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The purpose of this research was to know the influence of
knowledge management, human capital and innovation to the
school’s performance at school X in Tangerang. The data
collection was held using questionnaires from the populations of
teacher in senior high school which was 42 teachers. The research
methodology of this research was quantitative with path analysis
to find the correlation between variables. The data processing used
PLS-SEM method. The result of this research was that knowledge
management influenced positively 0,690 to the human capital,
knowledge management influenced positively 0,424 to the
innovation, knowledge management influenced positively 0,185 to
the performance of the organization, human capital influenced
positively 0,533 to the innovation, and innovation influenced
positively 0,698 to the performance of the organization. Human
capital influenced negatively 0,018 to the performance of
organization. This research found that there was a need of an
improvement of human capital management especially in teacher’s
turnover to avoid the loss of intangible asset, knowledge to
maintain the performance of School X for long term. It was found
that it was needed that the development of knowledge transfer as a
part of knowledge management in School X to keep knowledge
retention so in the future, the existed human capital would be able
to produce innovation and maintain for the long term’s
performance.

Creative Commons Attribution-ShareAlike 4.0 International License.

11


http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/

Octavia Marlene Wijaya | Mengukur Peran Manajemen Pengetahuan, Human Capital, dan Inovasi dalam
Mempengaruhi Kinerja Guru

PENDAHULUAN

Pendidikan adalah usaha sadar untuk mengembangkan potensi di dalam diri secara
menyeluruh, sehingga pendidikan merupakan salah satu faktor penting dalam pengembangan
sumber daya manusia (Simanjuntak, 2005), untuk meningkatkan produktivitas kerja (Ihsan,
2005), dan menciptakan tenaga kerja yang mampu mengambil tugas yang lebih kompleks
(Keeley, 2007). Pendidikan dapat diperoleh salah satunya di sekolah yaitu wadah kerja sama
sekelompok orang untuk mencapai suatu tujuan (Nawawi, 1989; Wahjosumidjo, 1999) dalam
proses belajar mengajar yang melibatkan tenaga pengajar dan anak didik. Tenaga pengajar
merupakan komponen penting dalam kegiatan pembelajaran karena ketidakhadiran tenaga
pengajar akan menghentikan proses pembelajaran (Isjoni, 2009) sehingga tenaga pengajar yang
berkualitas akan memengaruhi kualitas anak didik dan kinerja sekolah.

Sekolah X merupakan sekolah yang mengalami peningkatan antara lain jumlah anak
didik yang bertambah dari tahun ke tahun, kondisi keuangan yang stabil, pembangunan yang
berkembang seperti penambahan jumlah ruang kelas dan fasilitas, memiliki kurikulum yang
dikembangkan dengan penyesuaian sistem perkuliahan, dan bertambahnya jumlah tenaga
pengajar. Namun demikian, pada tahun 2015/2016, ditemukan adanya turnover sebanyak 11
tenaga pengajar yang dalam penelitian ini diduga akan mengganggu kinerja sekolah dalam
jangka panjang. Hasil wawancara dan pendapat ahli menyatakan bahwa dengan adanya
turnover akan mengganggu kinerja sekolah (Dessler, 2013; Alshanbri et al., 2015). Dari hasil
penelitian yang dilakukan oleh Park dan Shaw (2013) ditemukan bahwa turnover dan kinerja
organisasi memiliki hubungan negatif secara signifikan dan menjadi faktor utama yang
menyebabkan adanya lost knowledge.

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara, maka penelitian ini dilakukan untuk
memberikan masukan kepada pihak sekolah dan membuka wawasan mengenai pentingnya
manajemen pengetahuan yang melibatkan sumber daya manusia (tenaga pengajar) dari segi
human capital dan inovasi yang diharapkan mampu untuk meningkatkan kinerja sekolah X.

TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja

Kinerja organisasi adalah akumulasi kinerja semua individu yang bekerja untuk
menghasilkan output dan outcome yang efektif dan efisien (Simanjuntak, 2005) sehingga inti
dari keberhasilan kinerja organisasi adalah mengenai cara pengelolaan yang efektif terhadap
faktor-faktor yang memengaruhinya (Lee, 2006).Salah satu faktor tersebut adalah sumber daya
manusia (human capital) yang meliputi pengetahuan, kemampuan, budaya dan lain sebagainya
yang mampu menghasilkan keuntungan jangka panjang bagi organisasi termasuk aspek
finansial karena sumber tersebut sulit untuk ditiru (Colquitt et al., 2014; Colquitt et al., 2015).
Kinerja dapat dibagi ke dalam tiga elemen, yaitu inputs (pengetahuan, kemampuan, dan
kompetensi tenaga pekerja), human resources atau proses (aktivitas, usaha kerja, dan perilaku
lainnya), dan outputs (hasil). Ketiga hal tersebut berhubungan secara linear satu sama lain.
Pekerja menyediakan kerja masukan dalam bentuk pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
dan perilaku yang diterapkan melalui usaha dan berhubungan dengan perilaku kerja, dan
menghasilkan kuantitas produk atau jasa dengan kualitas tertentu (Shields, 2007).

Manajemen Pengetahuan

Pengetahuan adalah informasi bernilai yang relevan, berlaku untuk masa sekarang, dan
dapat diaplikasikan untuk mencapai tujuan kinerja (Stankosky, 2005) yang dihasilkan
berdasarkan pengalaman dan proses pembelajaran sehingga pengetahuan tersebut bersifat
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kreatif, dinamis, dan mudah beradaptasi dengan kondisi yang ada (Debowski, 2006).
Pengetahuan dibagi menjadi dua bagian, yaitu pengetahuan tasit dan pengetahuan eksplisit
(Kidwell et al., 2000). Pengetahuan eksplisit adalah pengetahuan yang dapat dibagi, dapat
didokumentasikan, dikategorikan, ditularkan kepada individu lain sebagai informasi, dan
diilustrasikan kepada individu lain melalui demonstrasi, penjelasan, dan bentuk lainnya
(Debowski, 2006; Hou, 2012). Pengetahuan tacit merupakan pengetahuan yang ada di dalam
benak individu yang didapat secara kolektif dari rutinitas maupun pengetahuan pribadi (Hou,
2012) sehingga pengetahuan ini sulit untuk dideskripsikan dan ditransfer (Bollinger & Smith,
2001).

Manajemen pengetahuan adalah tentang bagaimana memaksimalkan kemampuan
individu yang ada di dalam organisasi untuk menciptakan pengetahuan baru dan bagaimana
membangun lingkungan yang mendukung adanya proses berbagi pengetahuan sehingga
adanya aktivitas saling mengevaluasi dan bertukar pikiran antar individu menjadi salah satu
indikator dari adanya manajemen pengetahuan (Holsapple, 2005). Proses tersebut dinilai
penting karena pengetahuan merupakan hal yang bernilai dan penting untuk dimiliki namun
pengetahuan memiliki risiko untuk hilang yang disebabkan oleh pensiun, turnover, dan
persaingan dengan pendekatan aset (Dalkir, 2005). Lost knowledge membuat organisasi harus
merekrut tenaga pekerja baru dan harus memiliki mekanisme pelatihan yang memadai dalam
jangka waktu yang relatif singkat untuk membantu tenaga pekerja baru agar terbiasa dan
mampu beradaptasi dengan kondisi organisasi sehingga mampu untuk bekerja secara efektif
(Desouza & Awazu, 2005).

