengan tetap
menghormati mazhab yang lain;

Menjaga integritas nasionalismedan keberlanjutan perdamaian sebagai tindak
lanjut prinsip-prinsip MoU Helsinki;

Membangun masyarakat yang berkualitas dan berdaya saing di tingkat
nasional dan regional melalui peningkatan mutu pendidikan secara merata,
baik pada pendidikan vokasional, dayah dan pendidikan umum;

Memastikan semua rakyat Aceh mendapatkan akses layanan kesehatan secara
mudah,berkualitas dan terintegrasi;

Menjaminkedaulatan dan ketahanan pangan yang berimplikasi terhadap
kesejahteraan petani dan nelayan melalui peningkatan produktifitas dan nilai
tambah hasil pertanian dan kelautan;

Menyediakan sumber energy yang bersih danterbarukan dalam rangka
pemenuhan kebutuhan listrik bagi rakyat dan industri, sebagai komitmen Aceh
dalam pembangunan rendah emisi;

Membangundan melindungi sentra-sentra produksi dan industri jasa kreatif
yang menghasilkan produk kompetitif untukmemperluas lapangan kerjaserta
memberikan kemudahan akses permodalan; dan

Revitalisasi fungsi perencanaan daerah dengan prinsip Evidence Based
Planning yang efektif, efisien dan berkelanjutan.

4.1.2 Deskripsi Responden Penelitian

Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 163 responden yaitu para

pegawai yang bekerja pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh dan

semua responden mengisi kuesioner.
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4.1.3 Karakteristik Profil Responden

Karakteristik responden yang menjadi sampel penelitian ini dikelompokkan
menjadi beberapa kelompok yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan
terakhir dan masa kerja.
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Pada Tabel 4.1 disajikan hasil uji deskripsi karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 4.1

Hasil Uji Deskripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pria 34 54,8 54,8 54,8
Wanita 28 45,2 45,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Sumber: data primer diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
berjenis kelamin Pria yaitu sebanyak 34 orang atau sebesar 54,8%. Sedangkan
responden yang berjenis kelamin Wanita sebanyak 28 orang atau sebesar 45,2%.

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Berikut ini Pada tabel 4.2 disajikan hasil uji deskripsi karakeristik responden

berdasarkan usia.
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Tabel 4.2
Hasil Uji Deskripsi Karakteristik Responden
Berdasarkan Usia

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid < 25 - 35 Tahun 2 3,2 3,2 3,2
36 - 45 Tahun 22 35,5 35,5 38,7
> 45 Tahun 38 61,3 61,3 100,0
Total 62 100,0 100,0

Sumber: data primer diolah 2023

Tabel 4.1 menunjukkan hasil uji deskripsi bahwa responden dalam penelitian

ini sebagian besar berusia diatas 45 tahun yaitu sebanyak 38 atau sebesar 61,3%.

Responden yang berusia dibawah 25 tahun — 35 tahun sebanyak 2 orang yaitu sebesar

3,2% dan responden yang berusia antara 36 — 45 tahun sebanyak 22 orang atau

sebesar 35,5%.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berikut ini pada Tabel 4.3 disajikan hasil uji deskripsi karakeristik responden

berdasarkan pendidikan terakhir.

Tabel 4.3
Hasil Uji Deskripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 9 14,5 14,5 14,5
DI/DII/DII 2 3,2 3,2 17,7
S1 40 64,5 64,5 82,3
S2 10 16,1 16,1 98,4
S3 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0

Sumber: data primer diolah 2023
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Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
dengan pendidikan terakhir Sarjana yaitu sebanyak 40 orang atau sebesar 64,5%.
Responden dengan pendidikan terakhir SMA sebanyak 9 orang atau sebesar 14,5%.
Responden dengan pendidikan terakhir DI/II/I11 sebanyak 2 orang atau sebesar 3,2%.
Responden dengan pendidikan terakhir Magister sebanyak 10 orang atau sebesar
16,1%. Dan responden dengan pendidikan terakhir Doktor sebanyak 1 orang atau
sebesar 1,6%.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan

Berikut ini pada Tabel 4.4 disajikan hasil uji deskripsi karakeristik responden
berdasarkan status perkawinan.

Tabel 4.4

Hasil Uji Deskripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan Status Perkawinan
Status Perkawinan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Belum Menikah 3 4,8 4,8 4,8
Menikah 58 93,5 93,5 98,4
Pernah Menikah 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0

Sumber: data primer diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
berstatus perkawinan menikah yaitu sebanyak 58 orang atau sebesar 93,5%.
Responden yang belum menikah sebanyak 3 orang atau sebesar 4,8%. Dan responden

dengan status perkawinan pernah menikah sebanyak 1 orang atau sebesar 1,6%.
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5. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Berikut ini pada Tabel 4.5 disajikan hasil uji deskripsi karakeristik responden
berdasarkan masa kerja.
Tabel 4.5

Hasil Uji Deskripsi Karakteristik Responden
Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid <5 Tahun 3 4,8 4,8 4,8

6 - 10 Tahun 5 8,1 8,1 12,9

11 - 15 Tahun 16 25,8 25,8 38,7

> 16 Tahun 38 61,3 61,3 100,0

Total 62 100,0 100,0

Sumber: data primer diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden dengan
masa kerja diatas 16 tahun yaitu sebanyak 38 orang atau sebesar 61,3%. Responden
dengan masa kerja dibawah 5 tahun sebanyak 3 orang atau sebesar 4,8%. Responden
dengan masa kerja antara 6 — 10 tahun sebanyak 5 orang atau sebesar 8,1%.
Reseponden dengan masa kerja antara 11 — 15 tahun sebanyak 16 orang atau sebesar
25,8%.
6. Karakteristik Responden Berdasarkan Bidang Kerja

Berikut ini pada Tabel 4.6 disajikan hasil uji deskripsi karakeristik responden

berdasarkan bidang kerja.
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Tabel 4.6
Hasil Uji Deskripsi Karakteristik Responden
Berdasarkan Bidang Kerja

Bidang Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kadis Pertanian dan

Perkebunan Provinsi Aceh 1 16 1.6 1.6

Sekretariat 12 19,4 19,4 21,0

Bidang Tanaman Pangan 5 8,1 8,1 29,0

Bidang Holtikultura 4 6,5 6,5 35,5

Bidang Pembenihan,

Produksi dan Perlingdingan 3 4.8 4.8 40,3

Perkebunan

Bidang Pengolahan dan 3 48 48 45,2

Pemasaran Perkebunan

Bidang Sarana dan

Prasarana S 81 8,1 53,2

Bidang Penyuluhan dan

Pengembangan SDM 29 46,8 46,8 100,0

Pertanian

Total 62 100,0 100,0

Sumber: data primer diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden bekerja
pada Bidang Penyuluhan dan Pengembangan SDM Pertanian yaitu sebanyak 29
orang atau 46,8%. Jabatan sebagai Kepala Dinas yaitu sebanyak 1 orang atau sebesar
1,6%. Responden yang bekerja pada Bidang Sekretariat sebanyak 12 orang atau
sebesar 19,4%. Responden yang bekerja pada Bidang Tanaman Pangan sebanyak 5
orang atau sebesar 8,1%. Responden yang bekerja pada Bidang Holtikultura sebanyak
4 orang atau sebesar 6,5%. Responden yang bekerja pada Bidang Pembenihan,
Produksi dan Perlindungan Perkebunan dan pada Bidang Pengolahan dan Pemasaran
Perkebunan masing-masing sebanyak 3 orang atau 4,8%. Dan responden yang

bekerja pada Bidang Sarana dan Prasarana sebanyak 5 orang atau sebesar 8,1%.
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4.1.4 Statistik Deskriptif

Data yang diuji yaitu meliputi human capital dan relational capital sebagai
variabel independen, dan Kkinerja pegawai sebagai variabel dependen. Statistik
deskriptif dari data penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7
Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Human Capital 310 1,00 5,00 3,9161 ,93098
Relational Capital 434 1,00 5,00 3,8779 ,93745
Kinerja Pegawai 372 1,00 5,00 3,9624 ,91627
Valid N (listwise) 310

Sumber: data primer diolah 2023

Dari hasil Tabel 4.7 dapat dilihat nilai rata-rata, terendah dan tertinggi
jawaban pada kuesioner yang disebarkan pada pegawai Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh. Nilai rata-rata jawaban responden untuk pernyataan
human capital yaitu sebesar 3,92 dengan nilai minimum 1 (Sangat Tidak Setuju) dan
maksimal 5 (Sangat Setuju). Pada pernyataan relational capital rata-rata nilai
jawaban responden sebesar 3,88 dengan nilai minimum sebesar 1 (Sangat Tidak
Setuju) dan nilai maksimal 5 (Sangat Setuju). Pada pernyataan kinerja pegawai rata-
rata nilai jawaban responden sebesar 3,96 dengan nilai minimum sebesar 1 (Sangat

Tidak Setuju) dan nilai maksimal sebesar 5 (Sangat Setuju).

