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ABSTRACT

This study analyzes the influence of talent management on competence, the influence of
competence on employee performance, and the influence of talent management on employee
performance in PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Respondents of this study were
taken by purposive random sampling as much as 174 respondents through a direct
questionnaire. The respondents are permanent employees of PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk recruited through the Staff Development Program of 6.000 people. Data
analysis tool used is Structural Equation Modeling (SEM) which is run through Analysis of
Moment Structured (AMOS) version 20. Based on the result of research, there is positive
influence between talent management to competence, competence to employee performance,
and talent management to employee performance. The value of the influence of talent
management on the competence of 0,92 (very strong) and significant, the value of influence of
competence on employee performance of 0,19 and significant, and the value of the influence
of talent management on employee performance of 0,12 and significant.
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PENDAHULUAN

Latar Belakang Penelitian

Perusahaan merupakan suatu wadah
yang didalamnya terdapat individu—
individu yang memiliki tugas dan
tanggung jawab untuk mencapai suatu
tujuan bersama, dengan mengedepankan
kerja sama antara individu yang satu
dengan individu yang lainnya. Tujuan dari
perusahaan ini ditetapkan bersama—sama
dengan cara musyawarah, dan semua
kegiatan—kegiatan dilakukan untuk
mencapai tujuan yang telah disusun secara
sistematik. Salah satu tujuan dari
perusahaan adalah mencapai efektivitas
kerja yang lebih baik, efisiensi dalam hal
biaya, dapat bersaing dengan lingkungan
eksternal, dan dapat mempertahankan
kualitas  lingkungan internal, serta
menciptakan dan mempertahankan sumber
daya manusia yang unggul dan kompeten.

Setelah mengetahui dan memahami
tujuan dari perusahaan, maka suatu
perusahaan harus fokus dalam
meningkatkan kualitas lingkungan
internalnya. Dengan cara merekrut,
melakukan penyeleksian sumber daya
manusia atau karyawan yang akan bekerja
pada perusahaan dengan tepat, melakukan
orientasi kerja karyawan sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya, melakukan
pelatihan kepada karyawan terkait dengan
tugas dan tanggung jawabnya, melakukan
pengembangan kepada karyawan yang
sudah ada untuk mengantisipasi adanya
perubahan atau turbulensi dan
mempertahankan karyawan serta
meningkatkan kompetensi karyawan baik
dari segi pengetahuan, perilaku, dan
pengalaman dalam suatu pekerjaan agar
karyawan memiliki daya saing yang tinggi
atau kuat dan mampu menghadapi
persaingan, melakukan promosi jabatan
dengan tujuan agar dapat menjadi role
model bagi para karyawan yang lain, dan
melakukan demosi dengan tujuan agar
karyawan yang kurang berprestasi atau
kurang unggul dapat terpacu dan
termotivasi kinerjanya menjadi lebih baik

lagi dari sebelumnya, serta
mempertahankan sumber daya manusia
yang tepat, untuk posisi yang tepat, dengan
jumlah yang cukup sesuai dengan
kebutuhan. Dengan tujuan agar efektifitas
kerja yang diharapkan dapat dilaksanakan
dengan optimal sesuai dengan bidangnya
masing—masing dan dengan kualitas yang
baik.

Di pasar tenaga kerja yang
kompetitif, manajemen bakat adalah
pendorong utama kesuksesan organisasi,
yang mana manajemen talenta merupakan
vitalisasi bisnis untuk memenuhi dan
melampaui strategi bisnis dan sasaran saat
ini maupun yang akan datang. Dalam
manajemen talenta ini kita menyadari
pendekatan secara sengaja dibuat untuk
menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan ~ kemampuan  untuk
memenuhi arus dan masa depan kebutuhan
organisasi.

Dalam manajemen talenta
mengungkapkan beberapa hal yang sangat
penting bagi kelangsungan organisasi,
diantaranya adalah (1) fokus pada
kekuatan manajemen talenta, maka
perusahaan akan menyadari dan menilai
bakat tenaga kerja, yang dibutukan saat ini
dan yang akan datang, (2) organisasi akan
memahami kasus bisnis, dan akan berhasil
dengan  menghubungkan  manajemen
talenta dengan strategi organisasi yang
secara garis besar akan memberikan
dampak terhadap peningkatan kinerja, dan
(3) organisasi mencari cara efektif dalam
menilai bakat dan menentukan dampak
yang akan terjadi antara atasan dengan
bawahan.

Seperti  hasil survey yang telah
dilakukan mengenai manajemen talenta,
kompetensi dan kinerja karyawan adalah
sebagai  berikut (1) Trend Talent
Management 2007 mencatat 73%
responden mengindikasikan bahwa
manajemen talenta merupakan prioritas
tinggi atau sangat tinggi, 77% responden
mengatakan bahwa faktor global membuat
perbedaan  yang  signifikan  dalam
manajemen dan strategi akuisisi talenta,
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(2) Talent Management Survey SHRM
2006 mencatat 76% professional HR
menunjukkan bahwa manajemen bakat
atau manajemen talenta menjadi prioritas
utama organisasi, dan (3) Strategic Talent
Management Survey 2005 mencatat 43%
perusahaan melihat retensi bakat sebagai
isu yang paling besar dalam bisnis.

Saat ini sudah hampir semua bank
memiliki program perekrutan karyawan
yang nantinya akan dijadikan calon
pemimpin yang mampu memikirkan jauh
untuk masa depan perusahaan dalam suatu
bagian pada perusahaan tersebut, bank
yang sudah menerapkan program ini salah
satunya yaitu PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk vyang telah memiliki
program perekrutan untuk calon pemimpin
masa depan perusahaan yang dinamakan
Program  Pengembangan  Staf yang
disingkat PPS, yang mana PPS ini terdiri
dari 3 (tiga) bagian, yaitu PPS Umum, PPS
Audit, dan PPS IT.

Untuk memperoleh sumber daya
manusia yang berkualitas dan unggul, serta
memiliki talenta yang baik maka
perusahaan harus secara fokus dan serius
dalam menjalankan program manajemen
talenta yang sudah disusun, yang nantinya
akan mendukung kemajuan  dan
tercapainya tujuan perusahaan.

Memiliki sumber daya manusia atau
karyawan yang baik dan tepat, serta
mampu memberikan kontribusi yang
mendukung dan membantu kemajuan
perusahaan  adalah  harapan  setiap
perusahaan. Maka dari itu setiap
perusahaan memiliki indikator—indikator
kinerja karyawan yang digunakan untuk
menganalisa pekerjaan—pekerjaan setiap
karyawan.

Untuk itulah berdasarkan realita atau
isu yang ada serta jurnal yang diperoleh,
maka penulis tertarik melakukan penelitian
dengan mengangkat judul penelitian
“Pengaruh  Manajemen Talenta Dan
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Tbk.”

Rumusan Masalah Penelitian
Rumusan masalah yang akan diteliti

adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh manajemen
talenta (talent management) terhadap
kompetensi (competency) di PT.
Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Tbk.

2. Bagaimana pengaruh kompetensi
(competency)  terhadap  Kinerja
karyawan (employee performance)
di PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Thbk.

3.  Bagaimana pengaruh manajemen
talenta (talent management) terhadap
Kinerja karyawan (employee
performance) di PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Thk.

Tujuan Dan Manfaat Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :
1.  Untuk mengidentifikasi pengaruh

manajemen talenta (talent
management) terhadap kompetensi
(competency).

2. Untuk mengidentifikasi pengaruh
kompetensi (competency) terhadap

Kinerja karyawan (employee
performance).

3. Untuk mengidentifikasi pengaruh
manajemen talenta (talent
management)  terhadap  Kinerja

karyawan (employee performance).
Adapun manfaat dari penelitian ini
adalah :
1.  Bagi pengembangan ilmu
Penelitian ini dapat menjadi materi
learning and training (pendidikan
dan pelatihan) baik untuk level
manajerial maupun level fungsional.
Penelitian  ini  dapat  menjadi
tambahan  wacana  manajemen

mengenai faktor—faktor yang
berhubungan dengan Kinerja
karyawan.

2. Bagi perusahaan Penelitian

ini dapat menjadi bahan evaluasi
manajemen dalam melakukan sistem
manajemen talenta yang dimulai dari
akuisisi bakat (talent acquisition),
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pengembangan bakat (talent
development), sampai retensi bakat

LANDASAN TEORETIS

Human Capital Management

Menurut Armstrong (2013 : 3)
“Human Capital merupakan salah satu
unsur terpenting dari aset tak berwujud
organisasi.” Selain Human Capital, yang
termasuk dalam aset tak berwujud adalah
hak cipta, hubungan baik dengan
pelanggan, brand, dan citra perusahaan.
Semua aset tak berwujud tersebut terutama
keahlian, imajinasi, dan Kreativitas
karyawan sangat vital bagi pencapaian
keberhasilan organisasi. Pentingnya aset
manusia menyebabkan pentingnya
pengukuran terhadap nilai aset tak
berwujud. Pengukuran merupakan sarana
untuk menilai seberapa baik penggunaan
dan efektivitas pengelolaan Human
Capital.