Knowledge Retention

Untuk mengatasi terjadinya lost knowledge perlu adanya knowledge retention yang
membantu organisasi untuk memelihara keahlian tenaga pekerja (Liebowitz, 2016). Retensi
pengetahuan dapat dilakukan melalui acquisition, storage, dan retrieval (DeLong, 2004).
Akuisisi pengetahuan dapat digambarkan dengan pengajaran yang dilakukan oleh seorang ahli
kepada individu atau kelompok lain dalam menyelesaikan pekerjaan. Penyimpanan
pengetahuan merupakan proses dan fasilitas yang digunakan untuk menjaga keberadaan
pengetahuan dan informasi hingga pada akhirnya digunakan di masa yang akan datang
termasuk proses Kerja, rutinitas, sistem, budaya, dan lain-lain. Pemulihan pengetahuan meliputi
perilaku, rutinitas, dan proses yang digunakan untuk mengakses dan menggunakan kembali
pengetahuan dalam kondisi atau situasi yang baru antara lain mengingat masa lalu,
brainstorming dengan rekan kerja lain, mencari dokumen, dan lain sebagainya. Transfer
pengetahuan merupakan salah satu usaha untuk melindungi atau mencegah adanya lost
knowledge saat terjadi turnover sehingga pengetahuan yang ada di dalam organisasi (human
capital) tetap terjaga dan tidak turut hilang seiring dengan perginya pekerja dari organisasi
(Holsapple, 2005).

Pengetahuan adalah kekuatan utama yang menentukan dan mendorong kemampuan
untuk bertindak dengan cerdas sehingga manajemen pengetahuan diperlukan untuk
memampukan sekolah dalam bertindak dengan cerdas dalam memfasilitasi penciptaan,
penyebaran, dan penggunaan Kkualitas dari pengetahuan tersebut (Wiig, 1993). Siklus
manajemen pengetahuan menurut Karl M. Wiig (Dalkir, 2011) bermula dari membangun
(build) pengetahuan yang didapatkan dari berbagai area pembelajaran seperti pengalaman
pribadi, pendidikan formal dan pelatihan, sumber-sumber pengetahuan lain dari orang lain
maupun dari media, buku, dan lain sebagainya. Pengetahuan tersebut kemudian disimpan
(hold) baik di dalam benak setiap individu maupun dalam bentuk berwujud seperti buku atau
database. Setelah melewati tahap penyimpanan (hold), pengetahuan kemudian dikumpulkan
(pool) atau digabungkan di dalam kelompok diskusi yang kemudian pengetahuan itu digunakan
(use) dalam konteks berbagai pekerjaan dan tujuan. Siklus ini berfokus pada identifikasi dan
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hubungan antara fungsi dan kegiatan yang terlibat dalam pembuatan produk dan jasa sebagai
pekerja pengetahuan.

Human Capital

Human capital didefinisikan sebagai pengetahuan, keterampilan, kompetensi, dan
atribut yang melekat di dalam diri individu yang memfasilitasi penciptaan personal, sosial, dan
kesejahteraan (Keeley, 2007) yang digunakan untuk mengembangkan kapasitas dan berinovasi
(Baron & Armstrong, 2007). Di dalam organisasi pendidikan, tenaga pengajar adalah tulang
punggung atau kekuatan yang dimiliki sekolah, dan masukan di dalam memproduksi human
capital di masa yang akan datang (Hartog & van den Brink, 2007) sehingga kualitas tenaga
pengajar akan sangat berkontribusi terhadap pencapaian hasil belajar anak didik. Human
capital mencakup karakteristik expandable (dapat diperluas), self-generating (secara individu
menghasilkan), transportable (dapat dipindahkan), dan shareable (dapat dibagikan).
Karakteristik expandable dan self-generating berkaitan dengan peningkatan atau
pengembangan pengetahuan individu melalui hubungan antara pengetahuan luar, informasi,
keterampilan, pengalaman, dan faktor pengetahuan lainnya. Sedangkan karakteristik
transportable dan shareable berarti bahwa individu yang memegang pengetahuan dapat
menyalurkan pengetahuannya kepada orang lain dan dapat digunakan untuk menyelesaikan
masalah (Kwon, 2009).