4.1.4.1 Kinerja Pegawai
Menurut Winardi (2018:63) kinerja merupakan konsep yang bersifat universal

menyangkut efektifitas operasional suatu administrasi, bagian organisasi dan
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pegawainya berdasarkan standar dan kriteria yang ditetapkan sebelumnya, karena
instansi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya
merupakan periaku manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam
suatu intansi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar
membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Adapun gambaran Kinerja pegawai
pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh sebagai berikut:

Tabel 4.8

Gambaran Kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan
Provinsi Aceh

No. | Kinerja Pegawai STS TS KS S SS Mean

Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| % |Fr| %

1 | Saya dapat | 1 |16 | 6 | 97 |13 | 21 |24 38,718 | 29 | 3,84
menyelesaikan
pekerjaan  sesuai
standar yang telah
ditetapkan oleh
kantor.

2 | Saya mampu | 2 [3,2| 1 | 16 |13 | 21 |29 |46,8 |17 | 27,4 | 3,94
mencapai  target
yang  ditetapkan
oleh kantor.

3 | Saya mampu | 2 [3,2| 1 | 16 |12 |194 |28 |452 | 19| 30,6 | 3,98
menyelesaikan
tugas sesuai
dengan waktu yang
telah ditetapkan.

4 | Saya mampu | 1 |16 | 2 | 3,2 | 8 |129 |26 |419|25|40,3| 4,16
mengerjakan

pekerjaan yang
telah  ditetapkan
oleh kantor tanpa
bantuan orang lain.

5 | Saya selalu | O | O | 4|65 |11|17,7 31| 50 |16|258 | 3,95
bertanggungjawab
terhadap pekerjaan
saya.

6 | Saya selalu loyal | 1 |16 | 3 | 48 |13 | 21 |29 |468| 16 |258 | 39
terhadap instansi
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Tabel 4.8 Lanjutan

No. Kinerja Pegawai STS TS KS S SS Mean
Fr| % |Fr| % |[Fr| % |Fr| % |Fr| %
tempat saya
bekerja.

Rerata 3,96

Sumber: Data Primer, tahun 2023 (diolah)

Dari Tabel 4.8 dapat dilihat bahwa kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh sudah relatif baik dengan rata-rata jawaban responden
3,96 unit skala likert. Angka tersebut mendekati nilai 4 (skor untuk pilihan jawaban
Setuju). Kondisi ini menandakan sebagian besar dari jumlah responden yang terdata

menjawab Setuju untuk sejumlah pertanyaan tentang variabel kinerja pegawai.

4.1.4.2 Human Capital

Kasmawati (2017:268) mengemukakan bahwa human capital merupakan
kombinasi dari pengetahuan, ketrampilan, 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. Adapun gambaran human capital pada Dinas

Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh sebagai berikut:
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Tabel 4.9
Gambaran Human Capital pada Dinas Pertanian dan Perkebunan
Provinsi Aceh

No. | Human Capital STS TS KS S SS Mean

Fr | % | Fr| % |Fr| % |Fr| % | Fr| %

1 |Saya memiliki| 2 32| 3 | 48 | 12194 |25 |40,3|20 |323| 3,94
kemampuan
yang baik dalam
menjalankan

tugas dan
tanggung jawab
saya.

2 | Saya memiliki| 2 [32] 2 | 32 |18 | 29 |25 (40,3 |15 |242| 3,79
keahlian khusus

dalam
menjalankan
tugas dan
tanggungjawab
saya.
3 | Saya selalu| 0 | O | 5 |8M1| 14 | 226 |18 | 29 | 25 |40,3 | 4,02
memiliki
keinginan untuk
mengembangkan

diri saya dalam
melakukan setiap
pekerjaan.

4 |Saya memiliki| O | O | 1 | 16 (14 |226| 34 |548| 13| 21 | 3,95
pengalaman yang
luas tentang
bidang yang saya
tangani.

5 |Saya memiliki| 1 |16 5 | 81 |12 |19/4 |26 |419 |29 | 264 | 3,89
pengetahuan
yang luas tentang
bidang yang saya
tangani.

Rerata 3,92

Sumber: Data Primer, tahun 2023 (diolah)
Dari Tabel 4.9 dapat dilihat bahwa human capital pada Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh sudah relatif baik dengan rata-rata jawaban responden

3,92 unit skala likert. Angka tersebut mendekati nilai 4 (skor untuk pilihan jawaban
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Setuju). Kondisi ini menandakan sebagian besar dari jumlah responden yang terdata

menjawab Setuju untuk sejumlah pertanyaan tentang variabel human capital.

4.1.4.3 Relational Capital
Menurut Kale, dkk. (2014:5) relational capital merupakan hubungan yang
menghasilkan tingkat saling percaya, rasa hormat, dan persahabatan yang timbul dari
interaksi yang erat antara mitra internal dan eksternal organisasi. Adapun gambaran
relational capital pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh sebagai
berikut:
Tabel 4.10

Gambaran Relational Capital pada Dinas Pertanian dan Perkebunan
Provinsi Aceh

No. | Kinerja Pegawai STS TS KS S SS Mean

Fr | %9 |Fr| % |Fr| % |Fr| % | Fr| %

1 | Ditempat saya| 2 (32| 3 | 48 |11 |17,7|32|5,16 | 14 | 22,6 | 3,85
bekerja terdapat
hubungan saling
percaya.

2 | Ditempat saya| 3 [48| 4 | 65 |11 |17,7 |25 |40,3 |19 |306 | 3,85
bekerja memiliki
komitmen antar
pegawai.

3 | Para pegawai | 0 | O | 5 |81 | 9 |145|32|516| 16 | 258 | 3,95
ditempat saya
bekerja memiliki

kreativitas.
4 | Ditempat saya| 2 |32 | 1 | 16 |11 17,7 |34 |548 |14 |226 | 3,92
bekerja, para
pegawai
merupakan

pegawai yang
dapat dipercaya.

5 | Tempat saya| 3 |48| 3 | 48 |10 |16,1| 30 |484 | 16 | 258 | 3,85
bekerja
merupakan
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No.

Kinerja Pegawai

STS

TS

KS

SS

Fr

%

Fr

%

Fr

%

Fr

%

Fr

%

Mean

intansi yang
memiliki
kemampuan dan
reputasi yang
baik.

Saya memiliki
kemampuan
mengetahui
hukum dan
aturan seperti
keahlian melobi
dan menjaga
hubungan baik.

4,8

18

29

22

35,5

19

30,6

3,92

Saya mampu
memahami
kapasitas rekan
maupun pesaing
kerja saya.

1,6

6,5

15

24,2

29

46,8

13

21

3,79

Rerata

3,88

Sumber: Data Primer, tahun 2023 (diolah)

Dari Tabel 4.10 dapat dilihat bahwa relational capital pada Dinas Pertanian

dan Perkebunan Provinsi Aceh sudah relatif baik dengan rata-rata jawaban responden

3,88 unit skala likert. Angka tersebut mendekati nilai 4 (skor untuk pilihan jawaban

Setuju). Kondisi ini menandakan sebahagian besar dari jumlah responden yang

terdata menjawab Setuju untuk sejumlah pertanyaan tentang relational capital.

4.1.5 Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

4.1.5.1 Hasil Uji Validitas

Pengujian validitas data dalam penelitain ini dilakukan secara statistik, yaitu

dengan mengunakan uji

Pearson Product-Moment Coeffisient of Corelation
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menggunakan bantuan software computer melalui program Statistic Package for
Social Science (SPSS) 23. Berdasarkan hasil pengolahan data seluruh pernyataan
valid karena memiliki nilai signifikansi dibawah 5%.