Dalam Armstrong (2013 : 29) “HCM
berkaitan dengan mendapatkan,
menganalisis, dan melaporkan data yang
menginformasikan arah strategi
penambahan  nilai, investasi,  dan
keputusan operasional manajemen sumber
daya manusia baik di tingkat korporasi
maupun di lini depan.” Jadi, pada dasarnya

(talent retention), agar menciptakan

Kinerja karyawan yang diharapkan.
Human Capital Management berkaitan
dengan nilai.

Kinerja Karyawan

Menurut  Campbell  (Koopmans,
2014 : 27) “work performance as behavior
or actions that are relevant to the goals of
the  organization. Three  notions
accompany this definition 1. Work
performance should be defined in terms of
behavior rather than result, 2. Work
performance includes only those behaviors
that are relevant to the organization’s

goals, and 3. work performance is
multidimensional.” (kinerja adalah
perilaku atau tindakan yang relevan

dengan tujuan organisasi. Terdapat 3
gagasan dari definisi Kkinerja vyaitu 1.
Prestasi kerja merupakan perilaku dari
pada hasil, 2. Prestasi kerja mencakup
hanya pada perilaku yang relevan dengan
tujuan organisasi, dan 3. Prestasi kerja
adalah hal yang multidimensi).

Menurut Bernardin  dan Russel
(2013) ada enam kategori hasil yang
digunakan untuk mengukur nilai kinerja
pegawai atau fungsi pekerjaan, seperti
tabel berikut ini :

Tabel
Enam Kriteria Utama Yang Digunakan Menilai Kinerja

Kualitas, Seberapa jauh / baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati kesempurnaan,
ditinjau dari kesesuaian dengan cara ideal menjalankan suatu kegiatan atau memenuhi tujuan
yang dikehendaki oleh suatu aktivitas.

Kuantitas, Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam nilai dollar / rupiah, jumlah unit, atau
jumlah siklus kegiatan yang telah diselesaikan.

Ketepatan waktu, Seberapa jauh / baik sebuah aktivitas diselesaikan, atau hasil yang diproduksi,
pada waktu yang paling awal yang dikehendaki dari sudut pandang koordinasi dengan output
yang lain maupun memaksimumkan waktu yang ada untuk kegiatan — kegiatan lain.

Efektivitas biaya, Seberapa jauh / baik sumber daya organisasi (misalnya manusia, moneter,
teknologi, bahan) dimaksimumkan dalam pengertian memperoleh keuntungan tertinggi atau
pengurangan dalam kerugian dari masing—masing unit, atau contoh penggunaan sumber daya.

Kebutuhan untuk supervisi, Seberapa jauh / baik seorang karyawan dapat melaksanakan fungsi
kerja tanpa harus meminta bantuan pengawasan atau memerlukan intervensi pengawasan untuk
mencegah hasil yang merugikan.

6

Dampak interpersonal / kontekstual kerja, Seberapa jauh / baik karyawan meningkatkan harga-
diri, itikad baik (goodwill), dan kerja sama antar sesama karyawan dan bawahan

Sumber : Kaswan, 2015 : 154
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Istilah talent management pertama
kali diperkenalkan oleh McKinsey &
Company melalui salah satu studi yang
dilakukannya di tahun 1997. Manajemen
talenta telah didefinisikan dari beragam
versi. Beberapa definisi manajemen talenta
sebagai berikut : “manajemen talenta /
bakat (talent management) adalah proses
analisis, pengembangan, dan pemanfaatan
talenta yang berkelanjutan dan efektif
untuk memenuhi kebutuhan bisnis.” Hal
ini  melibatkan proses tertentu yang
membandingkan talenta saat ini di suatu
departemen dengan kebutuhan strategi
bisnisnya. Hasil ini mengarah pada
pengembangan dan implementasi strategi
yang sesuai untuk mengatasi kesenjangan
atau surplus talenta. (CIPD, 2007 dalam
Jumawan, 2015)

Manajemen Talenta

Menurut  Pella (2011 : 82),
“manajemen talenta dapat diartikan suatu
proses untuk memastikan kemampuan
perusahaan mengisi posisi kunci pemimpin
masa depan (future leaders) dan posisi
yang  mendukung  kompetensi inti
perusahaan (unique skill and high strategic
value).” Dengan kata lain “Manajemen
talenta juga dapat diartikan dalam
pemahaman seluas mungkin, yaitu
manajemen strategis untuk mengelola
aliran talenta dalam suatu organisasi
dengan tujuan memastikan tersedianya
pasokan talenta untuk menyelaraskan
orang Yyang tepat berdasarkan tujuan
strategis organisasi, prioritas kegiatan
organisasi atau bisnis perusahaan.”

Selama satu dasawarsa, berbagai
penelitian dan pengalaman organisasi
melaksanakan manajemen talenta
menunjukkan adanya kerangka Kkerja
manajemen talenta yang umumnya
meliputi beberapa komponen kunci, seperti
berikut ini : (Pella, 2011 : 84)

1.  Proses perekrutan dan seleksi

Terkait dengan bagaimana organisasi

mengidentifikasi keterampilan

teknis, perilaku kompetensi,

komitmen, karakter, dan unsur
talenta lain yang diperlukan untuk
posisi — posisi penting dalam
organisasi, lalu bergerak untuk
mencari manusia — manusia yang
memiliki talenta tersebut.

Proses orientasi

Terkait dengan bagaimana organisasi
merancang program untuk
menyambut talenta baru dalam
organisasi melalui orientasi formal
dan program on-boarding informasi
untuk mendukung karyawan segera
produktif pada tahun pertama
bekerja.

Proses manajemen kinerja

Terkait dengan bagaimana organisasi
mengelola kinerja secara konsisten
di seluruh level organisasi untuk
memaksimalkan  kontribusi  dan
produktivitas ~ karyawan  dalam
jangka pendek, menengah, dan
panjang.

Proses pengakuan dan retensi
Terkait dengan bagaimana organisasi
mengenali  dan  memanfaatkan
insentif  dan  imbalan  untuk
menghargai talenta, menjaga
motivasi sesuai perbedaan preferensi
individual karyawan.

Proses pendidikan dan pelatihan
Terkait dengan bagaimana organisasi
mengembangkan karyawan dengan
memberikan  kesempatan  untuk
meningkatkan keterampilan mereka
untuk memenuhi prioritas bisnis saat
ini dan masa depan.

Proses pengembangan kaderisasi
(succession planning)

Terkait dengan bagaimana organisasi
mengembangkan rencana strategis
untuk meminimalkan gangguan yang
dihasilkan dari kosongnya posisi
penting, Kritis, dan memiliki dampak
tinggi bagi naik turunnya Kinerja
organisasi.
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Kompetensi
Spencer & Spencer mendefinisikan
kompetensi sebagai “underlying

characteristic of an individual that is
causally related to criterion — referenced
effective and / or superior performance in
a job or situation.” Kompetensi menurut
Spencer cenderung bersifat sistem alami
(natural systems). Underlying
characteristic adalah kompetensi yang
berada jauh dalam kepribadian manusia
yang mampu mempredikasi perilaku
manusia dalam beragam situasi dan
pekerjaan. Kompetensi tersebut antara lain
motif, trait, konsep diri / nilai,

pengetahuan dan keterampilan. Motif,
trait, dan konsep diri lazim dikenal sebagai
hidden competency sebab ketiganya tidak
kasat mata, sedangkan pengetahuan dan
keterampilan bersifat lebih nyata. (Sadana,
2015 : 56)

Kompetensi memiliki daya ramal
perilaku dan Kkinerja. Suatu rangkaian
kompetensi tertentu mendorong perilaku
dan Kinerja tertentu, testing kompetensi
dipergunakan untuk memprediksi mereka
yang berkinerja baik dan mereka yang
berkinerja buruk. Spencer & Spencer
mengemukakan kompetensi melalui model
sebagai berikut :

Gambar
Model Iceberg

The Iceberg Model

Visible

Skill
Knowledge

Self-Concepl
Trait
Motive

Hidden

Sumber : Sadana, 2015 : 56

Dari  gambar di atas dapat
diidentifikasi kompetensi yang terlihat dan
yang tidak terlihat, begitu pula dengan
komponen yang ada pada kompetensi
SDM vyang meliputi hard competency
(meliputi knowledge dan skills) serta soft
competency (behavior, attitude, self
concept, motive, dan trait).

