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ABSTRAK
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan penggabungan dari pengetahuan, kemampuan, dan
keterampilan dalam karyawan-karyawan berbakat di dalam perusahaan. Tujuan sebuah perusahaan
dapat tercapai apabila sumber daya manusia mereka dapat dimanfaatkan dengan baik. penulis
tertarik untuk meneliti dengan lebih berfokus pada pengaruh secara langsung tiga dari empat aspek
yaitu talent development, talent acquisition, dan talent retention pada talent management terhadap
kinerja karyawan dan juga pengaruh tidak langsung knowledge management sebagai variabel
mediasi.Peneliti memilih data primer untuk penelitian ini, sehingga peneliti mengumpulkan data
kuantitatif. Peneliti memaksimalkan penggunaan media sosial sebagai alat berbagi survei
penelitian, Google Form menjadi pilihan peneliti untuk membuat survei penelitian untuk dibagikan.
Untuk menguji hipotesis, peneliti menggunakan metode berdasarkan model persamaan struktural
(SEM) berbasis Portal Least Square (PLS). Metode Analisis Data Deskriptif yang dilakukan pada
penelitian ini memliki tujuan untuk mengetahui gambaran demografi dari setiap responden yang
telah berpartisipasi dalam mengisi kuesioner penelitian. terdapat sembilan hipotesis yang dapat
diterima dan tiga hipotesis yang tidak dapqat diterimaPenelitian ini dilakukan dengan mengambil
objek perusahaan manufaktar yang berada di Kota Batam yang berlokasi di daerah Muka Kuning
dan sektiarnya. Dalam penelitian ini digunakan variable penelitian yang mencakup Talent
Development, Talent Acquisition, Employee Retention, Knowledge Management, dan Employee
Performance. Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk dapat mengetahui pengaruh Talent
Development, Talent Acquisition, dan Employee Retention terhadap Employee Performance
melalui Knowledge Management sebagai mediasi yang diharapkan dapat membantu perusahaan
dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan tepat guna keberlangsungan perusahaan dalam
jangka waktu yang Panjang.
Kata Kunci: talent development, talent acquisition, employee retention, knowledge management,
employee performance.

PENDAHULUAN

Pada era globalisasi serta kemajuan teknologi dan perubahan demografi tenaga kerja
saat ini mengakibatkan peningakan kompleksitas dan lingkungan yang tidak stabil dari
konteks bisnis. Oleh karena itu, hal ini mengharuskan perusahaan untuk meningkatkan
proses mengidentifikasi, merekrut, dan juga mempertahankan karyawan berbakat mereka
(Bani-Hani, 2021). Kuantitas dan kualitas dari karyawan di dalam perusahaan harus terus
dipertahankan agar organisasi dapat melaksanakan rencana strategis yang telah dirancang.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan penggabungan dari pengetahuan,
kemampuan, dan keterampilan dalam karyawan-karyawan berbakat di dalam perusahaan.
Tujuan sebuah perusahaan dapat tercapai apabila sumber daya manusia mereka dapat
dimanfaatkan dengan baik (Mlahotra et al., 2021). Produktivitas suatu perusahaan
merupakan hasil dari kualitas dan kuantitas dari setiap karyawan yang diperjakan oleh
suatu perusahaan (Mlahotra et al., 2021). Sumber daya manusia juga merupakan inti
penting didalam perusahaan sehingga dibutuhkan talent management yang tepat.
Pengelolaan talent management yang tepat dapat meningkatkan kompetitif perusahaan.
Perusahaan modern saat ini telah menyadari bahwa kesuksesan mereka bergantung pada
cara mereka untuk dapat menarik, mengembangkan, dan mempertahankan talenta yang
tepat sehingga perusahaan dapat memenangkan persaingan dalam lingkungan bisnis
dengan kompetitif yang tinggi (Khairina et al., 2022).
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Talent Management adalah serangkaian strategi ditujukan untuk meningkatkan
produktivitas dengan merancang proses yang lebih baik untuk perkembangan bakat dan
dengan keterampilan yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan bisnis saat ini dan di
masa depan. (Mohammed, 2015). Talent Development dengan menggunakan talent
management bakat dapat meningkatkan Kkinerja karyawan sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Syed majid Khalil, dkk. (2022) yang menyatakan bahwa
manajeman talenta dapat memperkuat kebijakan perusahaan serta meningkatkan
kemampuan, motivasi, dan kebijaksanaan karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan
employee engagement sebagai variabel intervening (Khalil, 2022). Peningkatan kinerja
karyawan yang dipengaruhi oleh talent management juga sejalan dengan penelitian
Masduki dan Pipih Sopiyan (2021) yang menyatakan bahwa talent management
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Masduki & Sopiyan,
2021a).