Sedangkan jika dilakukan secara manual maka nilai kolerasi hasil perhitungan
yang diperoleh harus dibandingkan dengan nilai kritis kolerasi product moment
dimana hasilnya menunjukan semua item pernyataan mempunyai r-hitung > nilai
kritis kolerasi product moment untuk n= 62 pada tingkat signifikansi 5%, sehingga
semua pernyataan tersebut signifikan dan memiliki validitas konstruk. Untuk lebih

jelasnya mengenai hasil uji validitas dapat dilihat Tabel 4.11.

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas
- Nilai r-
Per'ltgir;aan Variabel Iffoerzlségin kr_itis Keterangan
n=62
Al 0,814
A2 0,777
A3 Kinerja 0,723 _
Al Pegavdai 0.794 0,250 Valid
A5 T 0723
AG 0,777
Bl 0,815
B2 0,787
B3 E';S?f‘a’] 0,791 | 0,250 Valid
B4 0,612
BS 0,818
Cl 0,822
C2 . 0,847
C3 Relatl_onal 0.719 0.250 Valid
Capital

C4 0,704
C5 0,781
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Lanjutan Tabel 4.11

ltem Koefisien | V112l I-
Variabel .| kritis | Keterangan
Pertanyaan Korelasi _
n=62
C6 0,776
C7 0,787

Sumber: Data Primer, tahun 2023 (diolah)

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas dapat dijelaskan bahwa semua pertanyaan
pada setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini semuanya valid, karena
mempunyai koefisiensi kolerasi diatas nilai krisis kolerasi product moment yaitu
sebesar 0,250 sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner

penelitian ini dinyatakan valid untuk dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam.

4.1.5.2 Hasil Uji Reliabilitas

Untuk menguji kehandalan kuesioner yang digunakan, penelitian ini
menggunakan uji reliabilitas. Analisa digunakan untuk menafsirkan kolerasi antara
skala yang dibuat dengan skala variabel yang ada. Hasil uji reliabilitas (Tabel 4.12)
untuk variabel dependen dan variabel independen menunjukkan hasil yang reliabel.
Nilai cronbach alpha yang dihasilkan > 0.60 sehingga seluruh variabel yang

digunakan dinyatakan handal. Berikut ini ditampilkan hasil uji reliabilitas:

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Jl:trz rlﬁh C%%?}Zm Keterangan
Kinerja Pegawai 6 0,918 Handal
Human Capital 5 0,905 Handal
Relational Capital 7 0,929 Handal

Sumber : Data primer, tahun 2023 (diolah)
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Hasil pengolahan data memperlihatkan nilai cronbach alpha untuk masing-
masing variabel yakni sebesar 0,931 untuk variabel kinerja pagawai, sebesar 0,919

untuk variabel human capital, dan sebesar 0,938 untuk variabel relational capital.

4.1.6 Hasil Uji Asumsi Klasik
4.1.6.1 Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah 2 (dua) model regresi variabel
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Menurut
Ghozali (2011:161) model regresi yang berdistribusi normal dapat dilihat pada
gambar hasil output program SPSS yaitu Normal P-Plot of Regression Standarized
Residual. Adapun gambar tersebut ditampilkan sebagai berikut:

Gambar 4.1
Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

10
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0,44 o
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Dari Gambar 4.1 diatas dapat dilihat bahwa data (titik-titik) menyebar
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Berdasarkan syarat yang
dikemukakan oleh Ghozali (2011:161) yang menyatakan bahwa model regresi yang
berdistribusi normal adalah jika data (titik-titik) menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal. Maka dapat dikatakan bahwa model regresi yang

diajukan berdistribusi normal.

4.1.6.2 Hasil Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Berikut ini
ditampilkan hasil uji multikolinearitas:
Tabel 4.13

Hasil Uji Mulitikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistics
Model
Tolerance VIF
1 Human Capital 0,565 1,769
Relational Capital 0,565 1,769

a. Dependent Variable Kinerja Pegawai
Interpretasi dari Tabel 4.13 diatas terlihat nilai Tolerance sebagai berikut:
a) Nilai Tolerance variabel human capital = 0,565
b) Nilai Tolerance variabel relational capital = 0,565
Interpretasi dari Tabel 4.13 diatas terlihat nilai VIF (variance inflation model)

sebagai berikut:
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a) Nilai VIF human capital =1,769

b) Nilai VIF relational capital = 1,769
Berdasarkan syarat yang dikemukakan oleh Ghozali (2011:105) yang
menyatakan bahwa model regresi yang tidak terjadi gejala multikonliearitas adalah
jika nilai Tolerancce > 0,10 dan nilai VIF < 10. Maka dapat dikatakan bahwa model

regresi yang diajukan tidak terjadi gejala multikonliearitas.

4.1.6.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui adanya penyimpangan
saat uji regresi. Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak terjadi
heteroskedastisitas. Menurut Ghozali (2011:139) untuk membuktikan apakah model
regresi tidak terjadi heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar hasil output
program SPSS vyaitu Scatterplot dengan syarat tidak ada pola tertentu pada gambar
dan titik-titiknya menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Adapun

gambar Scatterplot model regresi dalam penelitian ini ditampilkan sebagai berikut:
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Gambar 4.2
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
o
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Gambar 4.2 diatas menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas. Dari grafik
Scatterplot terlihat bahwa titik menyebar secara acak serta titik-titiknya menyebar
diatas dan dibawah angka O pada sumbu Y. Berdasarkan syarat yang telah
dikemukakan oleh Ghozali (2017:125), maka dapat dikatakan bahwa model regresi

yang diajukan tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.1.7 Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian pengaruh human capital dan relational capital terhadap kinerja
pegawai baik secara simultan maupun secara parsial maupun menggunakan metode
analisis regresi linear berganda. Berdasarkan uji hipotesis yang telah dilakukan
dengan menggunakan bantuan software computer SPSS (Statistical Package for
Social Science) versi 23, hasil regresi pengaruh masing-masing variabel independen

terhadap variabel dependen secara rinci dapat dilihat pada Tabel 4.14 sebagai berikut:
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Tabel 4.14

Koefisien Regresi
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig_;. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,386 2,794 3,718 ,000
Human Capital ,293 ,170 ,251 2,717 ,001 ,565 1,769
Relational 282 122 337| 2,306 025 565 1,769
Capital

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil output SPSS yang terlihat pada Tabel 4.14, maka

persamaan regresi linear berganda dalam penelitian ini yaitu:

Y =10,386 + 0,293X1+ 0,282X: + e

Dari persamaan regresi linear berganda diatas dapat diketahui bahwa:

1.

Konstanta sebesar 10,386. Konstanta merupakan nilai tetap yang
menunjukkan bahwa jika tidak ada perubahan nilai variabel human capital
dan relational capital maka nilai kinerja pegawai akan sebesar 10,386.
Koefisien regresi variabel human capital (X1) sebesar 0,530. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa apabila variabel human capital mengalami kenaikan 1
poin, maka kinerja pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 0,293. Begitu
pula sebaliknya apabila variabel human capital mengalami penurunan 1 poin,
maka Kinerja pegawai juga akan mengalami penurunan sebesar 0,293.
Kenaikan dan penurunan tersebut terjadi jika nilai variabel lainnya tetap.
Koefisien regresi variabel relational capital (X2) sebesar 0,282. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa apabila variabel relational capital mengalami kenaikan 1

poin, maka kinerja pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 0,282. Begitu
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pula sebaliknya apabila variabel relational capital mengalami penurunan 1

poin, maka kinerja pegawai juga akan mengalami penurunan sebesar 0,282.

Kenaikan dan penurunan tersebut terjadi jika nilai variabel lainnya tetap.