Most easily

Self-Concept

Attitudes)
Values

Surface: Core Personality:
Most difficult to
developed develop

Definisi Konseptual

Manajemen  talenta  merupakan
proses mencari, mengembangkan, dan
mempertahankan  karyawan bertalenta
dalam suatu organisasi. Dimensi dan
indikator yang dibentuk dapat dilihat pada
tabel dibawah ini :
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Tabel
Dimensi Dan Indikator Manajemen Talenta
Variabel Dimensi Indikator Kode

Manajemen Akuisisi bakat Rekrutmen mtl, mt2
Talenta Seleksi mt3, mt4
(Pella, 2011) Orientasi mt5, mt6
Pengembangan | Pelatihan mt7, mt8

bakat Pengembangan mt9, mt10

Retensi bakat Promosi mtll, mt12

Demosi mt13, mt14

Sumber : Data dikonstruksi oleh peneliti

landasan

Kompetensi merupakan
dasar dari karakteristik seseorang dan
mengindikasikan cara seseorang berprilaku
atau berpikir, yang dapat dijadikan
indikator dimana orang tersebut mampu

tugas pekerjaan, dan dapat diposisikan
sebagai keunggulan individu kelompok,
maupun organisasi. Dimensi dan indikator
yang dibentuk dapat dilihat pada tabel
dibawah ini :

untuk melaksanakan dan menyelesaikan

Tabel
Dimensi Dan Indikator Kompetensi

Variabel Dimensi Indikator Kode
Kompetensi Hard competency Knowledge k1, k2
(Spencer & Skills k3, k4
Spencer, 1993) | Soft competency Behavior k5, k6
Attitude k7, k8

Self concept k9, k10

Motive k11, k12

Trait k13, k14

Sumber : Data dikonstruksi oleh peneliti

Kinerja  karyawan merupakan memberikan nilai dan berkontribusi dalam

tindakan atau hasil kerja yang dapat dilihat
dari hasil kerja, perilaku yang relevan
dengan tujuan organisasi, keterampilan,

mencapai suatu tujuan organisasi. Dimensi
dan indikator yang dibentuk dapat dilihat
pada tabel dibawah ini :

kemampuan, dan pengetahuan yang
Tabel 2.7
Dimensi Dan Indikator Kinerja Karyawan
Variabel Dimensi Indikator Kode
Kinerja Kualitas Hasil kerja yang sempurna. kk1, kk2
Karyawan Hasil kerja sesuai tujuan. kk3, kk4
(RBem?rdzltl)qB dan " yantitas Jumlah yang dihasilkan sesuai target. kK5, kk6
ussel, 2013) Siklus kegiatan diselesaikan. kk7, kk8
Ketepatan waktu | Hasil sesuai dengan target kk9, kk10
Akthltas kegiatan sesuai waktu yang K11, kK12
ditentukan
Efektifitas biaya | Peran SDM dalam bekerja kk13, kk14
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Teknologi SDM yang dipergunakan kk15, kk16
Kebutuhan SDM melaksanakan fungsi kerja tanpa
supervisi pengawasan 7, [
SDM harus dilakukan pengawasan kk19, kk20
Dampak Harga diri SDM dipertahankan kk21, kk22
interpersonal Kerja sama dengan tim kk23, kk24

Sumber : Data dikonstruksi oleh peneliti

Kerangka Pemikiran

Kinerja  karyawan vyang baik
merupakan harapan dari semua organisasi
ataupun perusahaan, dengan mengelola
karyawan yang memiliki tujuan yang sama
antara tujuan individu dengan tujuan
perusahaan akan sangat memudahkan
manajemen mengelola karyawan tersebut.
Oleh karena itu karyawan yang dikelola
baik oleh perusahaan adalah karyawan
yang telah dipilih melalui berbagai tahapan
proses yang diterapkan pada perusahaan.

Manajemen  talenta  merupakan
proses pencarian, pengembangan, dan
mempertahankan karyawan yang unggul
yang memiliki daya saing dan mampu
menjadi posisi kunci dengan jabatan
strategis pada perusahaan, proses yang

dilakukan dalam manajemen talenta ini
mulai dari proses rekrutmen, seleksi,
orientasi,  pelatihan,  pengembangan,
promosi, bahkan demosi, semua proses
tersebut dilakukan oleh perusahaan adalah
untuk mencapai tujuan organisasi.

Kompetensi merupakan landasan
dasar dari karakteristik seseorang dan
mengindikasikan cara seseorang berprilaku
atau berpikir, yang dapat dijadikan
indikator dimana orang tersebut mampu
untuk melaksanakan dan menyelesaikan
tugas pekerjaan, dan dapat diposisikan
sebagai keunggulan individu kelompok,
maupun organisasi.

Dengan wuraian di atas, maka
kerangka pemikiran dapat digambarkan
seperti di bawah ini:

Gambar

Kerangka Pemikiran

Nanajemen

Kinera

Talenta

Hipotesis
Dari kerangka pemikiran di atas dan

didukung  dengan  penelitian  yang

terdahulu, maka diperolen hipotesis
sebagai berikut, yaitu :

H; : Semakin tinggi tingkat manajemen
talenta PPS PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Tbk akan
meningkatkan kompetensi
karyawan pada lembaga keuangan
bank tersebut.

Karyawan

Sumber : Data dikonstruksi untuk dikembangkan oleh peneliti

H, : Semakin tinggi tingkat kompetensi
PPS PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Thk akan meningkatkan
kinerja karyawan pada lembaga
keuangan bank tersebut.

Hs : Semakin tinggi tingkat manajemen
talenta PPS PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Tbk akan
meningkatkan kinerja karyawan
pada lembaga keuangan bank
tersebut.

ISSN: 2541-6669

107




Jurnal Riset Perbankan Manajemen dan Akuntansi Volume 3 No.2 | 2019

METODOLOGI PENELITIAN

Menurut Sugiyono (2016 : 7) metode
penelitian kuantitatif dinamakan metode
tradisional, karena metode ini sudah cukup
lama digunakan sehingga sudah mentradisi
sebagai metode penelitian. Metode ini
disebut metode kuantitatif karena data
penelitian  berupa angka—angka dan
analisis menggunakan statistik.

Desain penelitian yang digunakan
adalah hubungan kausalitas. Yang mana
hubungan kausal adalah hubungan yang
bersifat sebab akibat. Jadi disini ada
variabel independen  (variabel yang
mempengaruhi) dan dependen
(dipengaruhi). (Sugiyono, 2016 : 37) Dan
menurut Ghozali (2014 6) variabel
independen ini dinamakan variabel exogen
karena variabel ini tidak dipengaruhi oleh
variabel sebelumnya (anteseden), dan
variabel dependen dinamakan variabel
endogen karena variabel ini dipengaruhi
oleh variabel sebelumnya. Adapun yang
dinamakan variabel intervening yang mana
variabel ini secara teoritis mempengaruhi
hubungan antara variabel independen
dengan variabel dependen yang dapat
menjadi hubungan tidak langsung. Dan
untuk hipotesis statistiknya menggunakan
hipotesis assosiatif yang menyatakan ada
atau tidaknya hubungan yang positif dan
signifikan atau tidaknya hubungan antara
variabel independen dengan variabel
dependen.

Menurut Ghozali (2014 : 11)
variabel penelitian adalah konsep abstrak
yang dapat diukur. Konsep abstrak yang
dapat langsung diukur disebut observed
variable atau manifest, dan konsep abstrak
yang tidak dapat langsung diukur atau
unobserved variable sering disebut laten
atau konstruk. Yang pada umumnya
variabel laten ini  diukur  dengan
seperangkat pertanyaan atau pernyataan
dalam bentuk jawaban skala likert dengan
5 kategori jawaban vyaitu sangat tidak
setuju, sangat setuju, netral, setuju, dan
sangat setuju.

Pada penelitian ini, jenis data yang
digunakan adalah data kuantitatif dan data
tersebut tidak dapat diukur langsung
(unobserved) variabel sering juga disebut
latent atau konstruk. Unobserved variabel
diukur dengan seperangkat pertanyaan
atau pernyataan. (Ghozali, 2014 : 11)

Sumber data yang digunakan adalah
sumber data primer yang diperoleh dari
responden yang mengisi kuesioner secara
langsung dan tidak langsung (google
form). Yang mana menurut Sugiyono
(2016 : 137) sumber primer adalah sumber
data yang langsung memberikan data
kepada pengumpul data.

Penelitian dilakukan secara langsung
di Kantor Cabang, Kantor Cabang
Pembantu, Kantor Kas, dan Kantor Pusat
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk
Kantor Pusat Gedung BRI 1 JI. Jenderal
Sudirman Kav. 44 — 46, Bendungan Hilir,
Tanah Abang Jakarta Pusat 10210
Indonesia.

Populasi yang diambil dalam
penelitian ini adalah karyawan PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk yang
direkrut melalui Program Pengembangan
Staf (PPS) yang telah mengikuti pelatihan
dan diangkat sebagai karyawan tetap.

Dalam penelitian yang menggunakan
olah data SEM, menurut Ghozali (2014 :
64) sampel yang dibutuhkan antara 100 —
200 orang responden. Pada penelitian ini
sampel yang diambil sebanyak 174
responden, yang mana responden tersebut
adalah karyawan tetap PT. Bank Rakyat
Indonesia Thk Kantor Pusat yang direkrut
melalui jalur Program Pengembangan Staf
(PPS) dan telah mengikuti pelatihan dan
pengembangan di PT. Bank Rakyat
Indonesia Tbk.