Dalam penelitian Hafiz Lawal, dkk., menyebutkan bahwa proses krusial dalam talent
management yaitu pada proses talent acquisition yang bertujuan untuk mencari tenaga
kerja yang berkualitas (Lawal et al., 2022). Pernyataan ini juga sesuai dengan penelitian
Ferra Eka Ramadhani, Harsono, dan Sunardi (2020) yang menyatakan dalam penelitian
mereka yaitu recruitment dalam talent acquisition memberikan kontribusi terbesar dalam
proses talent management dalam perusahaan dengan memberikan informasi lowongan
pekerjaan untuk mengisi jabatan yang sesuai keahlian calon pekerja (Ramadhani et al.,
2020a). Talent acquisition atau akuisisi bakat merupakan pendekatan strategis jangka
panjang yang termasuk kedalam proses rekruitmen. Proses ini termasuk mengidentifikasi,
menarik, mengembangkan, melibatkan, dan mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas. Perusahaan saat ini sudah dapat mengidentifikasi talent acquisition sebagai
strategi yang berjalan sejajar dengan tujuan perusahaan (Hongal & Kinange, 2020).

Aspek penting dari talent management juga dilihat dari employee development.
Pernyataan ini sesuai dengan penelitian Abdullah Sultan Saleh Al-Majroob, dkk. (2020)
yang menyatakan bahwa penting untuk melakukan pengembangan rencana untuk
pengelolaan karyawan berbakat dan juga untuk mendorong karyawan-karyawan tersebut
mengembangkan kemampuan mereka dalam bekerja (Saleh Al-Majroob et al., 2020a).
Penyataan ini juga sejalan dengan penelitian Farzana Tazin dan Ekkra binte Hakim (2022)
yang menyatakan bahwa terdapat korelasi kuat antara talent development dan peningkatan
kinerja karyawan (Tazin et al.,, 2022). Talent development merupakan investasi
pengetahuan dan keterampilan kepada sumber daya manusia untuk membuka potensi
kinerja agar meningkatkan potensi mengerjakan tugas-tugas penting yang diperlukan untuk
memenuhi tujuan perusahaan (Siripipatthanakul et al., 2022).

Dilihat dari beberapa penelitian sebelumnya, terdapat penelitian yang menyatakan
bahwa talent retention memiliki hubungan yang positif dengan peningkatan kinerja
karyawan, tetapi dalam beberapa penelitian juga terdapat pernyataan bahwa talent retention
tidak memiliki hubungan positif atau tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada
penelitian yang dilakukan oleh Farzana Tazin dan Ekkra Binte Hakim (2022) yang
menyatakan tidak ada hubungan positif antara talent retention dan kinerja karyawan (Tazin
et al., 2022). Talent retention merupakan upaya perusahan yang digunakan untuk
mempertahankan karyawan mereka (Amushila & Bussin, 2021).

Pada penelitian yang dilakuka olen Maulana Hidayat, Prasetyo Hadi, dan Rusdi
Musa Ishag menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan dari knowledge management
terhadap kinerja karyawan (Hidayat et al., 2020a). Knowledge management merupakan
suatu disiplin yang telah ditegaskan bersamaan dengan munculnya beberapa paradigma
baru pada sistem ekonomi nasional dan internasional. Knowledge management
memperkenalkan jalan baru untuk masuk kedalam aspek ekonomi global dengan
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mengasumsikan apa yang disebut dengan “perekonomian dengan berdasar pengetahuan
dan pembelajaran”, dimana pengetahuan bertujuan untuk melakukan sebuah perubahan dan
inovasi (Carcel-Carrasco & Gomez-Gomez, 2021).

Dalam penelitian-penelitian sebelumnya, telah banyak yang meneliti tentang
pengaruh seluruh aspek talent management secara luas terhadap kinerja karyawan serta
pengaruh secara langsung knowledge management secara langsung terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk meneliti dengan lebih berfokus pada
pengaruh secara langsung tiga dari empat aspek vyaitu talent development, talent
acquisition, dan talent retention pada talent management terhadap kinerja karyawan dan
juga pengaruh tidak langsung knowledge management sebagai variabel mediasi.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah penelitian yang memiliki hubungan dua arah (korelasi)
yang menggunakan hipotesis yang berfungsi untuk menguji hubungan setiap variabel
berdasarkan penelitian sebelumnya. (Sekaran & Bugie, 2016). Adanya penelitian ini yaitu
membahas tentang variabel talent management dengan faktor talent development, talent
acquisition, dan employee retention terhadap employee performance dengan knowledge
management sebagai mediasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Demografi Responden

Berdasarkan data kuesioner yang telah disebarkan, diperoleh data responden
sebanyak 762 responden. Data tersebut diperoleh melalui penyebarkan google form secara
online maupun offline. Peneliti menyebarkan kuesioner kepada karyawan perusahaan
manufaktur di Kota Batam. Penyebaran melalui media sosial dilihat lebih efektif dan
efisien.