Adapun hasil pengukuran koefisien determinasi dan korelasi antar variabel
dapat dilihat pada Tabel 4.15 sebagai berikut:

Tabel 4.15

Koefisiensi Determinasi
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,5372 ,288 ,264 3,97435 2,238
a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan Tabel 4.15 dapat dilihat nilai korelasi antar variabel adalah
sebesar 0,537. Nilai tersebut menunjukkan bahwa hubungan antar variabel
independen (human capital dan relational capital) dengan variabel dependen (kinerja
pegawai) yaitu sebesar 53,7%. Hal ini berarti bahwa hubungan kedua variabel sangat
besar. Adapun nilai koefisien determinasi yaitu pada kolom R Square (R?) sebesar
0,288. Nilai tersebut menunjukkan bahwa sebesar 28,8% kinerja pegawai dijelaskan
oleh human capital dan relational capital. Hal tersebut menjelaskan bahwa baik
kenaikan maupun penurunan kinerja pegawai dipengaruhi oleh human capital dan

relational capital.

4.1.7.1 Hasil Uji Simultan (Uji-F)
Uji simultan (uji-F) dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel

independen terhadap variabel dependen secara bersama-sama. Uji simultan (uji-F)
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dalam penelitian ini juga untuk menjawab hipotesis pertama. Adapaun hasil uji

simultan (uji-F) dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.16 sebagai berikut:

Tabel 4.16
Hasil Uji-F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 376,906 2 188,453 11,931 ,000Pb
Residual 931,933 59 15,795
Total 1308,839 61

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital

Berdasarkan rancangan hipotesis yang telah dijelaskan pada Bab sebelumnya,

untuk mengetahui hipotesis pertama diterima, yaitu jika F hitung > F tabel dan nilai

Sig. < 0,05. Pada Tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai F hitung yaitu sebesar 219,314

dan nilai Sig. Sebesar 0,000. Nilai tersebut menunjukkan 11,931 (F hitung) > 3,15 (F

tabel) dan 0,000 < 0,05. Maka hasil tersebut menjelaskan bahwa hipotesis pertama

diterima, artinya human capital dan relational capital secara simultan dan signifikan

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi

Aceh.

4.1.7.2 Hasil Parsial (Uji-t)

Uji parsial (uji-t) dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen

terhadap variabel dependen secara individu. Uji parsial (uji-t) dalam penelitian ini

juga untuk menjawab hipotesis kedua dan ketiga. Adapun hasil uji parsial (uji-t)

dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.14.

1. Pengujian terhadap variabel human capital
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Berdasarkan rancangan hipotesis yang telah dijelaskan pada Bab sebelumnya,
untuk mengetahui hipotesis kedua diterima, yaitu jika t hitung > t tabel dan nilai Sig.
< 0,05. Pada Tabel 4.17 dapat dilihat bahwa nilai t hitung human capital yaitu sebesar
2,717 dan nilai Sig. Sebesar 0,001. Nilai tersebut menunjukkan 2,717 (t hitung) >
2,00100 (t tabel) dan 0,001 < 0,05. Maka hasil tersebut menjelaskan bahwa hipotesis
kedua diterima, artinya human capital secara parsial dan signifikan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

2. Pengujian terhadap variabel relational capital

Berdasarkan rancangan hipotesis yang telah dijelaskan pada Bab sebelumnya,
untuk mengetahui hipotesis ketiga diterima, yaitu jika t hitung > t tabel dan nilai Sig.
< 0,05. Pada Tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai t hitung relational capital yaitu
sebesar 2,306 dan nilai Sig. Sebesar 0,025. Nilai tersebut menunjukkan 2,306 (t
hitung) > 2,00100 (t tabel) dan 0,025 < 0,05. Maka hasil tersebut menjelaskan bahwa
hipotesis ketiga diterima, artinya relational capital secara parsial dan signifikan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi

Aceh.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Human Capital dan Relational Capital Terhadap Kinerja
Pegawai

Human capital merupakan suatu modal yang harus dimiliki oleh setiap
pegawai agar mampu bekerja dan melaksanakan tugas serta tanggung jawab yang

telah ditetapkan oleh instansi. Human capital menurut Hariandja (2012:134) harus
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terdiri dari 4 (empat) aspek yaitu keterampilan dan kemampuan, inovasi, pengalaman,
dan pengetahuan. Dengan adanya human capital pada masing-masing pegawai, maka
pegawai lebih produktif dalam bekerja. Tentu dengan lebih produktifnya para
pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai menjadi semakin baik.

Relational capital merupakan suatu modal yang dimiliki oleh seorang
pegawai dalam menjalin hubungan kerjasama dengan pegawai lainnya. Menurut
Mangkunegara relational, terdapat 5 (lima) aspek penting yang harus diperhatikan,
yaitu komitmen, rekan kerja yang bisa dipercaya, memiliki reputasi, memahami akan
peraturan dan memahami pesaing. Dengan memiliki relational capital, akan
membuat keadaan kerja menjadi lebih nyaman dan kondusif yang pada akhirnya akan
meningkatkan pencapaian kinerja pegawai yang baik pula.

Dalam penelitian ini menemukan bahwa human capital dan relational capital
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan nilai
koefisien determinasi ditemukan bahwa senilai 28,8%. Nilai ini menjelaskan bahwa
dengan adanya 2 (dua) modal penting yaitu human capital dan relational capital
mampu mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 28,8%. Nilai tersebut terbilang tinggi,
karena 71,2% lainnya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian seperti
organizational capital, structural capital, modal sosial dan sebagainya.

Jika dilihat dari nilai F hitung, penelitian ini menemukan bahwa F hitung
senilai 11,931. Nilai tersebut tentu sangat besar jika dibandingkan dengan nilai F
tabel untuk jumlah sampel 62 yaitu sebesar 3,15. Selain itu nilai signifikan juga

ditemukan sebesar 0,000. Hal tersebut membuktikan bahwa human capital dan



68

relational capital dapat mempengaruhi kinerja pegawai secara signifikan terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh. Berdasarkan
hasil ini, semestinya Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh diharapkan
mempertahankan atau bahkan meningkatkan peranan human capital dan relational

capital dalam meningkatkan kinerja pegawai.

4.2.2 Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja Pegawai

Pegawai yang memiliki tingkat human capital yang tinggi lebih, akan mampu
bekerja lebih baik daripada pegawai yang memiliki tingkat human capital yang lebih
rendah. Human capital yang ada pada seorang pegawai biasanya karena pendidikan,
pelatihan, dan pengalaman yang ada pada pegawai tersebut. Dengan adanya faktor-
faktor tersebut, seorang pegawai akan memiliki pemikiran yang maju untuk berupaya
mencapai tujuan dari instansi.

Dalam penelitian ini menemukan bahwa secara individu human captial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dari hasil analisis koefisien regresi didapati
nilai koefisien regresi human capital sebesar 0,530. Nilai tersebut menunjukkan nilai
positif yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 (satu) poin human capital juga diikuti
kenaikan kinerja pegawai sebesar 0,530. Demikian pula dari hasil uji t human capital
ditemukan sebesar 2,717 dan nilai signifikan sebesar 0,001. Nilai tersebut
menjelaskan bahwa human capital secara individu mampu mempengaruhi kinerja
pegawai. Artinya bahwa semakin baik human capital yang ada pada setiap individu

pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Demikian pula sebaliknya,
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semakin buruk human capital yang dimiliki oleh setiap individu pegawai maka
semakin buruk pula kinerja yang dicapai.

Hasil penelitian ini juga sependapat dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Ramanda dan Muchtar (2015), Azzahra (2017), Nurfajri dan Ariyanto
(2019), Frimayasa dan Lawu (2020), Ardani, dkk. (2020), Ariyanto, dkk. (2022) yang
juga mengemukakan bahwa baik buruknya human capital yang ada pada seorang

pegawai akan mempengaruhi peningkatan maupun penurunan Kinerja pegawai.

4.2.3 Pengaruh Relational Capital Terhadap Kinerja Pegawai

Relational capital merupakan hubungan yang dimiliki antara seorang pegawai
dengan pegawai lainnya dalam hal hubungan pekerjaan. Relational capital
diharapkan akan membuat para pegawai saling bekerja sama dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab sehingga tujuan dari instansi akan mudah untuk tercapai.
Adanya saling percaya antar pegawai, rasa hormat dan rasa persahabatan tentu akan
menimbulkan suasana nyaman dalam suatu instansi yang pada akhirnya kinerja para
pegawai menjadi semakin baik pula.