Operasionalisasi Variabel

Manajemen  talenta = merupakan
proses mencari, mengembangkan, dan
mempertahankan karyawan potensial atau
karyawan  bertalenta  dalam  suatu
organisasi. Dan PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Tbk dalam melakukan
pencarian, pengembangan dan proses
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mempertahankan

karyawannya  sudah

sesuai dengan yang diharapkan untuk
menciptakan karyawan yang bertalenta.

Berikut adalah dimensi dan indikator
manajemen talenta yang dituangkan dalam
tabel dibawah ini :

Tabel
Dimensi Dan Indikator Manajemen Talenta
Dimensi Indikator Kode
Akuisisi bakat Rekrutmen mtl, mt2
Seleksi mt3, mt4
Orientasi mt5, mt6
Pengembangan bakat Pelatihan mt7, mt8
Pengembangan mt9, mt10
Retensi bakat Promosi mtll, mt12
Demosi mt13, mt14

Sumber : Data dikonstruksi oleh peneliti

Kompetensi

merupakan landasan

dasar dari karakteristik seseorang dan
mengindikasikan cara seseorang berprilaku
atau berpikir, yang dapat dijadikan
indikator dimana orang tersebut mampu
untuk melaksanakan dan menyelesaikan
tugas pekerjaan, dan dapat diposisikan

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk
secara garis besar dari sisi kompetensinya
sudah mendukung dalam menciptakan
Kinerja karyawan yang sesuai dengan
harapan.

Berikut adalah dimensi dan indikator
kompetensi yang dituangkan dalam tabel

sebagai keunggulan individu kelompok, dibawah ini :
maupun organisasi. Para karyawan PT.
Tabel
Dimensi Dan Indikator Kompetensi
Dimensi Indikator Kode
Hard competency Knowledge k1, k2
Skills k3, k4
Soft competency Behavior k5, k6
Attitude k7, k8
Self concept k9, k10
Motive k11, k12
Trait k13, k14

Sumber : Data dikonstruksi oleh peneliti

Kinerja karyawan atau prestasi kerja
merupakan tindakan atau hasil kerja yang
dapat dilihat dari hasil kerja, perilaku yang
relevan  dengan  tujuan  organisasi,
keterampilan, kemampuan, dan
pengetahuan yang memberikan nilai dan
berkontribusi dalam mencapai suatu tujuan
organisasi. Kinerja karyawan PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk secara

garis besar sudah baik, hal ini dapat dilihat
dengan banyaknya para nasabah yang
loyal, dan banyak pula para pencari kerja
yang ingin bergabung di PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Thk sebagai bagian
dari organisasi.

Berikut adalah dimensi dan indikator
kinerja karyawan yang dituangkan dalam
tabel dibawah ini :
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Tabel
Dimensi Dan Indikator Kinerja Karyawan

Dimensi Indikator Kode
. Hasil kerja yang sempurna. kk1, kk2
Kualitas Hasil kerja sesuai tujuan. kk3, kk4
Kuantitas Jumlah yang dihasilkan sesuai target. kk5, kk6
Siklus kegiatan diselesaikan. kk7, kk8
Ketepatan waktu Has_il _sesuai o!engan targgt . kk9, kk10
Aktivitas kegiatan sesuai waktu yang ditentukan kk11, kk12
Efektifitas biaya Peran SDM dalam beke_rja kk13, kk14
Teknologi SDM yang dipergunakan kk15, kk16
Kebutuhan SDM melaksanakan fungsi kerja tanpa pengawasan kk17, kk18
supervisi SDM harus dilakukan pengawasan kk19, kk20
Dampak Harga diri SDM dipertahankan kk21, kk22
interpersonal Kerja sama dengan tim kk23, kk24

Sumber : Data dikonstruksi oleh peneliti

PEMBAHASAN
versi 20. Permodelan penelitian melalui

Untuk menguji  hipotesis yang SEM memungkinkan seorang peneliti

diajukan dalam penelitian ini maka teknis
analisis yang digunakan adalah Structural
Equation  Modeling  (SEM)  yang
dioperasikan melalui program AMOS

A. Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis ~ jalur ingin  menguji
persamaan regresi yang melibatkan
beberapa variabel exogen dan endogen
sekaligus sehingga memungkinkan
pengujian terhadap variabel mediating /
intervening  atau  variabel  antara.
Disamping itu, analisis jalur juga dapat
mengukur hubungan langsung antar
variabel dalam model maupun hubungan
tidak langsung antar variabel dalam model.
(Ghozali, 2014 : 93)

dapatmenjawab pertanyaan penelitian yang
bersifat dimensional (yaitu mengukur apa
indikator dari sebuah konsep) dan regresif
(mengukur  pengaruh  atau  derajat
hubungan antara faktor yang telah
diidentifikasikan dimensinya).

Pada penelitian ini menggunakan 1
variabel exogen yaitu manajemen talenta,
1 variabel endogen intervening yaitu
kompetensi, dan 1 variabel endogen yaitu
Kinerja karyawan. Dan regresi antara
variabel tersebut dibentuk dalam sebuah
model penelitian. Sebelum melakukan
analisis jalur, yang paling pertama kali
harus dilakukan adalah membuat model
penelitian terlebih dahulu, seperti pada
gambar dibawah ini :
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Gambar
Model Penelitian Analisis Jalur
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Sumber : Gambar dikonstruksi untuk dikembangkan oleh peneliti

B. Menguji  Validitas  Faktorial
Konstruk Teoritis (Model First
Order Confirmatory Factor
Analysis)

Uji Validitas
Uji  validitas  bertujuan  untuk

memeriksa apakah isi kuesioner ini sudah
tepat untuk mengukur apa yang ingin

Tabel

diukur dan cukup dipahami oleh semua
responden yang diindikasikan  oleh
kecilnya presentase jawaban responden
yang tidak terlalu menyimpang dari
jawaban responden lainnya. Bila korelasi
tiap faktor bernilai positif dan besarnya 0,3
ke atas maka faktor tersebut merupakan
variabel yang kuat. Uji validitas dapat
dilihat pada tabel di bawah ini :

Uji Validitas Konstruk Exogen : Manajemen Talenta

Konstruk Kode Koefisien Korelasi Signifikansi Keterang_]an
Konstruk Exogen : mtl 0,358 0,000 Valid
Manajemen Talenta mt2 0,473 0,000 Valid

mt3 0,533 0,000 Valid
mt4 0,596 0,000 Valid
mt5 0,460 0,000 Valid
mt6 0,448 0,000 Valid
mt7 0,565 0,000 Valid
mt8 0,688 0,000 Valid
mt9 0,560 0,000 Valid
mt10 0,481 0,000 Valid
mtll 0,545 0,000 Valid
mtl12 0,564 0,000 Valid
mt13 0,437 0,000 Valid
mtl14 0,337 0,000 Valid

Sumber : Data Diolah SPSS, 2017
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Dari tabel di atas semua nilai koefisien pada  variabel manajemen talenta
korelasi pada  indikator  variabel dinyatakan valid atau layak untuk
manajemen talenta berada di atas 0,3, dilanjutkan  menjadi  kuesioner, dan
maka hal ini menunjukkan semua indikator diambil datanya untuk bahan penelitian.
Tabel
Uji Validitas Konstruk Endogen Intervening : Kompetensi
Konstruk Kode Koefisien Korelasi Signifikansi Keterangan

Konstruk Endogen k1 0,517 0,000 Valid
Intervening : k2 0,503 0,000 Valid
Kompetensi k3 0,425 0,000 Valid

k4 0,631 0,000 Valid

k5 0,512 0,000 Valid

k6 0,525 0,000 Valid

k7 0,473 0,000 Valid

k8 0,471 0,000 Valid

k9 0,561 0,000 Valid

k10 0,476 0,000 Valid

k11 0,391 0,000 Valid

k12 0,486 0,000 Valid

k13 0,529 0,000 Valid

k14 0,518 0,000 Valid

Sumber : Data Diolah SPSS, 2017

Dari tabel di atas semua nilai koefisien variabel kompetensi dinyatakan valid atau
korelasi pada  indikator  variabel layak untuk dilanjutkan menjadi kuesioner,
kompetensi berada di atas 0,3, maka hal ini dan diambil datanya untuk bahan
menunjukkan semua indikator pada penelitian.
Tabel
Uji Validitas Konstruk Endogen : Kinerja Karyawan
Konstruk Kode Koefisien Korelasi Signifikansi Keterangan
Konstruk Endogen: kk1 0,675 0,000 Valid
Kinerja Karyawan kk2 0,581 0,000 Valid
kk3 0,574 0,000 Valid
kk4 0,607 0,000 Valid
kk5 0,726 0,000 Valid
kk6 0,429 0,000 Valid
kk7 0,664 0,000 Valid
kk8 0,757 0,000 Valid
kk9 0,609 0,000 Valid
kk10 0,482 0,000 Valid
kk11 0,454 0,000 Valid
kk12 0,497 0,000 Valid
kk13 0,560 0,000 Valid
kk14 0,541 0,000 Valid
kk15 0,274 0,000 Valid
kk16 0,612 0,000 Valid
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kk17 0,548 0,000 Valid
kk18 0,672 0,000 Valid
kk19 0,556 0,000 Valid
kk20 0,575 0,000 Valid
kk21 0,784 0,000 Valid
kk22 0,613 0,000 Valid
kk23 0,428 0,000 Valid
kk24 0,305 0,000 Valid