Tabel 1
Statistik Jumlah Kusioner yang Digunakan
Keterangan Jumlah
Jumlah Kuesioner Dibagikan 762
Kuesioner yang Didaptkan 762
Sumber : Data Primer Diolah (2024)
Tabel 2
Demografi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Responden Jumlah Presentase
Perempuan 358 47%
Laki-Laki 404 53%
Total 762 100%

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa responden perempuan memiliki jumlah
358 dengan presentase 47% , dan responden laki-laki memiliki jumlah 404 orang dengan
presentase 53% . Dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa adanya persilihan jumlah
responden laki-laki dan perempuan yaitu sebesar 6% dan responden laki-laki cenderung
mendominasi.

Tabel 3
Demografi Usia Responden
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Usia Jumlah Presentase
17-25 86 11,3%
26-30 506 66,4%
31-35 140 18,4%
>35 30 3,9%
Total 762 100%

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa responden yang memiliki usia 17-25 tahun
sebesar 86 populasi responden, 26-30 tahun sebesar 506 populasi responden, 31-35 tahun
sebesar 140 populasi responden, dan diatas 35 tahun sebesar 30 responden. Dari data yang
telah didaptkan dapat disimpulkan bahwa responden dengan usia 26-30 tahun lebih
mendominasi dibandingan usia responden lainnya.

Tabel 4
Demografi Lama Masa Bekerja pada Perusahaan
Lama Masa Bekerja Jumlah Persentase
< 3tahun 98 12,9%
4-6 tahun 514 67,5%
7-9 tahun 131 17,2%
> 10 tahun 19 2,5%
Total 762 100%

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Dilihat dari tabel diatas, responden yang memiliki masa kerja selama kurang dari 3
tahun memiliki jumlah 98 responden dengan persentase 12,9% , responden yang memiliki
masa kerja 4-6 tahun memiliki jumlah 514 responden dengan persentase 67,5% , responden
yang memiliki masa kerja 7-9 tahun memiliki jumlah 131 responden dengan persentase
17,2%, responden yang memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun memiliki jumlah 19
responden dengan persentase 2,5% . Dari data tersebut dapat dilihat bahawa responden
dengan masa kerja 4-6 tahun lebih mendominasi.

B. Hasil Uji Deskriptif

Tabel 5
Hasil Uji Deskriptif
Variabel Max Min Mean Std. Deviation
Talent Development 1 5 2 4.46 0.541
Talnet Development 2 5 1 4.33 0.659
Talent Development 3 5 1 4.36 0.591
Talent Development 4 5 1 4.34 0.607
Talent Development 5 5 1 4.36 0.612
Talent Development 6 5 2 4.39 0.587
Talent Development 7 5 3 4.40 0.587
Talent Development 8 5 2 4.39 0.571
Talent Development 9 5 3 4.30 0.591
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Talent Acquisition 1 5 2 4.42 0.691
Talent Acquisition 2 5 3 4.44 0.579
Talent Acquisition 3 5 2 431 0.602
Talent Acquisition 4 5 3 4.35 0.600
Talent Acquisition 5 5 1 4.25 0.608
Employee Retention 1 5 2 4.42 0.640
Employee Retention 2 5 1 4.27 0.690
Employee Retention 3 5 1 4.27 0.655
Employee Retention 4 5 1 4.06 0.878
Employee Retention 5 5 1 441 0.594
Employee Retention 6 5 1 4.46 0.584
Employee Retention 7 5 1 4.31 0.631
Knowledge Management 1 5 2 4.42 0.603
Knowledge Management 2 5 1 4.13 0.769
Knowledge Management 3 5 2 4.27 0.633
Knowledge Management 4 5 1 4.26 0.669
Knowledge Management 5 5 2 4.29 0.655
Knowledge Management 6 5 2 4.48 0.593
Knowledge Management 7 5 1 4.33 0.700
Knowledge Management 8 5 2 4.40 0.612
Knowledge Management 9 5 1 4.28 0.605
Employee Retention 1 5 1 4.19 0.933
Employee Retention 2 5 1 1.97 0.923
Employee Retention 3 5 1 1.82 0.990
Employee Retention 4 5 1 1.91 0.979
Employee Retention 5 5 1 1.89 0.969
Employee Retention 6 5 1 1.81 0.973

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
Dapat dilihat pada table dimana setiap indikator memiliki nilai maximal sebesar 5,
nilai minimum yang bervariasi dan juga nilai mean serta standar deviasi yang bervariasi
atau berbeda-beda.

Tabel 6
Hasil Uji Deskriptif Statistik
Variabel Max Min Mean Std. Deviation
Talent Development 5 4.381 4.381 0.062
Talent Acquisition 5 4.354 4.354 0.078
Employee Retention 5 4.314 4314 0.136
Knowledge Management 5 4.318 4.314 0.136
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Employee Performance 5 2.265 4.318 0.104

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa analisa deskriptif statistik per

variabel yaitu sebagai berikut.

a.