Inovasi

Inovasi didefinisikan sebagai penerapan kreatif dari pengetahuan untuk meningkatkan
serangkaian teknik dan produk (Smith, 2011), di mana rangkaian tersebut berhubungan antara
satu dengan yang lainnya (Trott, 2008) untuk mencapai nilai atau tujuan organisasi
(Greenhalgh & Rogers, 2009). Inovasi diasumsikan akan muncul ketika pengetahuan berhasil
diperkenalkan dan dinilai oleh organisasi sehingga secara formal diatur, dikelola, disadari, dan
dilaksanakan di dalam penerapannya (Mota & Scott, 2014). Terdapat dua bentuk inovasi yaitu
continuous innovation dan discontinuous innovation (Corso & Pellegrini, 2007). Continuous
innovation adalah inovasi yang hanya menghasilkan sesuatu yang merupakan pengembangan
dari yang sudah ada sebelumnya dan tidak membutuhkan pemahaman dan pembelajaran baru.
Sedangkan discontinuous innovation adalah suatu inovasi yang membutuhkan pengalaman,
pemahaman, dan proses pembelajaran baru untuk dapat digunakan dengan baik dan tepat.
Inovasi merupakan proses dari searching, selecting, implementing dan learning (Tidd et al.,
2005) di mana dari proses ini inovasi mampu untuk menjadikan individu mampu untuk do
better dan do different.

Terdapat enam hipotesis dari penelitian ini, antara lain:
Hi: Manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap human capital yang ada di sekolah
X
H>: Manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap inovasi yang ada di sekolah X
Hs: Manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja sekolah X
H4: Human capital berpengaruh positif terhadap inovasi yang ada di sekolah X
Hs: Human capital berpengaruh positif terhadap kinerja sekolah X
Hs: Inovasi berpengaruh positif terhadap kinerja sekolah X

METODE
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan metode Structural

Equation Modeling (SEM), yaitu metode penelitian yang mengkombinasikan model analisis
jalur dengan model analisis faktor. Model SEM yang digunakan adalah metode analisis dengan
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pendekatan Partial Least Square (PLS-SEM) yang digunakan untuk menguji hubungan atau
pengaruh antar konstruk sehingga tepat digunakan untuk mengembangkan teori. Subyek
penelitian yang diteliti adalah populasi tenaga pengajar di sekolah X dengan jumlah 57orang
yang aktif mengajar di sekolah X.

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan instrumen berupa kuesioner,
yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan
atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2011). Kuesioner terdiri
dari 3 pertanyaan yang berhubungan dengan profil responden dan 60 pernyataan yang berkaitan
dengan variabel penelitian. Setiap butir pernyataan menggunakan skala Likert yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi terhadap fenomena tertentu (Siregar, 2013)
dengan rentang skala 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan statistik deskriptif dan statistik
inferensial.  Statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya
(Sugiyono, 2011). Sedangkan statistik inferensial digunakan untuk melakukan penarikan
kesimpulan dan pengambilan keputusan (Widiyanto, 2013). Analisis statistik ini menggunakan
metode PLS-SEM dengan pengujian validitas konvergen, validitas diskriminan, dan uji
reliabilitas. Uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor
(Ghozali & Latan, 2015). Model struktural dievaluasi dengan melihat besarnya persentase
variance yang dijelaskan dengan menggunakan nilai R-Square pada variabel endogen (Ghozali
& Latan, 2015). Kriteria hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan nilai koefisien
jalur (path coefficient). Hipotesis tidak ditolak apabila nilai koefisien jalur tidak sama dengan
nol.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan kuesioner yang terdiri dari empat variabel dengan 60 butir
pernyataan. Populasi dari responden yang diteliti berjumlah 57 orang, namun hanya 42 (73,7%)
kuesioner yang berhasil dikumpulkan. Data yang terkumpul dianalisis menggunakan program
SmartPLS versi 3.0. Pengujian pertama dilakukan untuk mengukur validitas dan reliabilitas
dari butir pernyataan dari setiap variabel. Kemudian dilakukan pengujian model struktural
untuk menguji hipotesis.