Dalam penelitian ini menemukan bahwa secara individu relational capital
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dari hasil analisis koefisien regresi didapati
nilai koefisien regresi relational capital sebesar 0,293. Nilai tersebut menunjukkan
nilai positif yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 (satu) poin relational capital juga
diikuti kenaikan kinerja pegawai sebesar 0,293. Demikian pula dari hasil uji t

relational capital ditemukan sebesar 2,306 dan nilai signifikan sebesar 0,025. Nilai
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tersebut menjelaskan bahwa relational capital secara individu mampu mempengaruhi
kinerja pegawai. Artinya bahwa semakin baik relational capital yang ada pada
seorang pegawai, maka akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Demikian
pula sebaliknya, semakin buruk relational capital yang ada pada seorang pegawai
maka semakin buruk pula kinerja yang dihasilkan.

Hasil penelitian ini juga membenarkan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Sudira dan Sudarman (2012), Ramanda dan Muchtar (2015), Azzahra
(2017), serta Amalia, dkk. (2022) yang juga menemukan bahwa relational capital

mampu untuk mempengaruhi baik buruknya kinerja pegawai.

4.3 Implikasi Penelitian

Dari hasil pengujian hipotesis dan pembahasan yang telah dijelaskan
sebelumnya, dapat dilihat bahwa human capital dan relational capital dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai baik secara simultan maupun secara parsial. Jika
ditinjau dari pengaruh secara simultan, human capital dan relational capital memiliki
nilai yang cukup besar. Hal ini menandakan bahwa adanya dua faktor yaitu human
capital dan relational capital sangat bagus untuk meningkatkan kinerja pegawai pada
suatu instansi terutama pada pegawai di Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi
Aceh.

Dalam penelitian ini juga menemukan bahwa secara parsial human capital
mampu mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini menjelaskan bahwa modal seorang

pegawai yang terdiri dari keahlian, inovasi, pengalaman dan pengetahuan dalam
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bekerja mampu untuk menghasilkan kinerja pegawai yang baik.. Jika dilihat dari nilai
pengaruhnya, pengaruh human capital terhadap kinerja pegawai lebih besar daripada
relational capital. Maka bagi pihak Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh
untuk semestinya mempertahankan human capital yang dimiliki oleh para pegawai-
pegawainya atau bahkan meningkatkan potensi yang ada pada tiap-tiap pegawai agar
kinerja yang dihasilkan oleh para pegawai semakin baik.

Relational capital juga berhasil mempengaruhi kinerja pegawai. Ini
menunjukkan bahwa hubungan antar pegawai dalam bekerja sehingga menciptakan
suasana yang aman dan bersahabat mampu untuk menciptakan kinerja pegawai yang
baik. Jika dilihat dari nilai pengaruhnya, pengaruh relational capital terhadap kinerja
pegawai lebih kecil daripada human capital. Maka bagi pihak Dinas Pertanian dan
Perkebunan sebaiknya lebih memperhatikan hubungan kerja sama yang terjalin

sesama pegawai agar lebih meningkatkan kinerja para pegawai.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian yang dikemukakan sebelumnya,
dapat disimpulkan bahwa:

1. Human capital dan relational capital secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh positif & signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

2. Human capital secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

3. Relational capital secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi Aceh.

4. Pengaruh relational capital lebih dominan dibanding human capital
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian Dan Perkebunan Provinsi

Aceh.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan penelitian ini, maka dapat
dikemukakan saran-saran sebagai berikut:
1. Bagi setiap instansi terutama Dinas Pertanian dan Perkebunan Provinsi
Aceh untuk memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai khususnya human capital dan relational capital karena mampu

mempengaruhi baik buruknya kinerja pegawai.
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2. Lingkup penelitian terbatas pegawai pada Dinas Pertanian dan Perkebunan
Provinsi Aceh, diharapkan penelitian selanjutnya menambah objek
penelitiannya karena memungkinkan ditemukan hasil dan kesimpulan yang
berbeda jika dilakukan pada objek yang berbeda.

3. Penelitian selanjutnya, diharapkan untuk memperluas penelitian dengan
menambah variabel penelitian yang diduga mempengaruhi kinerja pegawai
seperti tingkat kesejahteraan,kepemimpinan,dan tingkat pendidikan.

4. Peneliti diharapkan mengawasi pengisian kuesioner dalam pengambilan
jawaban dari responden, sehingga hasil yang diperoleh sesuai dengan

kondisi yang sebenar-benarnya.
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LAMPIRAN I KUESIONER

PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN RELATIONAL CAPITAL TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA DINAS PERTANIAN DAN PERKEBUNAN
PROVINSI ACEH

A. Penelitian ini semata-mata bersifat ilmiah untuk mendapatkan data bagi
penulisan skripsi pada Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah. Saya
sangat menghargai bantuan saudara/i yang telah menjawab semua pertanyaan
dengan kondisi yang berlaku pada diri saudara/i sendiri. Berilah tanda (V)
pada jawaban yang sesuai dengan pilihan saudara/i.

No. Responden.............. (diist oleh penulis)

B. Karakteristik Responden
1. Jenis Kelamin Anda:

D Pria D Wanita

2. Usia Anda:
|:| < 25- 35 Tahun
[ ] 36- 45 Tahun

[ 1 > 45 Tahun

3. Pendidikan Terakhir

[ ] sma [ s1 []s3
L1 pipioni (s

4. Status Perkawinan

D Belum Menikah D Pernah Menikah
|:| Menikah

79




C. Untuk setiap pertanyaan dibawah ini, berilah tanda (V) pada pilihan mengenai
sejauh mana saudara/i setuju dengan pertanyaan — pernyataan yang diberikan
tersebut. Untuk lebih sistematis terhadap jawaban yang akan diberikan, maka

5. Masa Kerja

[ ] <5Tahun [ 111-15 Tahun

D 6-10 Tahun |:| >16 Tahun

6. Bidang kerja yang anda tangani.................

disediakan alternatif jawaban yakni sebagai berikut:

Alternatif Pilihan:

(1) Sangat Tidak Setuju (STS)
(2) Tidak Setuju (TS)

(3) Kurang Setuju (KS)

(4) Setuju (S)

(5) Sangat Setuju (SS)

KINERJA PEGAWAI

No

\ Kuisioner

|STS| TS |KS| S |SS

Kualitas Kerja

1.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
standar yang telah ditetapkan oleh kantor.

Kuantitas Kerja

2. | Saya mampu mencapai target yang
ditetapkan oleh kantor.
Efektivitas
3. | Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan.
Kemandirian
4. | Saya mampu mengerjakan pekerjaan yang

telah ditetapkan oleh kantor tanpa bantuan
orang lain.

Komitmen Kerja

5.

Saya selalu bertanggungjawab terhadap
pekerjaan saya.
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6. | Saya selalu loyal terhadap instansi tempat
saya bekerja.

HUMAN CAPITAL (X1)

No | Kuisioner |STS| TS |KS| S |SS

Keterampilan dan Kemampuan (Skills and Abilities)

1. | Saya memiliki kemampuan yang baik dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab
saya.

2. | Saya memiliki keahlian khusus dalam
menjalankan tugas dan tanggungjawab saya.

Inovasi (Innovation)

3. | Saya selalu memiliki keinginan untuk
mengembangkan  diri  saya  dalam
melakukan setiap pekerjaan.

Pengalaman (Experience)

4. | Saya memiliki pengalaman yang luas
tentang bidang yang saya tangani.

Pengetahuan (Knowledge)

5. | Saya memiliki pengetahuan yang luas
tentang bidang yang saya tangani.

RELATIONAL CAPITAL (X2)

No | Kuisioner |STS| TS |KS| S |SS

Supplier Capital

1. | Ditempat saya bekerja terdapat hubungan
saling percaya.

2. | Ditempat saya bekerja memiliki komitmen
antar pegawai.

3. | Para pegawai ditempat saya bekerja
memiliki kreativitas.

Alliance Capital

4. | Ditempat saya bekerja, para pegawai
merupakan pegawai yang dapat dipercaya.

Community Capital

5. | Tempat saya bekerja merupakan intansi
yang memiliki kemampuan dan reputasi
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| yang baik.

Regulatory Capital

6.