Talent Development

Pada variabel talent development, N menunjukkan jumlah responden sebesar 117
responden, dimana nilai Max menunjukkan angka 5, Min menunjukkan angka 4.381 ,
Mean menunjukkan angka 4.381, dan Std. Deviation menunjukkan angka 0.062, maka
dari itu variabel tersebut masih kurang bervariasi karena masih dibawah 33% yaitu
sebesar 6.20%
Talent Acquisition

Pada variabel talent acquisition, dimana nilai Max menunjukkan angka 5, Min
menunjukkan angka4.354 , Mean menunjukkan angka 4.354, dan Std. Deviation
menunjukkan angka 0.078, maka dari itu variabel tersebut masih kurang bervariasi
karena masih dibawah 33% yaitu sebesar 0.08%.
Employee Retention

Pada variabel employee retention, dimana nilai Max menunjukkan angka 5, Min
menunjukkan angka 4.341, Mean menunjukkan angka 4.341, dan Std. Deviation
menunjukkan angka 0.136, maka dari itu variabel tersebut masih kurang bervariasi
karena masih dibawah 33% yaitu sebesar 0.14%
Knowledge Management

Pada variabel knowledge management, dimana nilai Max menunjukkan angka 5,
Min menunjukkan angka 4.318, Mean menunjukkan angka 4.314, dan Std. Deviation
menunjukkan angka0.136, maka dari itu variabel tersebut masih kurang bervariasi
karena masih dibawah 33% yaitu sebesar 0.14%
Employee Performance

Pada variabel employee performance, dimana nilai Max menunjukkan angka 5,
Min menunjukkan angka 2.265 , Mean menunjukkan angka 4.318, dan Std. Deviation
menunjukkan angka 0.104 , maka dari itu variabel tersebut masih kurang bervariasi
karena masih dibawah 33% yaitu sebesar 0.10%.

C. Hasil Evaluasi Model
1. Hasil Uji Validitas Konvergen
a) Outer Loadings

Tabel 7
Hasil Uji Outer Loadings
Variabel Sample Mean Kesimpulan
Talent Development 1 0.838 Valid
Talent Development 2 0.769 Valid
Talent Development 3 0.877 Valid
Talent Development 4 0.979 Valid
Talent Development 5 0.962 Valid
Talent Development 6 0.714 Valid
Talent Development 7 0.762 Valid

Talent Development 8 0.845 Valid
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Talent Development 9 0.879 Valid
Talent Acquisition 1 0.612 Valid
Talent Acquisition 2 0.720 Valid
Talent Acquisition 3 0.805 Valid
Talent Acquisition 4 0.969 Valid
Talent Acquisition 5 0.758 Valid
Employee Retention 1 0.665 Valid
Employee Retention 2 0.786 Valid
Employee Retention 3 0.830 Valid
Employee Retention 4 0.990 Valid
Employee Retention 5 0.789 Valid
Employee Retention 6 0.744 Valid
Employee Retention 7 0.834 Valid
Knowledge Management 1 0.612 Valid
Knowledge Management 2 0.720 Valid
Knowledge Management 3 0.805 Valid
Knowledge Management 4 0.969 Valid
Knowledge Management 5 0.758 Valid
Knowledge Management 6 0.244 Valid
Knowledge Management 7 0.532 Valid
Knowledge Management 8 0.301 Valid
Knowledge Management 9 0.238 Valid
Employee Performance 1 0.915 Valid
Employee Performance 2 0.711 Valid
Employee Performance 3 0.709 Valid
Employee Performance 4 0.839 Valid
Employee Performance 5 0.780 Valid
Employee Performance 6 0.664 Valid

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Validitas konvergen dinyatkan tinggi apabila nilai loading atau korelasi skor indicator
dengan skor kontruk diatas > 0,7. Jika skor loading antar >0,5 - > 0,7 , sebaiknya peneliti
tidak mengahpus indicator tersebut jika memiliki skor Average Variance Extracted (AVE)
> 0,5 (Malik et al., 2021).Maka dari itu, berdasarkan hasil uji outer loadings ditas setiap
variable sudah memnuhi syarat dimana nilai yang di uji menunjukkan akan > 0.6 dan
dinyatakan valid.

b) Average Variance Extracted (AVE)
Tabel 8
Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Kesimpulan
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Extracted (AVE)

Employee Performance 0.550 Valid
Employee Retention 0.710 Valid
Knowledge Management 0.517 Valid
Talent Acquisition 0.548 Valid
Talent Development 0.672 Valid

Sumber : Data Primer Diolah (2023)

Agar memenuhi rule of thumbs validitas konvergen menggunakan nilai AVE, maka
ketentuan nilai AVE harus lebih besar dari 0.5. Hal ini dikarenakan, ketika nilai AVE lebih
besar dari 0,5 , maka secara rata-rata konstruk menunjukkan lebih dari 50% varians di
setiap indikatornya (Rian Marliana, 2020). Maka dari itu, dari data yang telah di uji diatas
menunjukkan setiap variable telah melewati angka 0,5 yang artinya setiap variable sudah
dapat dikatakan valid.