Profile Responden

Profil responden dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan
lama bekerja. Berdasarkan jenis kelamin, terdapat 52% tenaga pengajar pria dan 48% tenaga
pengajar wanita. Berdasarkan latar pendidikan terakhir, 83% tenaga pengajar merupakan
lulusan S1 dan 17% lulusan S2. Berdasarkan lama bekerja di sekolah X, 28% tenaga pengajar
bekerja kurang dari 1 tahun, 36% bekerja antara 1 hingga 3 tahun, 19% bekerja antara 3 hingga
5 tahun, dan 17% bekerja lebih dari 5 tahun.

Tabel 1. Profile Responden

Kriteria Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 52%
Perempuan 48%

Latar belakang pendidikan S1 83%
S2 17%

Pengalaman mengajar < 1 tahun 28%

1-3 tahun 36%
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3-5 tahun 19%

> 5 tahun 17%

Model Pengukuran (Outer Model)

Pada pengujian validitas konvergen, nilai loading factor untuk setiap butir pernyataan
dari setiap variabel berkisar antara 0,753 hingga 0,897. Pada pengujian validitas diskriminan,
nilai AVE masing-masing konstruk adalah 0,705 untuk kinerja organisasi; 0,642 untuk
manajemen pengetahuan; 0,691 untuk human capital; dan 0,743 untuk inovasi. Selain itu, nilai
akar kuadrat AVE dari setiap variabel lebih besar dari nilai korelasi antar variabel. Pada
pengujian reliabilitas, setiap konstruk memiliki nilai lebih dari 0,7. Dengan demikian,
penelitian ini telah memenuhi kriteria model pengukuran. Hasil uji model pengukuran tersaji
pada tabel 2.

Tabel 2. Uji pengukuran (loading factor dan AVE)

Konstruk Loading Factor AVE
Manajemen Pengatahuan 0.642
MP 4 0.891
MP 8 0.753
MP 9 0.802
MP 13 0.770
MP 14 0.782
Human Capital 0.691
HC1 0.890
HC 3 0.882
HC5 0.778
Inovasi 0.734
11 0.863
16 0.897
17 0.863
19 0.849
110 0.837
Kinerja Organisasi 0.705
KO 6 0.864
KO 8 0.868
KO 10 0.826
KO 12 0.797

Model Struktural (Inner Model)

Dalam model struktural (inner model) ditunjukkan kekuatan hubungan antar variabel
laten atau konstruk (Ghozali & Latan 2015, p. 7). Pengujian terhadap model struktural
dilakukan dengan uji multikolinearitas dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) lebih
kecil dari lima. Hasil multikolinearitas dari variabel manajemen pengetahuan, human capital,
dan inovasi secara berurutan adalah 2,709; 3,137; dan 4,460. Hasil uji multikolienaritas tersaji
pada tabel 3.

Tabel 3. Uji Multikolinearitas

Konstruk VIF
Manajemen Pengatahuan 2.709
Human Capital 3.137
Inovasi 4.460

Pengujian kesesuaian model dilihat dari nilai R-Square di mana model human capital
dapat dijelaskan oleh variabilitas konstruk manajemen pengetahuan sebesar 47,6% sedangkan
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52,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti. Kemudian, model inovasi dapat
dijelaskan oleh variabilitas konstruk manajemen pengetahuan dan human capital sebesar
77,6% sedangkan 22,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti. Sedangkan kinerja
organisasi dapat dijelaskan oleh variabilitas konstruk manajemen pengetahuan, human capital,
dan inovasi sebesar 70,1% sedangkan 29,9% dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti.
Nilai koefisien determinan tersaji pada tabel 4.