Saya memiliki kemampuan mengetahui
hukum dan aturan seperti keahlian melobi
dan menjaga hubungan baik.

Competitor Capital

7.

Saya mampu memahami kapasitas rekan
maupun pesaing kerja saya.




LAMPIRAN |1 Hasil Uji Validitas dan Realiabilitas Human Capital

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 62 100,0
Excluded? 0 0
Total 62 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
,905 ,904 5
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
X1.1 3,9355 1,00606 62
X1.2 3,7903 ,96048 62
X1.3 4,0161 ,98334 62
X1.4 3,9516 , 71121 62
X1.5 3,8871 ,97686 62
Inter-ltem Correlation Matrix
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5
X1.1 1,000 , 715 ,680 ,591 776
X1.2 ,715 1,000 , 750 ,489 , 708
X1.3 ,680 ,750 1,000 ,540 ,719
X1.4 ,591 ,489 ,540 1,000 ,558
X1.5 776 , 708 , 719 ,558 1,000
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of Items
Item Means 3,916 3,790 4,016 ,226 1,060 ,007 5
Item-Total Statistics
Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance | Corrected Item- Multiple Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
X1.1 15,6452 9,675 ,815 ,683 ,872
X1.2 15,7903 10,070 , 787 ,652 ,878
X1.3 15,5645 9,922 , 791 ,648 ,877
X1.4 15,6290 12,237 ,612 ,393 ,913
X1.5 15,6935 9,823 ,818 ,684 ,871
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Scale Statistics

Mean

Variance

Std. Deviation

N of Items

19,5806

15,788

3,97347

5
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LAMPIRAN |11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Relational Capital

Case Processing Summary
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N %
Cases Valid 62 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 62 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
,929 ,930 7
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
X2.1 3,8548 ,93820 62
X2.2 3,8548 1,08411 62
X2.3 3,9516 ,85751 62
X2.4 3,9194 ,87400 62
X2.5 3,8548 1,02184 62
X2.6 3,9194 ,89256 62
X2.7 3,7903 ,90784 62
Inter-ltem Correlation Matrix
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7
X2.1 1,000 , 769 ,602 ,5685 , 713 ,710 , 734
X2.2 , 769 1,000 ,662 ,679 ,661 , 784 ,685
X2.3 ,602 ,662 1,000 ,563 ,609 ,552 ,682
X2.4 ,585 ,679 ,563 1,000 ,666 ,559 ,536
X2.5 ,713 ,661 ,609 ,666 1,000 ,634 ,674
X2.6 ,710 , 784 ,552 ,559 ,634 1,000 ,667
X2.7 734 ,685 ,682 ,536 ,674 ,667 1,000
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of Items
Item Means 3,878 3,790 3,952 ,161 1,043 ,003 7




Item-Total Statistics
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Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Multiple Alpha if Item
Iltem Deleted if Item Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
X2.1 23,2903 22,406 ,822 , 707 ,914
X2.2 23,2903 20,996 ,847 , 764 ,912
X2.3 23,1935 23,831 , 719 ,658 ,924
X2.4 23,2258 23,817 , 704 ,552 ,925
X2.5 23,2903 22,045 ,781 ,640 ,918
X2.6 23,2258 23,129 776 ,663 ,919
X2.7 23,3548 22,921 , 787 ,660 ,918
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
27,1452 30,585 5,53038 7




LAMPIRAN IV Hasil Uji Validitas dan Realibilitas Kinerja Pegawai

Case Processing Summary
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N %
Cases Valid 62 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 62 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
,918 ,918 6
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
Y.l 3,8387 1,01131 62
Y.2 3,9355 ,92099 62
Y.3 3,9839 ,93198 62
Y.4 4,1613 ,89064 62
Y.5 3,9516 ,83818 62
Y.6 3,9032 ,90009 62
Inter-ltem Correlation Matrix
Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6
Y.l 1,000 ,640 ,606 ,812 ,687 ,685
Y.2 ,640 1,000 ,648 ,692 ,654 ,665
Y.3 ,606 ,648 1,000 ,696 ,566 ,682
Y.4 ,812 ,692 ,596 1,000 ,582 ,654
Y.5 ,687 ,654 ,566 ,582 1,000 ,602
Y.6 ,685 ,665 ,682 ,654 ,602 1,000
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of Items
Item Means 3,962 3,839 4,161 ,323 1,084 ,012 6
Item-Total Statistics
Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Multiple Alpha if Iltem
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
Y.l 19,9355 14,225 ,814 , 745 ,897
Y.2 19,8387 15,056 77 ,630 ,902
Y.3 19,7903 15,316 723 ,549 ,909
Y.4 19,6129 15,159 , 794 717 ,899
Y.5 19,8226 15,919 ,723 ,665 ,909
Y.6 19,8710 15,196 77 ,614 ,902




Scale Statistics

Mean

Variance

Std. Deviation

N of Items

23,7742

21,456

4,63210

6
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LAMPIRAN V Karakteristik Responden
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Statistics
Pendidikan Status
Jenis Kelamin Usia Terakhir Perkawinan Masa Kerja Bidang Kerja
N Valid 62 62 62 62 62 62
Missing_; 0 0 0 0 0 0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pria 34 54,8 54,8 54,8
Wanita 28 45,2 45,2 100,0
Total 62 100,0 100,0
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <25-35Tahun 2 3,2 3,2 3,2
36 - 45 Tahun 22 35,5 35,5 38,7
> 45 Tahun 38 61,3 61,3 100,0
Total 62 100,0 100,0
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 9 14,5 14,5 14,5
DI/DII/DII 2 3,2 3,2 17,7
S1 40 64,5 64,5 82,3
S2 10 16,1 16,1 98,4
S3 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0
Status Perkawinan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Belum Menikah 3 4.8 4.8 4.8
Menikah 58 93,5 93,5 98,4
Pernah Menikah 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0
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Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <5 Tahun 3 4,8 4,8 4,8
6 - 10 Tahun 5 8,1 8,1 12,9
11 - 15 Tahun 16 25,8 25,8 38,7
> 16 Tahun 38 61,3 61,3 100,0
Total 62 100,0 100,0
Bidang Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Kadis Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Aceh 1 1.6 1.6 1.6
Sekretariat 12 19,4 19,4 21,0
Bidang Tanaman Pangan 5 8,1 8,1 29,0
Bidang Holtikultura 4 6,5 6,5 35,5
Bidang Pembenihan,
Produksi dan Perlingdingan 3 4.8 4.8 40,3
Perkebunan
Bidang Pengolahan dan
PemagarangPerkebunan 3 48 48 452
S| e
Bidang Penyuluhan dan
Pengembangan SDM 29 46,8 46,8 100,0
Pertanian
Total 62 100,0 100,0




LAMPIRAN VI Hasil Output SPSS

Descriptive Statistics
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Mean Std. Deviation N
Kinerja Pegawai 23,7742 4,63210 62
Human Capital 19,5806 3,97347 62
Relational Capital 27,1452 5,53038 62
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Human Capital 310 1,00 5,00 3,9161 ,93098
Relational Capital 434 1,00 5,00 3,8779 ,93745
Kinerja Pegawai 372 1,00 5,00 3,9624 ,91627
Valid N (listwise) 310
Correlations
Relational
Kinerja Pegawai | Human Capital Capital
Pearson Correlation Kinerja Pegawai 1,000 473 ,502
Human Capital 473 1,000 ,659
Relational Capital ,502 ,659 1,000
Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai . ,000 ,000
Human Capital ,000 . ,000
Relational Capital ,000 ,000 .
N Kinerja Pegawai 62 62 62
Human Capital 62 62 62
Relational Capital 62 62 62

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Relational
Capital, Human Enter