2. Hasil Uji Validitas Diskriminan
a) Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Tabel 9
Hasil Uji Fornell Lacker Criterion
Talent Talent Employee  Knowledge Employee

Development  Acqusition Retention  Management  Performance
Talent 0.892
Development

Talent 0.377 0.731

Acquisition

Employee 0.296 0.551 0.742

Retention

Knowledge 0.219 0.318 0.365 0.720

Management

Employee 0.216 0.487 0.398 0.279 0.869
Performance

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
Hasil uji data diatas menunjukkan bahwa semua variable masih memenuhi syarat
yang sesuai dimana korelasi konstruk memiliki nilai lebih besar dari pada antar konstruk.

b) Cross Loadings

Tabel 10
Cross Loadings
Talent Talent Employee Knowledge Employee
Development Acquisiton Retention Management Retention
TD1 0.715 0.247 0.571 0.341 0.221

TD 2 0.779 0.111 0.311 0.291 0.334
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TD 3 0.409 0.654 0.421 0.340 0.274
TD 4 0.739 0.3174 0.160 0.268 0.226
TD 5 0.764 0.614 0.142 0.278 0.483
TD 6 0.831 0.163 0.378 0.212 0.568
TD7 0.223 0.218 0.439 0.591 0.461
TD 8 0.132 0.392 0.412 0.573 0.323
TD9 0.186 0.457 0.480 0.601 0.397
TA1l 0.062 0.093 0.098 0.205 0.148
TA?2 0.080 0.701 0.317 0.457 0.329
TA3 0.056 0.727 0.025 0.008 0.007
TA4 0.065 0.308 0.324 0.374 0.262
TAS 0.056 0.771 0.742 0.424 0.446
ER1 0.156 0.449 0.386 0.468 0.202
ER 2 0.147 0.322 0.330 0.439 0.262
ER3 0.115 0.410 0.790 0.572 0.300
ER 4 0.077 0.237 0.789 0.485 0.342
ER5 0.056 0.262 0.744 0.303 0.235
ER6 0.202 0.611 0.534 0.495 0.420
ER 7 0.029 0.381 0.301 0.372 0.312
KM1 0.038 0.214 0.238 0.951 0.309
KM 2 0.155 0.450 0.394 0.712 0.456
KM 3 0.012 0.378 0.279 0.220 0.283
KM 4 0.086 0.303 0.260 0.205 0.359
KM 5 0.049 0.177 0.214 0.769 0.338
KM 6 0.002 0.168 0.200 0.158 0.290
KM 7 0.150 0.360 0.393 0.750 0.438
KM 8 0.083 0.356 0.241 0.425 0.269
KM 9 0.179 0.296 0.248 0.456 0.277
EP1 0.087 0.290 0.250 0.523 0.879
EP2 0.049 0.180 0.145 0.374 0.862
EP3 0.097 0.209 0.192 0.413 0.914
EP4 0.007 0.173 0.235 0.355 0.262
EP5 0.039 0.306 0.220 0.371 0.245
EP 6 0.022 0.179 0.161 0.379 0.779

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
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Nilai cross loading pada tabel diatas menunjukkan korelasi masing-masing indikator.
Syarat validasi pada nilai cross loading yaitu setiap variable harus memiliki nilai lebih dari
0,7 (Febriyanni et al., 2023). Maka dari itu, menurut hasil uji pada table diatas, telah
terdapat beberapa variabel yang telah memenuhi syarat validitas namun, ada beberapa
variable yang belum memenuhi syarat validitas.

c¢) Hasil Uji Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)

Tabel 11
Hasil Uji Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)

Talent Talent Employee Knowledge Employee

Development  Acquisition Retention Management Performance
Talent
Development
Talent 0.471
Acquisition
Employee 0.397 0.681
Retention
Knowledge 0.267 0.498 0.408
Management
Employee 0.275 0.541 0.433
Performance

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa terdapat satu variabel yang melebihi 0,9. Maka
dari itu, dapat disimpulkan bahwa nilai dari setiap variable telah memenuhi syarat validitas
diskriminan karena korelasi antar konstruknya < 0,9.

D. Hasil Uji Reliabilitas

Pada uji reliabiltas, syarat reliabel adalah ketika nilai Cronbach Alpha dan Composite

Realibility > 0.6 (Sudaryana, 2020).

Tabel 12
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Composite Kesimpulan
Alpha Reliability
Talent Development 0.805 0.863 Reliable
Talent Acquisiton 0.714 0.827 Reliable
Employee Retention 0.815 0.827 Reliable
Knowledge Management 0.865 0.892 Reliable
Employee Performance 0.802 0.893 Reliable

Sumber : Data primer diolah (2024)

Uji reliablitis digunakan untuk mengetahui seberapa konsisten responden saat
menjawab pertanyaan yang diberikan peneliti dalam jangka waktu yang panjang.
Berdasarkan hasil uji data diatas, dapat dilihat bahwa setiap variable memiliki nilai lebih
dari 0,6. Hal ini dapat disimpulkan bahwa nilai dari setiap variable tersebut telah
memenuhi validitas diskriminan karena korelasi antar konstruknya > 0.6.