Tabel 4. Uji Koefisien Determinan

Konstruk R?
Human Capital 0.476
Inovasi 0.776
Kinerja organisasi 0.701

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat besarnya nilai
koefisien jalur (path coefficient) yang menunjukkan pengaruh langsung dari satu variabel
eksogen terhadap variabel endogen dalam model jalur tertentu. Nilai koefisien jalur tidak sama
dengan nol menunjukan bahwa hipotesis tidak ditolak. Nilai original sampel pada koefisien
jalur menunjukkan sifat hubungan positif atau negatif. Hasil uji hipotesis dalam penelitian
menunjukkan adanya pengaruh positif antara manajemen pengetahuan terhadap human capital
sebesar 0,690; manajemen pengetahuan terhadap inovasi sebesar 0,424; human capital
terhadap inovasi sebesar 0,533; manajemen pengetahuan terhadap kinerja organisasi sebesar
0,185; dan inovasi terhadap kinerja organisasi sebesar 0,698. Adanya pengaruh negatif antara
human capital dan kinerja organisasi sebesar 0,018. Hasil uji hipotesis tersaji pada tabel 5.

Tabel 5. Uji Hipotesis

Hipotesis Jalur Path Coefficient Kesimpulan
Hi1 MP = HC 0.690 Didukung
H2 MP - | 0.424 Didukung
Hs MP = KO 0.185 Didukung
Hs HC => | 0.533 Didukung
Hs HC = KO -0.018 Tidak Didukung
He | > KO 0.698 Didukung

Berdasarkan hasil uji hipotesis penelitian ini, maka diperoleh gambar model penelitian sebagai
berikut.

Manajemen

Pengetahuan
0.185

0.424 \

0533 /
v
Human

Capital
R20.476

Kinerja
Organisasi
R20.701

Inovasi
R?0.776

0.690

Gambar 1.
Model Penelitian
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Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh manajemen pengetahuan, human
capital, dan inovasi terhadap kinerja sekolah X di Tangerang. Hasil ini tidak seluruhnya sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh Budiarta (2015) di mana human capital berpengaruh
negatif terhadap kinerja organisasi

Manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap human capital dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,690. Pengembangan organisasi dalam manajemen pengetahuan dapat
dilakukan salah satunya dengan sharing, yaitu meningkatkan pengetahuan dengan
menciptakan pola pikir yang terbuka (von Stamm, 2003) dan melalui pelatihan di tempat kerja
(Jermolajeva & Znotina, 2013). Pelatihan yang diberikan secara tepat menjadikan pengelolaan
pengetahuan sebagai strategi untuk mengelola aset intelektual di mana manajemen
pengetahuan berfokus pada peningkatan dan pemanfaatan dari pengetahuan yang ada (Wiig,
1993). Selain itu, tenaga pengajar dapat mengembangkan pengetahuan melalui observasi di
mana pada proses tersebut terjadi transfer dan sharing pengetahuan yang memungkinkan
pengetahuan tacit dapat dibagikan melalui proses komunikasi.

Manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap inovasi dengan nilai koefisien
jalur sebesar 0,424. Inovasi merupakan proses konversi pengetahuan menjadi sesuatu yang
menguntungkan sehingga dibutuhkan dorongan kepada tenaga pengajar untuk memberikan ide
dan kemampuan kreatifnya (Leal-Rodriquez et al., 2013). Pelatihan dan observasi merupakan
bagian dari transfer pengetahuan (Debowski, 2006) sehingga tenaga pengajar dapat
membangun pengetahuan yang baru (Wiig, 1993) untuk menciptakan dan memelihara
konsistensi inovasi bagi sekolah (George & Jones, 2002; Kamhawi, 2012).

Manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,185. Manajemen pengetahuan memfasilitasi organisasi menjadi lebih
cepat, lebih efisien, dan lebih inovatif (Zaied et al., 2012) untuk menciptakan nilai dan mencari
pengajaran terbaik, ide inovatif, kolaborasi kreatif, dan proses yang efisien untuk membuat
pengetahuan digunakan secara efektif (Cheng, 2014).

Human capital berpengaruh positif terhadap inovasi dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,533. Inovasi berasal dari tenaga pengajar yang ada di sekolah (Stankosky, 2005)
karena inovasi bergantung pada seberapa besar pengetahuan, kemampuan, keterampilan, dan
pengalaman yang dimiliki oleh individu dalam menciptakan nilai (Wang & Wang, 2012).
Proses pencapaian inovasi yang baik, dibutuhkan pengelolaan human capital yang baik dan
tepat karena dalam proses searching, dibutuhkan human capital yang mampu untuk
mendeteksi dan mengidentifikasi peluang dan memanfaatkannya, serta menjadikan ancaman
sebagai kesempatan.

Terdapat pengaruh negatif antara human capital terhadap kinerja organisasi dengan
nilai koefisien jalur sebesar 0,018. Adanya turnover mengganggu kinerja sekolah karena ketika
tenaga pengajar berpengalaman meninggalkan sekolah, maka sekolah akan kehilangan human
capital (DeLong, 2004; Dalkir, 2005). Sekolah dapat menggantikan posisi tenaga pengajar,
namun pergantian posisi tersebut tidak akan setara dengan tingkat human capital tenaga
pengajar sebelumnya. Sekolah X dapat mengatasi lost knowledge akibat adanya turnover
dengan knowledge retention (Liebowitz, 2016) yang dapat dilakukan dengan acquisition,
storage, dan retrieval (DeLong, 2004) sehingga sekolah mampu untuk mencegah terjadinya
lost knowledge saat terjadi turnover dan mampu untuk mempertahankan kinerja dalam jangka
panjang.

Inovasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,689. Inovasi merupakan salah satu indikator dari keberhasilan kinerja organisasi
(Katou, 2008). Penerapan inovasi di dalam perencanaan proses pembelajaran dapat
memberikan do better dan do different (Tidd et al., 2005).
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KESIMPULAN

Kesimpulan dari penelitian ini antara lain manajemen pengetahuan berpengaruh positif
sebesar 0,690 terhadap human capital; manajemen pengetahuan berpengaruh positif sebesar
0.424 terhadap inovasi; manajemen pengetahuan berpengaruh positif sebesar 0,185 terhadap
kinerja organisasi; human capital berpengaruh positif sebesar 0,533 terhadap inovasi; dan
inovasi berpengaruh positif sebesar 0,698 terhadap kinerja organisasi. Human capital
berpengaruh negatif sebesar 0,018 terhadap kinerja organisasi.

Keterbatasan yang ada di dalam penelitian ini antara lain, kinerja yang dibatasi pada
data tahun ajaran 2015/2016 dari persepsi tenaga pengajar, tidak menyertakan analisis
keuangan, dan analisis kinerja yang dibatasi oleh tiga konstruk yaitu manajemen pengetahuan,
human capital, dan inovasi. Metode penelitian yang digunakan merupakan pendekatan secara
kuantitatif sehingga terdapat hal-hal tertentu yang tidak dapat dijelaskan secara kuantitatif,
hanya berdasarkan hasil pengolahan data berupa angka.

Penelitian mengenai human capital menarik untuk diteliti lebih jauh dengan melihat
penelitian dalam satu sekelompok besar sekolah dan membandingkan dengan pengelolaan
human capital masing-masing sekolah dengan memperhatikan penggunaan teknologi, peran
kepemimpinan kepala sekolah, kinerja guru, kompensasi, professional development, motivasi,
work engagement, dan variabel lainnya yang diduga dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Selain itu, disarankan untuk dapat menyertakan analisis keuangan sebagai bagian dari kinerja
sekolah.
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