Sumber : Data Diolah SPSS, 2017

diketahui bahwa  instrument
penelitian ini memiliki skor product

Dari tabel di atas semua nilai koefisien tabel
korelasi pada indikator variabel kinerja

karyawan berada di atas 0,3, maka hal ini
menunjukkan semua indikator yang berupa
pernyataan valid dan dapat dilanjutkan
menjadi kuesioner, diambil datanya untuk
bahan penelitian. Seperti terlihat pada

Uji Reliabilitas

Uji  reliabilitas adalah  untuk
mengukur keandalan suatu instrument.
Pada penelitian ini digunakan koefisien
Alpha Cronbach menyatakan bahwa nilai

moment / pearson correlation lebih dari
0,3 dengan taraf signifikansi kurang dari 5
persen (5%) atau 0,05 sehingga semua
butir dalam instrument tersebut dikatakan
valid.

suatu instrumen dikatakan reliabel bila
nilai Alpha Cronbach > 0,6. Hasil uji
reliabilitas dapat dilihat pada tabel
dibawah ini :

Tabel
Uji Reliabilitas Variabel Penelitian
Konstruk Alpha Cronbach Keterangan
Manajemen Talenta 0,772 Reliabel
Kompetensi 0,772 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,909 Reliabel

Sumber : Data Diolah SPSS, 2017

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui
bahwa Alpha Cronbach seluruh instrumen
tersebut lebih besar dari 0,6, Hal ini
menunjukkan bahwa pengukuran tersebut
dapat memberikan hasil yang konsisten
apabila dilakukan pengukuran kembali
terhadap subyek yang sama

C. Analisis Faktor Konfirmatori Dan
Validitas Konstruk
Tujuan dari Confirmatory Factor
Analysis (CFA) adalah untuk menguiji
undimensionalitas dari dimensi-dimensi
pembentuk masing-masing variabel laten.

Untuk  melakukan  analisis  faktor
konfirmatori ini, maka langkah awal yang
harus dilakukan adalah dengan
menggambarkan variabel-variabel laten
tersebut beserta dimensi-dimensi yang
membentuknya.
Analisis Faktor Konfirmatori
Manajemen Talenta

Undimensionalitas dari dimensi-dimensi
variabel manajemen talenta diuji melalui
confirmatory factor analysis yang hasilnya
adalah sebagai berikut :
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Confirmatory Factor Analysis Manajemen Talenta

Berikut adalah hasil dari uji estimasi berdasarkan analisa jalur diatas, dapat dilihat pada

tabel di bawah ini :

Tabel 4.12
Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis Manajemen Talenta
Model | CutOff Value | Disarankan | Default Model | Keterangan
Absolute Fit Measures
Nilai berada
diantara .
Chi —square saturated model Dldasfark_a_n pad.a tes
517,765 signifikansi
(CMIN) dengan di .
. iharapkan kecil
independence
model
CMIN / DF 1-5 <5 6,724 Reasonable bersyarat
GFlI 0-1 >0,9 0,703 Marginal Fit
RMSEA 0,05 -0,08 0,05-0,08 0,182 Marginal Fit
Incremental Absolute Measures
AGFI 0-1 >0,9 0, 594 Marginal Fit
TLI 0-1 >0,9 0,300 Marginal Fit
NFI 0-1 >0,9 0,380 Marginal Fit
Goodness of Fit Model
RMSEA 0,05-0,08 0,05-0,08 0,182 Marginal Fit
NFI 0-1 >0,9 0,380 Marginal Fit
CFI 0-1 >0,9 0,408 Marginal Fit
IFI 0-1 >0,9 0,419 Marginal Fit
RFI 0-1 >0,9 0,268 Marginal Fit
RMR 0-1 <0,05 0,083 Marginal Fit
GFI 0-1 >0,9 0,703 Marginal Fit
AGFI 0-1 >0,9 0, 594 Marginal Fit
Sumber :Data Diolah AMOS, 2017
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Hasil uji CFA terhadap hipotesis model di
atas menunjukkan bahwa uji kesesuaian
model ini menghasilkan  tingkat
penerimaan yang baik, seperti terlihat pada
gambar nilai factor loading pada masing-
masing indikator berada di atas 0,40. Oleh
karena itu, hipotesa yang menyatakan
bahwa indikator-indikator tersebut
merupakan dimensi acuan (underlying

dimension) bagi sebuah konstruk laten
manajemen talenta.
Analisis Faktor Konfirmatori
Kompetensi

Undimensionalitas dari  dimensi-
dimensi variabel kompetensi diuji melalui
confirmatory factor analysis yang hasilnya

adalah sebagai berikut :

oo

Gambar
Confirmatory Factor Analysis Kompetensi
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Sumber : Data Diolah AMOS, 2017

Berikut adalah hasil dari uji estimasi berdasarkan analisa jalur diatas, dapat dilihat pada
tabel di bawah ini :

Tabel

Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis Kompetensi

Model | Cut Off Value | Disarankan | Default Model | Keterangan
Absolute Fit Measures
Nilai berada
diantara .
Chi —square saturated model Dldas_ark_a_n pad_a tes
419,473 signifikansi
(CMIN) dengan . .
. diharapkan kecil
independence
model
CMIN / DF 1-5 <5 5,448 Reasonable bersyarat
GFI 0-1 >0,9 0,751 Marginal Fit
RMSEA 0,05-0,08 0,05-0,08 0,160 Marginal Fit
Incremental Absolute Measures
AGFI 0-1 >0,9 0, 661 Marginal Fit
TLI 0-1 >0,9 0,337 Marginal Fit
NFI 0-1 >0,9 0,402 Marginal Fit

Goodness of Fit Model
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RMSEA 0,05 -0,08 0,05 -0,08 0,160 Marginal Fit
NFI 0-1 >0,9 0,402 Marginal Fit
CFI 0-1 >0,9 0,439 Marginal Fit
IFI 0-1 >0,9 0,451 Marginal Fit
RFI 0-1 >0,9 0,293 Marginal Fit
RMR 0-1 <0,05 0,052 Marginal Fit
GFI 0-1 >0,9 0,751 Marginal Fit
AGFI 0-1 >0,9 0, 661 Marginal Fit
Sumber :Data Diolah AMOS, 2017

Hasil uji CFA terhadap hipotesis model di
atas menunjukkan bahwa uji kesesuaian
model ini menghasilkan  tingkat
penerimaan yang baik, seperti terlihat pada
gambar nilai factor loading pada masing-
masing indikator berada di atas 0,40. Oleh

Analisis Faktor Konfirmatori Kinerja
Karyawan

Undimensionalitas dari  dimensi-
dimensi variabel kinerja karyawan diuji

karena itu, hipotesa yang menyatakan
bahwa indikator-indikator tersebut
merupakan dimensi acuan (underlying
dimension) bagi sebuah konstruk laten
kompetensi.

melalui confirmatory factor analysis yang
hasilnya adalah sebagai berikut :

Gambar
Confirmatory Factor Analysis Kinerja Karyawan
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Berikut adalah hasil dari uji estimasi berdasarkan analisa jalur diatas, dapat dilihat pada
tabel di bawah ini :

Tabel
Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis Kinerja Karyawan
Model | CutOff Value | Disarankan | Default Model | Keterangan
Absolute Fit Measures
Nilai berada
diantara .
Chi —square saturated model Dldas_,ark_a_n pad_a tes
(CMIN) dengan 1924,046 y signifikansi _
. iharapkan kecil
independence
model
CMIN / DF 1-5 <5 7,635 Reasonable bersyarat
GFlI 0-1 >0,9 0,531 Marginal Fit
RMSEA 0,05-0,08 0,05 -0,08 0,196 Marginal Fit
Incremental Absolute Measures
AGFI 0-1 >0,9 0, 441 Marginal Fit
TLI 0-1 >0,9 0,354 Marginal Fit
NFI 0-1 >0,9 0,382 Marginal Fit
Goodness of Fit Model

RMSEA 0,05-0,08 0,05-0,08 0,196 Marginal Fit
NFI 0-1 >0,9 0,382 Marginal Fit
CFI 0-1 >0,9 0,411 Marginal Fit
IFI 0-1 >0,9 0,416 Marginal Fit
RFI 0-1 >0,9 0,323 Marginal Fit
RMR 0-1 <0,05 0,057 Marginal Fit
GFlI 0-1 >0,9 0,531 Marginal Fit
AGFI 0- >0,9 0, 441 Marginal Fit

Sumber :Data Diolah AMOS, 2017

Hasil uji CFA terhadap hipotesis
model di atas menunjukkan bahwa uji
kesesuaian model ini menghasilkan tingkat
penerimaan yang baik, seperti terlihat pada
gambar nilai factor loading pada masing-
masing indikator berada di atas 0,40. Oleh