E. Hasil Uji Multikolinearita



Volume 15 No 3 Tahun 2024 | 11

a) Hasil Uji VIF
Tabel 13
Hasil Uji VIF
VIF Keterangan
TD1 1.669 Tidak terjadi multikolinearitas
TD 2 1.640 Tidak terjadi multikolinearitas
TD 3 1.770 Tidak terjadi multikolinearitas
TD 4 1.580 Tidak terjadi multikolinearitas
TD5 1.515 Tidak terjadi multikolinearitas
TD6 1.762 Tidak terjadi multikolinearitas
TD7 1.557 Tidak terjadi multikolinearitas
TD 8 1.745 Tidak terjadi multikolinearitas
TD9 1.642 Tidak terjadi multikolinearitas
TA1l 1.540 Tidak terjadi multikolinearitas
TA?2 1.520 Tidak terjadi multikolinearitas
TA3 1.602 Tidak terjadi multikolinearitas
TA4 1.716 Tidak terjadi multikolinearitas
TAS 1.510 Tidak terjadi multikolinearitas
ER1 1.883 Tidak terjadi multikolinearitas
ER 2 1.805 Tidak terjadi multikolinearitas
ER 3 1.771 Tidak terjadi multikolinearitas
ER4 1.415 Tidak terjadi multikolinearitas
ER5 1.528 Tidak terjadi multikolinearitas
ER 6 1.366 Tidak terjadi multikolinearitas
ER7 1.669 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 1 1.445 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 2 1.799 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 3 1.881 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 4 1.346 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 5 1.383 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 6 1.756 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 7 1.686 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 8 1.577 Tidak terjadi multikolinearitas
KM 9 1.527 Tidak terjadi multikolinearitas
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EP1 1.720 Tidak terjadi multikolinearitas
EP 2 2.260 Tidak terjadi multikolinearitas
EP3 2.319 Tidak terjadi multikolinearitas
EP 4 2.341 Tidak terjadi multikolinearitas
EP5 2.502 Tidak terjadi multikolinearitas
EP6 2.539 Tidak terjadi multikolinearitas

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
Berdasarkan hasil uji VIF diatas, semua indicator telah memenuhi syarat VIF yang
mana semua indikator memiliki nilai dibawah 3,3.
F. Hasil Uji Hipotesis (Inner Model)
1. Direct Effect/Path Coefficient (Uji Model Struktural tanpa Mediasi)
Tabel 14
Hasil Uji Direct Effect

T Statistic P Values Hipotesis
(|O/STDEV))

Talent 3.860 0.001 Signifikan

Development  ->

Knowledge
Management
Talent Acquisition - 1.062 0.290 Tidak Signifikan

> Knowledge

Management
Employee 1.839 0.066 Tidak Signifikan

Retention >

Knowledge
Management
Knowledge 2.051 0.020 Signifikan

Management ~ ->

Employee
Performance
Talent 7.580 0.000 Signifikan

Development  ->

Employee
Performance
Talent Acquisition - 1.550 0.121 Tidak Signifikan

> Employee

Performance
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Employee 4.661 0.000 Signifikan
Retention ->

Employee

Performance

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Pada tabel diatas, kolom original sampel adalah suatu nilai koefisien regresi sebelum
data di bootstrapping. Sedangkan kolom sampel mean data sudah di bootstrapping.
Pengaruh signifikan bisa dilihat pada kolom T-statistic dan P-values. Sesuai dengan kriteria
yang sudah ditentukan bahwa nilai T-statistics > 1.96 ataupun P-values < 0.05 . Sehingga,
data diatas terdapat hasil yang signifikan positif dan signifikan negatif.

Hipotesis 1 : Adanya Signifikansi antara Talent Development Terhadap Knowledge
Management

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh langsung
menyimpulkan bahwa Talent Development memiliki signifikansi yang positif terhadap
Knowledge Management yang mana dapat dilihat pada kolom T-statistic dengan angka
3.860 dan kolom P-values 0.066. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Nasruddin dan Putri Amelia Shara pada 2023 yang menyebutkan bahwa talent management
berpengaruh positif terhadap knowledge management (Nasruddin & Putri, 2023).

Hipotesis 2 : Tidak Adanya Signifikansi antara Talent Acquisition terhadap Knowledge
Management

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunujukkan pengujian pengaruh langsung
menyimpulkan bahwa tidak adanya signifikansi antara talent acquisition terhadap
knowledge management yang mana dapat dilihat pada kolom T-statistic menunjukkan
angka 1.062 dan P-values menunjukkan angka 0.290. Hal ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Faisol Chowdhury pada 2012 yang menyatakn
bahwa talent acquisition berpengaruh positif terhadap knowledge management
(Chowdhury, 2012).

Hipotesis 3 : Tidak Adanya Signifikansi antara Employee Retention Terhadap Knowledge
Management

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh langsung
yang menyimpulkan bahwa employee retention berpengaruh langsung terhadap knowledge
management yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 1.893 dan P-
values menunjukkan angka 0.000. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Joko Ariawan pada 2022 yang menyatakan bahwa adanya signifikansi positif antara
employee retention terhadap knowledge management (Ariawan, 2022).