Capital®

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,5372 ,288 ,264 3,97435 2,238

a. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 376,906 2 188,453 11,931 ,000P
Residual 931,933 59 15,795
Total 1308,839 61
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Relational Capital, Human Capital
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,386 2,794 3,718 ,000
Human Capital ,293 ,170 ,251 2,717 ,001 ,565 1,769
Relational 282 122 337| 2,306 ,025 565| 1,769
Capital
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions
Relational
Model  Dimension Eig_;envalue Condition Index | (Constant) Human Capital Capital
1 1 2,965 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,022 11,642 1,00 ,16 17
3 ,013 14,921 ,00 ,84 ,82
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 16,1229 27,0117 23,7742 2,48572 62
Std. Predicted Value -3,078 1,302 ,000 1,000 62
\S/;ellggard Error of Predicted 545 1,756 821 303 62
Adjusted Predicted Value 17,3916 27,6089 23,7740 2,48726 62
Residual -12,01172 7,39785 ,00000 3,90865 62
Std. Residual -3,022 1,861 ,000 ,983 62
Stud. Residual -3,097 2,017 ,000 1,020 62
Deleted Residual -12,60889 8,68695 ,00016 4,21477 62
Stud. Deleted Residual -3,355 2,073 -,005 1,052 62
Mahal. Distance , 164 10,924 1,968 2,637 62
Cook's Distance ,000 ,236 ,027 ,060 62
Centered Leverage Value ,003 , 179 ,032 ,042 62

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai




Regression Studentized Residual

Frequency

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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LAMPIRAN VII

Tabel r-Kritis

Tabel Nilai Kritis R Pearson (p =0,05)

N DB R N DB R N DB R

3 1 0,997 36 34 0,329 69 67 0,237
B 2 0.950 37 35 0,325 70 68 0.235
5 3 0.878 38 36 0,320 k! 69 0.234
6 - 0.811 39 37 0,316 72 70 0,232
7 5 0,754 40 38 0,312 73 71 0,230
8 6 0.707 41 39 0,308 74 72 0,229
9 7 0.666 42 40 0,304 75 73 0.227
10 8 0.632 43 41 0,301 76 74 0.226
11 9 0,602 44 42 0,297 77 75 0.224
12 10 0,576 45 43 0,294 78 76 0,223
13 11 0,553 46 44 0,291 79 77 0.221
14 12 0,532 47 45 0,288 80 78 0.220
15 13 0514 48 46 0,285 81 79 0.219
16 14 0,497 49 47 0,282 82 80 0,217
17 15 0,482 50 48 0,279 83 81 0,216
18 16 0.468 51 49 0.276 84 82 0.215
19 17 0,456 52 50 0.273 85 83 0.213
20 18 0,444 53 51 0,271 86 84 0.212
21 19 0,433 54 52 0,268 87 85 0,211
22 20 0,423 55 53 0,266 88 86 0,210
23 21 0413 56 54 0.263 89 87 0.208
24 22 0,404 57 55 0,261 90 88 0.207
25 23 0,396 58 56 0,259 9 89 0,206
26 24 0,388 59 57 0,256 92 90 0,205
27 25 0.381 60 58 0,254 93 91 0.204
28 26 0.374 61 59 0,252 94 92 0.203
29 27 0,367 62 60 0,250 95 93 0.202
30 28 0,361 63 61 0,248 96 94 0,201
31 29 0.355 64 62 0,246 97 95 0,200
32 30 0,349 65 63 0,244 98 96 0.199
33 31 0,344 66 64 0,242 99 97 0.198
34 32 0,339 67 65 0,240 100 98 0,197
35 33 0,334 68 66 0,239 101 99 0,196
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LAMPIRAN VIII Tabel F
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05
df untuk pembilang (N1)

df untuk

penyebut

M2y | 1| 2| 3| 4 5| e 7| 8| 8| 1| 1| 12| 13| 14| 15
4G | 405 | 320 | 281 | 257 | 242 | 230 | 222 | 215 | 209 | 204 | 200 | 197 | 1.94 | 1.91 | 1.80
47 | 405 | 320 | 280 | 257 | 241 | 230 | 221 (214 | 209 | 204 | 200 | 196 | 193 | 1.91 | 1.88
4B | 404 | 319 | 280 | 257 | 241 | 229|221 (294 | 208 | 203 | 199 | 196 | 1.03 | 1.90 | 1.88
49 | 404 | 319 | 279 | 256 | 240 | 229 | 220 (293 | 208 | 203 [ 199 | 196 | 193 | 190 | 1.88
50 | 403 (318 | 279 | 256 (240 | 229 | 220 | 213 |207 | 203 (199 [196 | 192 | 1.89 | 187
§1 | 403 (318 | 279 | 255 (240 | 228 | 220 | 213 | 207 | 202 (198 (195 | 192 | 1.89 | 1.87
52 | 403 (318 | 278 | 256 (239 | 228 | 219 | 212 | 207 | 202 [ 198 [184 | 191 [ 1.89 | 185
§3 | 402 [347 | 278 | 255 (239 | 228 | 219 | 212 | 206 | 201 [ 197 [194 | 1.91 | 1.88 | 1.85
54 | 402 [317 | 278 | 254 (239 | 227 | 248 | 212 | 206 | 201 [ 197 [184 | 191 [ 1.88 | 185
55 | 402 (316 | 277 | 254 (238 | 227 | 248 | 211 | 206 | 201 [ 197 [153 | 190 | 1.88 | 1.85
56 | 401|316 | 277 | 254 (238 | 227 | 218 | 211 | 205 | 200 | 196 [ 193 | 1.90 | 1.87 | 1.85
57 | 401 [316 | 277 | 253 (238 | 226 | 218 | 211 | 205 | 200 [ 196 [ 153 | 190 | 1.87 | 1.85
5B | 401|316 | 276 | 253 (237 | 226 | 217 | 2.10 | 2.05 | 200 | 196 [ 192 | 1.89 | 1.87 | 1.84
59 | 400 (315 | 276 | 253 (237 | 226 | 217 | 210 | 2.04 | 200 [ 196 [ 192 | 1.89 | 1.86 | 1.84
B0 | 400 | 345 | 276 | 253 (237 | 226 | 247 | 210 | 204 | 199 | 195 [152 | 189 | 1.86 | 1.84
61| 400 [315 | 276 | 252 (237 | 225 | 216 | 2.00 | 204 | 199 (195 (191 | 1.88 | 1.86 | 1.83
62 | 400 (315 | 275 | 252 (236 | 226 | 216 | 200 | 203 | 199 [ 195 [151 | 188 | 1.85 | 1.83
63 | 390 (314 | 275|252 (236 | 225 | 216 | 2.00 | 203 | 198 (194 (191 | 1.88 | 1.85 | 1.83
B4 | 390 (314 | 275|252 (236 | 224 | 216|200 | 203 | 198 (194 (191 | 1.88 | 1.85 | 1.83
65| 390 (314 | 275|251 (236 | 224 | 215|208 | 203 | 198 (194 (190 | 1.67 | 1.85 | 1.82
BB | 390 (314 | 274 | 251 (235 | 224 | 215|208 | 203 | 198 [ 194 (190 | 1.67 | 1.84 | 1.82
67 | 388 (313 | 274 | 251 (236 | 224 | 215 | 208 | 202 | 198 | 193 [150 | 187 | 1.84 | 182
6B | 398 (313 | 274|251 (235|224 | 215|208 | 202 | 197 (193 (190 | 1.67 | 1.84 | 1.82
69 | 398 (313 (274|250 (235 (223|215 | 208|202 187|193 (190 | 1.86 | 1.84 | 1.81
70 | 398 (313 (274 | 250 (235 (223|214 | 2.07 | 202 | 187 | 193 |1.80 | 1.86 | 1.84 | 1.81
71| 388 (313 (273|250 (234 (223|214 | 207 | 201 | 187 | 193 | 1.80 | 1.86 | 1.83 | 1.81
72 | 3497 (312 (273|250 (234 (223|214 | 207 | 201 | 186 | 192 [ 1.80 | 1.86 | 1.83 | 1.81
73| 397 (312 (273|250 (234 (223|214 | 207 | 201 | 186 | 192 |1.80 | 1.86 | 1.83 | 1.81
74 | 397 (312 | 273 | 250 (234 | 222 | 214 | 207 | 201 | 196 | 192 |1.80 | 1.85 | 1.83 | 1.80
75 | 397 (312 | 273 | 249 (234 | 222 | 213 | 206 | 201 | 196 | 192 [ 1.88 | 1.85 | 1.83 | 1.80
76| 397 (312 | 272|240 (233|222 | 213|206 |201 | 196|192 [1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
77| 397 (312 | 272|249 (233 | 222 | 213|206 |200 | 196 | 192 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80