D. Convergent Validity
Pada tabel dibawah ini menunjukkan
bahwa nilai factor loading (estimasi) yang

karena itu, hipotesa yang menyatakan
bahwa indikator-indikator tersebut
merupakan dimensi acuan (underlying
dimension) bagi sebuah konstruk laten
Kinerja karyawan.

maka dapat disimpulkan bahwa indikator
masing—masing konstruk secara bersama-—
sama menyajikan undimensionalitas untuk

dipersyaratkan harus mencapai > 0,40, masing—masing variabel laten. Berikut
Factor loading dari masing—masing adalah ~ hasil  validitas  konvergen
variabel laten menunjukkan angka > 0,40, berdasarkan hasil uji AMOS :
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Tabel
Uji Validitas Konvergen Konstruk Exogen : Manajemen Talenta
Konstruk Kode Estimasi Keterangan
Konstruk Eksogen : mtl 0,401 Valid
Manajemen Talenta mt2 0,496 Valid
mt3 0,477 Valid
mt4 0,495 Valid
mt5 0,446 Valid
mt6 0,419 Valid
mt7 0,586 Valid
mt8 0,709 Valid
mt9 0,572 Valid
mt10 0,406 Valid
mtll 0,405 Valid
mt12 0,508 Valid
mtl13 0,475 Valid
mtl4 0,463 Valid
Sumber :Data Diolah AMOS, 2017
Berdasarkan hasil olah data di atas, tersebut valid dan dapat dijadikan
nilai estimate variabel berada di atas 0,40, pernyataan pada kuesioner.
maka hal ini menunjukkan indikator
Tabel
Uji Validitas Konvergen Konstruk Endogen Intervening : Kompetensi
Konstruk Kode Estimasi Keterangan
Konstruk Endogen k1 0,443 Valid
ey o —
k3 0,428 Valid
k4 0,549 Valid
k5 0,511 Valid
k6 0,457 Valid
k7 0,487 Valid
k8 0,474 Valid
k9 0,541 Valid
k10 0,447 Valid
k11 0,456 Valid
k12 0,405 Valid
k13 0,532 Valid
k14 0,528 Valid
Sumber :Data Diolah AMOS, 2017
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Berdasarkan hasil olah data di atas,
nilai estimate variabel berada di atas 0,40,
maka hal ini menunjukkan indikator

tersebut valid dan dapat dijadikan
pernyataan pada kuesioner.

Uji Validitas Konvergen Konstruk Endogen : Kinerja Karyawan

Konstruk Kode Estimasi Keterangan
Konstruk Endogen: kk1 0,719 Valid
Kinerja Karyawan Kk2 0522 valid

kk3 0,580 Valid
kk4 0,611 Valid
kk5 0,750 Valid
kk6 0,428 Valid
kk7 0,651 Valid
kk8 0,770 Valid
kk9 0,549 Valid
kk10 0,424 Valid
kk11l 0,488 Valid
kk12 0,432 Valid
kk13 0,547 Valid
kk14 0,513 Valid
kk15 0,438 Valid
kk16 0,590 Valid
kk17 0,519 Valid
kk18 0,668 Valid
kk19 0,497 Valid
kk20 0,500 Valid
kk21 0,795 Valid
kk22 0,570 Valid
kk23 0,428 Valid
kk24 0,493 Valid

Sumber :Data Diolah AMOS, 2017

Berdasarkan hasil olah data di atas,
nilai estimate variabel berada di atas 0,40,
maka hal ini menunjukkan indikator

E. Variance Extracted (AVE)

Nilai AVE harus dihitung untuk
setiap konstruk laten, berikut adalah
tahapan perhitungan dan hasil perhitungan

tersebut valid dan dapat dijadikan
pernyataan pada kuesioner.

AVE vyang terdapat pada variable
penelitian berikut ini.
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Jumlah Kuadrat Standar Loading

Manajemen Talenta

Kompetensi =

Kinerja Karyawan

0,401% + 0,496 + 0,477% + 0,495 + 0,446° + 0,419° + 0,586° +
0,709% + 0,572% + 0,406% + 0,405% + 0,508° + 0,475° + 0,463
3,454028

0,443% + 0,418% + 0,428% + 0,549% + 0,511% + 0,457% + 0,487 > +
0,474%+ 0,541% + 0,447% + 0,456% + 0,405° + 0,532° + 0,528
3,213632

0,719%+ 0,522% + 0,580° + 0,611% + 0,75% + 0,428% + 0,651° + 0,77°
+ 0,549% + 0,424% + 0,488% + 0,432% + 0,547° + 0,513 + 0,438 +
0,592+ 0,519 + 0,668 + 0,497+ 0,5° + 0,795° + 0,57° + 0,428 +
0,493?

7,86557

Jumlah Kesalahan Pengukuran (measurement error)

Manajemen Talenta

Kompetensi =

Kinerja Karyawan

AVE Konstruk Laten
Manajemen Talenta

Kompetensi

Kinerja Karyawan

(1-0,160801) + (1-0,246016) + (1-0,227529) + (1-0,245025) + (1-
0,198916) + (1-0,175561) + (1-0,343396) + (1-0,502681) + (1-
0,327184) + (1-0,164836) + (1-0,164025) + (1-0,258064) + (1-
0,225625) + (1-0,214369)

10,545972

(1-0,196249) + (1-0,174724) + (1-0,183184) + (1-0,301401) + (1-
0,261121) + (1-0,208849) + (1-0,237169) + (1-0,224676) + (1-
0,292681) + (1-0,199809) + (1-0,207936) + (1-0,164025) + (1-
0,283024) + (1-0,278784)

10,786368

(1-0,516961) + (1-0,272484) + (1-0,3364) + (1-0,373321) + (1-
0,5625) + (1-0,183184) + (1-0,423801) + (1-0,5929) + (1-
0,301401) + (1-0,179776) + (1-0,238144) + (1-0,186624) + (1-
0,299200) + (1-0,263169) + (1-0,191844) + (1-0,3481) + (1-
0,269361) + (1-0,446224) + (1-0,247009) + (1-0,250) + (1-
0,632025) + (1-0,3249) + (1-0,183184) + (1-0,243049)

16,13443

3,454028 : (3,454028 + 10,545972)
0,246716286

3,213632 : (3,213632 + 10,786368)
0,229545143

7,86557 : (7,86557 + 16,13443)
0,327732083
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Berdasarkan hasil AVE di atas
menyimpulkan bahwa semua konstruk
laten yaitu manajemen talenta,
kompetensi, dan kinerja  karyawan,
memiliki nilai AVE < 0,50. Hal ini terjadi

F.  Construct Reliability

Reliabilitas juga merupakan salah
satu indikator validitas convergent.
Banyak juga yang  menggunakan
croncbach  alpha  sebagai  ukuran

dikarenakan nilai factor loading di bawah reliabilitas  walaupun kenyataannya
0,70, yang menarik nilai AVE di bawah croncbach alpha memberikan reliabilitas
0,70 bahkan di bawah 0,50. yang lebih rendah (under estimate)

dibandingkan dengan construct reliability.
Besarnya nilai  Construct Reliability
dihitung sebagai berikut :

Jumlah Standar Loading
Manajemen Talenta = 0,401 + 0,496 + 0,477 + 0,495 + 0,446 + 0,419 + 0,586 + 0,709 +
0,572 + 0,406 + 0,405 + 0,508 + 0,475 + 0,463
= 6,858

Kompetensi = 0,443+ 0,418+ 0,428 + 0,549 + 0,511 + 0,457 + 0,487 + 0,474 +
0,541+ 0,447 + 0,456 + 0,405 + 0,532 + 0,528
= 6,676

0,719 + 0,522 + 0,580 + 0,611 + 0,75 + 0,428 + 0,651 + 0,77 +
0,549 + 0,424 + 0,488 + 0,432 + 0,547 + 0,513 + 0,438 + 0,59 +
0,519+ 0,668+ 0,497+ 0,5+ 0,795+ 0,57 + 0,428 + 0,493

= 13,482

Kinerja Karyawan

Jumlah Kesalahan Pengukuran (measurement error)

Manajemen Talenta (1-0,160801) + (1-0,246016) + (1-0,227529) + (1-0,245025) + (1-
0,198916) + (1-0,175561) + (1-0,343396) + (1-0,502681) + (1-
0,327184) + (1-0,164836) + (1-0,164025) + (1-0,258064) + (1-
0,225625) + (1-0,214369)

= 10,545972

Kompetensi = (1-0,196249) + (1-0,174724) + (1-0,183184) + (1-0,301401) + (1-
0,261121) + (1-0,208849) + (1-0,237169) + (1-0,224676) + (1-
0,292681) + (1-0,199809) + (1-0,207936) + (1-0,164025) + (1-
0,283024) + (1-0,278784)
= 10,786368

Kinerja Karyawan (1-0,516961) + (1-0,272484) + (1-0,3364) + (1-0,373321) + (1-
0,5625) + (1-0,183184) + (1-0,423801) + (1-0,5929) + (1-
0,301401) + (1-0,179776) + (1-0,238144) + (1-0,186624) + (1-
0,299209) + (1-0,263169) + (1-0,191844) + (1-0,3481) + (1-
0,269361) + (1-0,446224) + (1-0,247009) + (1-0,250) + (1-
0,632025) + (1-0,3249) + (1-0,183184) + (1-0,243049)