Hipotesis 4 : Adanya Signifikansi antara Knowledge Management Terhadap Employee
Performance

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh langsung
yang menyimpulkan bahwa knowledge management berpengaruh langsung terhadap
employee performance yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 2.051
dan P-values menunjukkan angka0.020. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Ferra Eka Ramadhani, Harsono, dan Sunardi pada 2020 yang menyatakan bahwa
adanya pengaruh positif antara knowledge management terhadap employee performance
(Ramadhani et al., 2020)

Hipotesis 5 : Adanya Signifikansi antara Talent Development terhadap Employee
Performance

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh langsung
yang menyimpulkan bahwa talent development berpengaruh langsung terhadap employee
performance yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 7.580 dan P-
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values menunjukkan angka 0.000. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
David Muyela dan Mary Kamaara pada 2021 yang menyatakan bahwa talnet development
berpengaruh positif terhadap employee performance (Muyela & Kamaara, 2021).
Hipotesis 6 : Tidak Adanya Signifikansi antara Talent Acquisition terhadap Employee
Performance

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh langsung
yang menyimpulkan bahwa talent acquisition tidak berpengaruh langsung terhadap
employee performance yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 1.550
dan P-values menunjukkan angka 0.121. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Abdullah Sultan Saleh Al-Majroob, Mohammad Abdelkareem al Raggad,
dan Abeer Fawaz Al-Abadi pada 2020 yang menyatakan bahwa talent acquisition
berpengaruh positif terhadap employee performance (Saleh Al-Majroob et al., 2020).
Hipotesis 7 : Adanya Signifikansi antara Employee Retention terhadap Employee
Performance

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh langsung
yang menyimpulkan bahwa talent acquisition berpengaruh langsung terhadap employee
performance yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 4.661 dan P-
values menunjukkan angka 0.000. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Intan Dwiki Putri dan M. Yahya Arwiyah pada 2019 yang menyatakn bahwa employee
retention berpengaruh positif terhadap employee performance (Putri & Arwiyah, 2019).
2. Indirect Effect (Pengaruh tidak Langsung)

Pada pengujian pengaruh tidak langsung ini bertujuan untuk mengetahui besaran
hubungan tidak langsung antara suatu variabel yang hasilnya akan disajikan pada tabel
sebagai berikut.

Tabel 15
Hasil Uji Indirect Effect
T Statistic P Values Hipotesis
(|O/STDEV))
Talent 3.269 0.010 Signifikan
Development  ->
Knowledge
Management ->
Performance
Talent Acquisition - 4.303 0.000 Signifikan
> Knowledge
Management ->
Employee
Performance
Employee Retention 2.118 0.036 Signifikan
-> Knowledge
Management ~ ->
Employee
Performance

Sumber : Data Primer Diolah (2024)
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Hipotesis 8 : Adanya Signifikansi antara Talent Development terhadap Employee
Performance dengan Knowledge Management sebagai variable Intervening

Hasil yang telah diperolen pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh tidak
langsung yang menyimpulkan bahwa talent development memiliki pengaruh positif
terhadap employee performance dengan knowledge management sebagai variable
intervening yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 3.269 dan P-
values menunjukkan angka 0.010. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Masduki dan Pipih Sopiyan pada 2021 yang menyatakan bahwa adanya pengaruh positif
antara Talent Development terhadap Employee Performance dimediasi oleh Knowledge
Management (Masduki & Sopiyan, 2021).
Hipotesis 9 : Adanya Signifikansi antara Talent Acquisition terhadap Employee
Performance dengan Knowledge Management sebagai variable Intervening

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh tidak
langsung yang menyimpulkan bahwa talent acquisition memiliki pengaruh positif terhadap
employee performance dengan knowledge management sebagai variable intervening yang
mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 4.303 dan P-values menunjukkan
angka 0.000. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh A. Rizal Pahlevi dan
Dedi Rianto Rahadi pada 2024 yang menyatakan bahwa adanya pengaruh positif antara
talent acquisition terhadap employee performance dimediasi oleh knowledge management
(Pahlevi & Rahadi, 2024).
Hipotesis 10 : Adanya Signifikansi antara Employee Retention terhadap Employee
Performance dengan Knowledge Management sebagai variable Intervening

Hasil yang telah diperoleh pada tabel menunjukkan pengujian pengaruh tidak
langsung yang menyimpulkan bahwa employee retention memiliki pengaruh positif
terhadap employee performance dengan knowledge management sebagai variable
intervening yang mana dapat dilihat pada T-statistic menunjukkan angka 2.118 dan P-
values menunjukkan angka0.036. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Maulana Hidayat, Prasetyo Hadi, dan Rusdi Musa Ishaq pada 2020 yang menyatakan
bahwa adanya pengaruh positif antara employee retention terhadap employee performance
dimediasi oleh knowledge management (Hidayat et al., 2020).
G. Standarlized Root Mean Suare Residual (SRMR)

Tabel 16
Hasil Uji SRMR
SRMR
Saturated Model 0.037
Estimated Model 0.037

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Nilai SRMR yang diterima model persamaan structural dapat dikatakan fit jika nilai
SRMR < 0.1 (Azmi & Pitoyo, 2023). Maka dari itu, dilihat dari hasil uji diatas hasil SRMR
mendapatkan nilai 0.037 yang menunjukkan bahwa model yang diuji sudah fit.