LAMPIRAN IX Tabel t

Titik Persentase Distribusi ¢ (df = 41 - §0)

P ] a.10 005 0LD25 0.0 0005 0.001

dr [L50 9.20 .10 LLOSh oz (1 [1] Q.00

[LEB052 1.30254 1.88288 2101854 2.42080 2.70118 3.30M2T7
D.EBO38 130204 1.68195 201808 241847 2.68807 3.28585
D.EBO24 130155 1.68107 201689 2 41825 2 62510 3.20088

[DLEB011 1.30M08 1.88023 201537 2.41413 2.65228 3.2B80T
DLETOEE 1. 30085 1.67043 201410 241212 2.6E953 3.2E14B8
D.ETHES 1.30023 1.6T7BE6 2.01MF80 241018 2 6B7O 32770
DLETETS 1.29882 1.67Ma3 201174 2. 40835 2.6B458 3.27201

DLETOE4 1. 20044 1687722 201083 2. 40858 2.6E220 3.26801
DETA53 129807 167655 200858 2. 40458 267985 3.26508

DLETB43 1.29871 1.67591 2.00BE56 240327 2.8677T3 3.26141
DLETRIZ 1.Z9837 167528 200758 240172 287572 3.25788
DETa24 1.29805 1.67468 200685 2. 40022 26733 3.25451
DLETBE1S 1.29773 187412 200575 2. 30878 267182 3.2512T
DLETBDG 1.29743 1.67358 200485 2.38741 2.66908 3.24815
[LETBES 1.29713 1.87303 200404 2.30508 2.66822 3.24515
[LETEED 1.Z9685 1.67252 200324 2.38480 2.66851 3.24226
[LETBEZ 1.29658 1.67203 200247 238357 2. 6E4ET 3.2394B
LETETS 1.29632 167155 200172 2.30238 2.66329 3.23680
DETBET 129607 167108 200100 2. 38123 2 66178 3.23421
[LETBED 1.29582 1.67DE5 200030 2.30012 2.66028 3.23171
[LETBES 1.29558 1.67022 1.99052 2.38305 2.65888 3.22930

DLETE4T 1.23536 1.66880 1.99637 236801 2.65748 3.22696
DETE40 1.29513 1.66840 199634 2 3B701 2 65815 3.22471

IR R ECR 28R RRER28EESERERORZ2

DLETE3 1.28492 1.86501 199773 2388504 265485 3.22253

DLETEZE 128471 1.56884 1.99714 238510 2.65360 3.22041

DETEZS 129451 1666827 1996586 2 3B418 2 65239 3.2183T

DLETEIT 1.28432 1.86732 1.99601 2.3B330 2.65122 3.21838

DLETET 1.28413 1.868757 1.99547 2.3B245 2.65008 3.21446
B9 D.ETBDG 1.29394 166724 1994495 2 38161 2 54858 3.21260
fl DLETED 1.29376 1.86691 1.99444 238081 2.64780 3.21078
T DLETTES 1.29358 1.86680 1.99394 238002 2.64588 3.20903
T2 DLETTE 1.29342 1.86628 1.99348 2.3M26 2.64585 3.20733
T3 DLETTET 1.29326 1.86600 1.99300 2.37852 2 64487 3.2056T
T4 DLETTEZ 1.28310 1.86571 1.99254 237780 2.64391 3.20406
Fi=3 LETTTE 1.292094 1.86543 1.99210 2.37710D 2.64208 3.202458
L DETTTI3 1.29278 186515 199167 2 37842 2 64208 3.20096
7 D.ETTES 129384 1.66488 199125 2 37576 264120 315948
Ta LETTES 1.28250 1.86452 1.99085 2.37511 2.64034 3.15804
™ DETTE] 1.29236 1.66437 199045 2 37448 263950 318663
Bl DETTST 17922 166412 1.95006 2 37387 2 63863 3. 18526




LAMPIRAN X Tabulasi Data Penelitian

Human Capital Relational Capital Kinerja Pegawai
No
X11 X1.2 X13 X14 X15 Jumlah X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X25 X2.6 X2.7 Jumlah Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Jumlah
1 5 4 5 4 5 23 4 4 4 5 5 4 4 30 5 5 5 5 4 4 28
2 4 4 4 3 3 18 4 4 3 4 4 3 3 25 4 4 4 3 4 3 22
3 5 3 3 5 4 20 4 4 3 4 3 4 3 25 3 3 4 4 3 4 21
4 3 4 4 3 3 17 4 3 4 4 4 3 4 26 3 3 4 4 3 3 20
5 5 4 5 5 5 24 4 5 4 4 4 5 5 31 4 4 5 4 4 4 25
6 5 4 5 4 4 22 4 4 4 5 5 5 5 32 4 5 5 5 4 4 27
7 4 5 5 4 4 2 5 4 4 4 4 5 4 30 5 4 4 5 4 4 26
8 3 3 4 4 3 17 4 3 4 3 4 3 4 25 3 4 4 3 4 4 22
9 4 3 3 4 4 18 4 3 3 3 4 3 3 23 5 5 5 5 4 5 29
10 5 5 5 4 5 24 5 4 5 5 5 5 5 34 5 4 5 5 4 5 28
11 4 4 3 3 4 18 2 2 2 1 2 3 2 14 5 5 4 5 4 4 27
12 4 4 5 4 5 22 3 4 3 4 4 4 3 25 2 3 1 2 3 3 14
13 3 3 3 4 4 17 4 4 3 4 4 4 3 26 3 3 4 3 4 3 20
14 3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 3 4 3 26 4 3 3 4 4 3 21
15 3 4 4 4 3 18 2 2 3 4 4 3 2 20 4 5 5 5 4 5 28
16 5 5 5 5 5 25 5 5 4 5 5 5 4 33 2 3 3 3 2 2 15
17 2 2 3 3 2 12 2 2 3 3 1 2 2 15 2 3 3 2 2 3 15
18 4 3 4 4 3 18 4 4 4 3 4 4 3 26 4 3 3 4 4 3 21
19 5 4 5 5 4 23 4 5 5 4 5 5 4 32 4 5 5 4 5 4 27
20 3 4 3 4 3 17 1 1 4 2 1 2 2 13 5 4 4 5 4 4 26
21 3 3 2 3 4 15 3 3 4 4 4 4 3 25 4 5 5 5 5 4 28
22 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 5 4 5 30 5 4 5 5 5 5 29
23 3 4 4 3 4 18 4 4 4 3 3 4 3 25 3 3 4 4 3 4 21
24 4 3 3 4 3 17 4 3 3 4 4 3 4 25 3 4 3 4 3 3 20
25 5 4 4 4 5 22 3 3 4 4 3 3 4 24 3 4 3 4 5 3 22
26 4 4 4 4 5 21 4 3 4 4 3 3 4 25 2 2 3 3 2 2 14
27 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 3 4 25 5 4 4 5 4 5 27
28 4 4 4 5 4 21 3 2 2 4 3 3 3 20 3 4 5 3 4 4 23
29 2 3 3 2 2 12 3 4 4 3 3 4 4 25 5 4 4 5 5 5 28
30 4 3 4 4 4 19 3 4 3 4 4 3 3 24 2 4 3 4 3 4 20
31 2 3 3 3 2 13 3 4 4 4 3 4 3 25 4 4 5 5 5 5 28
32 4 3 4 3 4 18 4 4 4 5 4 4 4 29 3 4 3 4 4 4 22
33 4 3 4 3 4 18 3 4 2 3 2 4 3 21 4 4 5 4 4 4 25
34 3 3 2 3 2 13 4 5 5 4 4 4 4 30 3 4 4 4 3 3 21
35 5 5 5 5 4 24 3 3 4 3 4 3 4 24 3 4 3 4 3 4 21
36 3 2 2 3 3 13 5 5 5 5 5 4 4 33 4 3 4 4 3 4 22
37 5 5 5 4 5 24 4 5 5 4 5 4 4 31 5 5 4 4 5 5 28
38 5 5 4 5 5 24 5 5 4 4 4 5 5 32 5 4 4 5 5 5 28
39 4 4 3 3 4 18 3 3 4 4 4 3 4 25 4 3 3 4 4 3 21
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