= 16,13443
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Construct Reliability (CR)
Manajemen Talenta

0,816841

Kompetensi

0,805143

Kinerja Karyawan

0,918471

Construct Reliability (CR) > 0,70
menunjukkan reliabilitas yang baik, pada
variabel penelitian ini, konstruk laten
manajemen talenta mempunyai nilai
0,816841, kompetensi mempunyai nilai
0,805143, dan  kinerja  karyawan

G. Discriminant Validity

Nilai discriminant validity yang
tinggi memberikan bukti bahwa suatu
konstruk adalah unik dan mampu
menangkap fenomena yang diukur. Cara

Manajemen Talenta = V0,246716
= 0,496705
Kompetensi = ~0,229545
= 0,479109
Kinerja Karyawan = 0,327732
= 0,572479

H. Tahapan Permodelan

Menurut Hair et. Al (1998) dalam
(Ghozali, 2014 : 61) mengajukan tahapan
permodelan dan analisis persamaan
structural menjadi 7 (tujuh) langkah yaitu

1. Pengembangan model secara
teoritis
Langkah pertama yang harus
dilakukan adalah mengembangkan
sebuah model penelitian dengan
dukungan teori yang kuat melalui
berbagai telaah pustaka dari sumber-
sumber ilmiah yang berhubungan

6,858 : (6,858 + 10,545972)
47,03216 : (47,03216 + 10,545972)

6,676 (6,676 + 10,786368)
44,56898 : (44,56898 + 10,786368)

13,482° +: (13,482°%+ 16,13443)
181,7643 : (181,7643 + 16,13443)

mempunyai nilai 0,918471. Hasil ini
menunjukkan pada masing-masing
konstruk laten memiliki reliabilitas yang
baik.

mengujinya adalah membandingkan akar
kuadrat dari AVE (VAVE) dengan nilai
korelasi antar konstruk. Berikut adalah
hasil uji discriminant validity sesuai
dengan konstruk laten yang sedang diteliti

dengan model yang  sedang
dikembangkan.

Model yang dikembangkan
dalam penelitian ini terdiri atas 3
variabel atau konstruk utama, yaitu
manajemen talenta, kompetensi, dan
Kinerja karyawan. Pengembangan
model tersebut mengacu pada telaah
pustaka. Berdasarkan telaah pustaka
dan hasil penelitian sebelumnya,
hubungan dari ketiga konstruk
tersebut selanjutnya disusun menjadi
tiga hipotesis. Model teoritis yang
dibangun akan dianalisis sebagai
model yang ‘researchable’ dengan
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menggunakan SEM. Adapun
konstruk laten beserta dimensi- 4. Memilih  matrik input untuk
dimensi yang disebut juga variabel analisis data
terukur  atau indikator  dalam Matriks input yang digunakan
penelitian ini juga telah dibahas sebagai input adalah  matriks
dalam bab 11 sebelumnya. kovarians. Matriks kovarian dipilih
dibandingkan ~ matriks  Kkorelasi
Menyusun diagram jalur (path dikarenakan matriks kovarians dapat
diagram) menunjukkan perbandingan yang
Model teoritis yang telah valid antara populasi yang berbeda
terbentuk berdasarkan teori atau sampel yang berbeda, dimana
selanjutnya  ditampilkan  dalam hal tersebut hanya dilakukan pada
bentuk diagram jalur (path diagram) matrriks kovarians dan tidak dapat
dengan  bantuan SEM  yang dilakukan oleh matriks korelasi.
dijalankan melalui program AMOS
20. Yariabel-variabel yang terdapat 5. Menilai Estimasi Model
pada diagram jalur pada dasarnya Measurement Model adalah
dibagi menjadi dua kelompok, yaitu proses permodelan dalam penelitian
variabel exogen dan variabel yang diarahkan untuk menyelidiki
endogen. Variabel exogen terdiri undimensionalitas dari indikator—
dari manajemen talenta, sedangkan indikator yang menjelaskan sebuah
variabel endogen terdiri  dari faktor atau sebuah variabel laten.
kompetensi dan kinerja karyawan. Terdapat dua uji dasar, yaitu :
Mengubah diagram jalur menjadi 6. Uji Kesesuaian Model
persamaan structural Parameter (koefisien regresi,
Model yang telah disajikan varians, dan kovarians) dalam
dalam bentuk path diagram di atas, operasi SEM akan diestimasi untuk
kemudian dinyatakan dalam menghasilkan “estimated population
persamaan-persamaan struktural dan covariance matrix”. Bila model yang
persamaan yang menyatakan dikembangkan baik, yaitu yang
spesifikasi model pengukuran sesuai atau yang match maka
(measurement model) sebagaimana parameter estimasi akan
dijelaskan dalam Bab Ill. Persamaan menghasilkan  sebuah  estimated
struktural dirumuskan untuk covariance matrix yang dekat
menyatakan hubungan kausalitas dengan sample covariance matrix.
yang terjadi antar berbagai konstruk. Berikut adalah hasil pengujian
Sedangkan persamaan model kesesuaian ~ model  berdasarkan
pengukuran  dirumuskan  untuuk pengolahan data dengan AMOS :
mengetahui indikator.
Tabel 4.21
Hasil Uji Absolute Fit Measures
Model Cut Off Value Disarankan Default Model Keterangan
Nilai berada
Chi — square diantara saturated Didasgrk_a_n pad_a
(CMIN) 0-2 model dengan 68,844 tes S|gn|f|kans!
independence diharapkan kecil
model
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CMIN / DF 1-5 <5 3,499 Reasonable

GFI 0-1 >0,9 0,828 Marginal Fit
RMSEA 0,05-0,08 0,05-0,08 0,061 Baik

Sumber : Data Diolah AMOS, 2017

Berikut adalah hasil pengujian kesesuaian model berdasarkan pengolahan data dengan

AMOS :
Tabel
Hasil Uji Incremental Absolute Measures
Model Cut Off Value Disarankan Default Model Keterangan
AGFI 0-1 >0,9 0, 880 Marginal Fit
TLI 0-1 >0,9 0,910 Baik
NFI 0-1 >0,9 0,913 Baik
Sumber : Data Diolah AMOS, 2017
Tabel
Hasil Uji Goodness of Fit Model
Model Cut Off Value Disarankan Default Model | Keterangan
RMSEA 0,05-0,08 0,05-0,08 0,061 Baik
NFI 0-1 >0,9 0,913 Baik
CFI 0-1 >0,9 0,943 Baik
IFI 0-1 >0,9 0,848 Marginal Fit
RFI 0-1 >0,9 0,979 Baik
RMR 0-1 <0,05 0,766 Marginal Fit
GFlI 0-1 >0,9 0,828 Marginal Fit
AGFI 0-1 >0,9 0, 880 Marginal Fit

Sumber : Data Diolah AMOS, 2017
Uji Signifikansi Bobot Faktor

Uji kedua yang dapat dilakukan yang dianalisis. Uji ini dilakukan

adalah uji terhadap bobot dari sama dengan uji-t  terhadap
masing—masing  indikator  yang regression weight seperti yang
diamati dalam membentuk faktor disajikan dalam tabel dibawah ini :
Tabel 4.24
Uji Signifikansi Bobot Faktor Regression Weight Measurement Model
Konstruk Estimate | SE | CR P
Manajemen talenta terhadap kompetensi 0,915 0,345 | 2,649 | 0,008
Kompetensi terhadap kinerja karyawan 0,193 0,231 0,835 | 0,004
Manajemen talenta terhadap kinerja karyawan 0,118 |0,752 | 2,818 | 0,005

Sumber : Data Diolah AMOS, 2017

Hasil dari uji kausalitas
menunjukkan bahwa nilai estimate
berada diantara 0-1, nilai critical
error tidak sama dengan nol, dan p <

0,05, sehingga ada hubungan yang
nyata antara manajemen talenta,
kompetensi, dan kinerja karyawan.
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Dengan melihat hasil olah data
pada tabel di atas diperoleh nilai P
pada manajemen talenta terhadap
kompetensi adalah 0,008, nilai P
pada kompetensi terhadap Kkinerja
karyawan 0,004, dan nilai P pada
manajemen talenta terhadap kinerja

7. Mengevaluasi estimasi model

Evaluasi goodness of fit
dimaksudkan untuk menilai seberapa
baik  model penelitian  yang
dikembangkan. Pada tahapan ini
kesesuaian model penelitian

Interprestasi terhadap model
Structural Equation Model
Setelah measurement model

dianalisis melalui confirmatory factor
analysis dan dilihat bahwa masing —
masing variabel dapat digunakan untuk

karyawan 0,005, dapat disimpulkan
seluruh nilai P pada hubungan antar
variabel adalah p < 0,05, maka
dengan ini berarti menjelaskan
bahwa hipotesis pada penelitian ini
diterima (Ho ditolak).