H. R Square Adjusted

Pada uji R square mempunyai kegunaan dalam mengukur korelasi keselarasan model
antara tiap variabel ataupun keterkaitan tiap variabel. Hasil uji disajikan dalam bentuk tabel
sebagai berikut.

Tabel 17
Hasil Uji R Square
Variabel R Square Kesimpulan

Knowledge Management 0.300 Kuat
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Employee Performance 0.290 Kuat

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Uji R Square berguna untuk mengukur korelasi keselarasan model antar masing-
masing variabel atau hubungan antar masing-masing variable. Berdasarkan hasil oleh data
yang diperoleh menunjukkan variable knowledge management mendapatkan nilai 0,300
atau 30% artinya variable talent development, talent acquisition, dan employee retention
mampu menjelaskan knowledge management sebesar 30% sedangnya sisanya 70%
dijelaskan pada variable lain yang tidak terdapat di dalam model dan variable ini
dikategorikan kuat. Pada variable employee performance mendapatkan nilai 0,29 yang
mana menunjukkan bahwa talent development, talent acquisition, dan employee
performance mampu menjelaskan employee performance sebesar 29% , sisanya 71%
dijelaskan pada variable lain yang tidak terdapat di dalam mobel dan variable ini
dikategorikan kedalam varibel kuat.

I.  Quality Index
Tabel 18
Hasil Uji Quality Index
Communalities R Square GoF Kesimpulan
0.623 0.365 0.473 Kuat

Sumber : Data Primer Diolah (2024)

Pada uji Quality Index ini dilakukan untuk mengetahui baik atau tidaknya model
yang diuji dalam penelitian ini. Jika nilai GoF berada diatas 0, maka dapat dikatakan model
penelitian yang dibangun memiliki predictive relevance, sedangkan apabila GoF kurang
dari 0, maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevant (Hernikasari
et al., 2022). Maka dari itu, hasil uji menunjukkan bahwa hasil GoF mendapatkan nilai
sebesar 0.473 yang berarti model yang diuji memiliki tingkat GoF yang kuat yang mana
model ini baik untuk dilakukan penelitian

KESIMPULAN

Penelitian ini dilakukan dengan mengambil objek perusahaan manufaktar yang
berada di Kota Batam yang berlokasi di daerah Muka Kuning dan sektiarnya. Dalam
penelitian ini digunakan variable penelitian yang mencakup Talent Development, Talent
Acquisition, Employee Retention, Knowledge Management, dan Employee Performance.
Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk dapat mengetahui pengaruh Talent Development,
Talent Acquisition, dan Employee Retention terhadap Employee Performance melalui
Knowledge Management sebagai mediasi yang diharapkan dapat membantu perusahaan
dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan tepat guna keberlangsungan perusahaan
dalam jangka waktu yang Panjang. Adapun hasil dari penelitian yang telah dialukan adalah

1. Dalam penelitian ini didaptkan 10 hipotesis yang masing-masing hipotesis memiliki
hubungan yang signifikan dan tidak signifikan.

2. Hipotesis pertama dapat diterima, karena adanya hubungan yang signifikan antara
talent development terhadap knowledge management, hal ini berarti talent development
dapat menjadi pengaruh bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka.

3. Hipotesis kedua tidak dapat diterima karena tidak adanya signifikansi antara talent
acquisition dengan knowledge management

4. Hipotesis ketiga tidak dapat diterima karena tidak adanya signifikansi antara employee
retention dengan knowledge management

5. Hipotesis keempat dapat diterima karena adanya signifikansi antara knowledge
management dengan employee performance
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6. Hipotesis kelima dapat diterima karena adanya signifikansi antara talent development
dengan employee performance

7. Hipotesis keenam tidak dapat diterima karena tidak adnaya signifikansi antara talent
acquisition dengan employee performance

8. Hipotesis ketujuh dapat diterima karena adnaya signifikansi antara employee retention
dengan employee performance

9. Hipotesis kedelapan dapat diterima karena adanya signifikansi antara talent
development terhadap employee retention dengan knowledge management sebagai
variable intervening

10. Hipotesis kesembilan dapat diterima karena adanya signifikansi antara talnt acquisiton
terhadap employee performance dengan knowledge management sebagai variable
intervening

11. Hipotesis kesebalas dapat diterima karena adanya signifikansi antara employee
retention terhadap employee performance dengan knowledge management sebagai
variable intervening
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