dievaluasi tingkat goodness of fit,
namun vyang perlu dilakukan
sebelumnya adalah mengevaluasi
data yang digunakan agar dapat
memenuhi criteria yang disyaratkan
SEM.

mendefinisikan sebuah konstruk laten,
maka sebuah full model SEM dapat
dianalisis, Hasil pengolahan AMOS dapat
dilihat pada gambar dibawah ini :

Gambar
Hasil Pengujian Structural Equation Model
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Sumber : Data Diolah AMOS, 2017

Diagram jalur di atas menghasilkan
data—data pengujian asumsi structural
equation models yang harus dipenuhi agar
pengujian  bisa  dilanjutkan  sampai

— Karywaan

menemukan hasil yang diharapkan, dan
keterangan dari gambar di atas dijelaskan
dalam tabel berikut ini :
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Pengaruh Manajemen Talenta

Terhadap Kompetensi

Berdasarkan hasil yang diperoleh
dari olah data menggunakan AMOS, pada
total effect hubungan manajemen talenta
terhadap kompetensi  diperoleh nilai
estimate sebesar 0,915 dan P sebesar
0,008, maka hasil ini memberikan
penjelasan terdapat hubungan positif dari
manajemen talenta terhadap kompetensi,
karena dengan nilai estimate <1,00 dan P
<0,005. Dengan ini Hy ditolak dan Hj
diterima dengan hipotesis sebagai berikut
semakin tinggi tingkat manajemen talenta
PPS PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Thk akan meningkatkan kompetensi
karyawan pada lembaga keuangan bank
tersebut.

Berdasarkan hasil uji standardized
regression weight yang memiliki  nilai
estimasi paling rendah ada pada dimensi
akuisisi bakat dengan indikator rekrutmen
(mtl) dengan nilai 0,401 dan yang
memiliki nilai estimasi paling tinggi ada

Pengaruh Kompetensi
Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil yang diperoleh
dari olah data menggunakan AMOS, pada
total effect hubungan kompetensi terhadap
kinerja karyawan diperoleh nilai estimate
sebesar 0,193 dan P sebesar 0,004, maka
hasil ini memberikan penjelasan terdapat
hubungan positif dari kompetensi terhadap
kinerja karyawan, karena dengan nilai
estimate <1,00 dan P <0,005. Dengan ini
Ho ditolak dan H, diterima dengan
hipotesis sebagai berikut semakin tinggi
tingkat kompetensi PPS PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Thk akan
meningkatkan kinerja karyawan pada
lembaga keuangan bank tersebut.
Berdasarkan hasil uji standardized
regression weight yang memiliki nilai
estimasi paling rendah ada pada dimensi
soft competency dengan indikator motive
(k12) dengan nilai 0,405 dan yang
memiliki nilai estimasi paling tinggi ada

Terhadap

pada dimensi pengembangan bakat dengan
indikator pelatihan (mt8) dengan nilai
0,7009.

Pada hasil indirect effect dari
variabel manajemen talenta terhadap
kompetensi, pengaruh yang paling rendah
ada pada dimensi soft competency dengan
indikator trait (k14) dengan nilai estimasi
0,102 dan pengaruh yang paling tinggi ada
pada dimensi soft competency dengan
indikator behavior (k6) dengan nilai
estimasi 0,953.

Dan hasil penelitian ini didukung
hasil ~ penelitian ~ sebelumnya  yang
dilakukan oleh Putu Ifo Yuda Wisastra
dalam penelitiannya menunjukkan variabel
pelatihan secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kompetensi karyawan
yang mana dimensi yang berpengaruh
paling besar adalah metode pelatihan,
tujuan pelatihan, dan sasaran pelatihan,
sedangkan yang paling kecil pengaruhnya
ada pada dimensi kualitas pelatihan, dan
yang tidak ada pengaruhnya adalah materi
pelatihan.
pada dimensi hard competency dengan
indikator skills (k4) dengan nilai 0,549.

Pada hasil indirect effect dari
variabel kompetensi terhadap kinerja
karyawan, pengaruh yang paling rendah
ada pada dimensi efektifitas biaya dengan
indikator teknologi SDM yang diperlukan
(kk15) dengan nilai estimasi 0,35 dan
pengaruh yang paling tinggi ada pada
dimensi dampak interpersonal dengan
indikator harga diri SDM dipertahankan
(kk21) dengan nilai estimasi 0,196.

Dan hasil penelitian ini didukung
hasil  penelitian ~ sebelumnya  yang
dilakukan oleh Katili dkk yang mana
kompetensi memiliki pengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

Pengaruh Manajemen Talenta
Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil yang diperoleh
dari olah data menggunakan AMOS, pada
total effect hubungan manajemen talenta
terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai
estimate sebesar 0,118 dan P sebesar
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0,005, maka hasil ini memberikan
penjelasan terdapat hubungan positif dari
manajemen talenta terhadap Kkinerja
karyawan, karena dengan nilai estimate
<1,00 dan P <0,005. Dengan ini Hoditolak
dan Hj diterima dengan hipotesis sebagai
berikut semakin tinggi tingkat manajemen
talenta PPS PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbhk akan meningkatkan kinerja
karyawan pada lembaga keuangan bank
tersebut.

Berdasarkan hasil uji standardized
regression weight yang memiliki nilai
estimasi paling rendah ada pada dimensi
ketepatan waktu dengan indikator hasil
sesuai dengan target (kk10) dengan nilai
0,424 dan yang memiliki nilai estimasi
paling tinggi ada pada dimensi dampak
interpersonal dengan indikator harga diri
SDM dipertahankan (kk21) dengan nilai
0,795.

Pada hasil indirect effect dari
variabel manajemen talenta terhadap
kinerja karyawan, pengaruh yang paling
rendah ada pada dimensi kebutuhan
supervisi  dengan  indikator = SDM
melaksanakan  fungsi  kerja  tanpa
pengawasan (kk18) dengan nilai estimasi
0,033 dan pengaruh yang paling tinggi ada
pada dimensi ketepatan waktu dengan
indikator aktivitas kegiatan sesuai waktu
yang ditentukan (kk12) dengan nilai
estimasi 0,988.

Dan hasil penelitian ini didukung
hasil  penelitian  sebelumnya  yang
dilakukan oleh Katili dkk yang mana
dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
manajemen talenta memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Dengan melihat hasil olah data dari
AMOS, pengaruh manajemen talenta
terhadap Kkinerja karyawan berpengaruh
lebih  rendah dari pada pengaruh
kompetensi terhadap Kkinerja karyawan,
yang mana hasil penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Dewi Sri Raras yang mana manajemen
talenta lebih rendah pengaruhnya daripada
kompetensi terhadap Kkinerja karyawan,
akan tetapi kedua variabel tersebut

berpengaruh terhadap naiknya Kinerja
karyawan.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

Kesimpulan

Seperti yang telah diuraikan pada
Bab I, bahwa permasalahan yang akan
diteliti dalam penelitian ini adalah untuk
melihat pengaruh manajemen talenta
terhadap kompetensi, pengaruh
kompetensi terhadap Kkinerja karyawan,
dan pengaruh manajemen talenta terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil ~ penelitian ~ menunjukkan
manajemen talenta berpengaruh terhadap
kompetensi dengan nilai 0,92, hal ini
berarti terdapat hubungan yang sangat kuat
dari  manajemen  talenta  terhadap
kompetensi, dengan memiliki manajemen
talenta yang baik akan menghasilkan
kompetensi yang baik pula, dan dengan
semakin tinggi tingkat manajemen talenta
akan meningkatkan kompetensi pada PT.
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk.

Hasil  penelitian ~ menunjukkan
kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dengan nilai 0,19, hal ini berarti
terdapat hubungan yang tidak begitu kuat
dari  kompetensi  terhadap  Kinerja
karyawan, dengan memiliki kompetensi
yang baik akan menghasilkan Kinerja
karyawan yang baik pula, dan dengan
semakin tinggi tingkat kompetensi akan
meningkatkan kinerja karyawan pada PT.
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk.

Hasil ~ penelitian ~ menunjukkan
manajemen talenta berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dengan nilai 0,12, hal ini
berarti terdapat hubungan yang lemah dari
manajemen talenta terhadap Kinerja
karyawan, dengan memiliki manajemen
talenta yang baik akan menghasilkan
kinerja karyawan yang baik pula, dan
dengan semakin tinggi tingkat manajemen
talenta akan  meningkatkan  kinerja
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Thbk.
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Rekomendasi

Untuk meningkatkan Kinerja
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk agar lebih baik dari saat ini
adalah manajemen harus selalu terus
menerus memperbaiki dan memperbaharui
proses manajemen talenta dan
meningkatkan kompetensi para
karyawannya, khususnya karyawan tetap
yang menduduki posisi kunci sebagai
pemimpin strategis pada perusahaan.
Dengan upaya tersebut maka PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk secara
tidak langsung sudah mampu menghadapi
dan mengantisipasi perubahan yang ada,
baik perubahan di lingkungan internal

perusahaan  maupun di  lingkungan

eksternal perusahaan.
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