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INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh manajemen talenta terhadap 

kinerja ASN di Dinas X Provinsi Y. Hipotesis penelitian ini adalah diprediksikan akan 

ada pengaruh positif terkait pelaksanaan manajemen talenta terhadap kinerja ASN di 

Dinas X Provinsi Y. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode penelitian 

kuantitatif. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 100 responden. Pengukuran variabel 

kinerja dalam penelitian ini menggunakan skala  Individual Work Performance 

Questionnare oleh (Widyastuti & Hidayat, 2018) dan pengukuran variabel manajemen 

talenta menggunakan skala Integrated Talent Management Scale yang dikembangkan 

oleh (Jayaraman, dkk 2018). Metode dalam penelitian ini menggunakan Teknik uji 

analisis regresi sederhana. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen talenta 

memiliki pengaruh terhadap kinerja ASN pada dimensi task performance p=0.01, dan 

pada dimensi kinerja contextual performance p=0.01.   

Kata Kunci : Kinerja ASN, Manajemen Talenta  

mailto:19320219@students.uii.ac.id
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THE ROLE OF TALENT MANAGEMENT ON ASN PERFORMANCE IN 
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Indonesian Islamic University 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of talent management on ASN performance at 

Service X Province Y. The research hypothesis is that it is predicted that there will be 

a positive influence related to the implementation of talent management on ASN 

performance at Service X Province Y. This research was conducted using a quantitative 

research method. Subjects in this study amounted to 100 respondents. The 

measurement of performance variables in this study uses a scaleIndividual Work 

Performance Questionnaire by (Widyastuti & Hidayat, 2018)and measurement of 

talent management variables using a scaleIntegrated Talent Management Scale 

developed by (Jayaraman, et al 2018). The method in this study uses a simple 

regression analysis test technique. The results of this study indicate that talent 

management has an influence on ASN performance on the task performance dimension 

p=0.01, and on the contextual performance dimension p=0.01. 

Keywords : ASN Performance, Talent Management
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BAB I 

PENGANTAR 

A. Latar belakang Masalah Penelitian 

Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan pegawai yang bekerja pada instansi 

pemerintah ditingkat pusat maupun daerah, ASN merupakan pegawai pemerintah yang 

memiliki perjanjian kerja, mengabdi pada instansi pemerintah. ASN dituntut untuk 

tidak partisipan dan harus netral. Sikap yang harus dimiliki oleh ASN adalah harus 

memiliki sikap professional dan memiliki kompetensi yang tinggi. Salah satu kunci 

kesuksesan dalam pemerintahan adalah bagaimana kinerja dan profesionalitas ASN 

(Suparman, 2022). Kesuksesan pemerintah sangat bergantung pada bagaimana kinerja 

ASN berpartisipasi dalam pemerintahan untuk mengarahkan masyarakat (Sawor, 

2020). Kinerja merupakan tolak ukur dalam keberhasilan dan kesuksesan dalam sebuah 

organisasi. Kinerja adalah pencapaian hasil akhir individu dari prestasi kerja sesuai 

dengan tujuan dan beban yang ditetapkan baginya.  

Dalam kekerasan dan tugas terkait tanggung jawab, ASN sebagai pegawai 

negeri bertanggung jawab untuk menetapkan tujuan administrasi dalam 

penyelenggaraan, melayani masyarakat, merumuskan tujuan dan hal-hal lain yang 

berkaitan dengan urusan administrasi dan organisasi yang berkaitan dengan 

keterampilan, pengetahuan, sikap, dan perilaku (Wahdaniah, 2022). Oleh karena itu 

setiap organisasi harus meningkatkan kinerja pegawainya, antara lain seperti ASN 
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melaksanakan tugas yang diberikan, ketepatan waktu dalam melesaikan tugas dan 

melayani masyarakat.  

Penelitian terdahulu yang dianggap relevan dan dijadikan sebagai pembanding 

terhadap penelitian ini adalah antara lain, penelitian yang dilakukan oleh Wuri (2019) 

dengan judul “Disiplin Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam Meningkatkan Kinerja di 

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bolaang Mongondow” 

mendapatkan hasil bahwa para ASN telah menjalankan tugasnya dengan cukup baik, 

namun masih ada beberapa oknum ASN yang masih terlambat pada jam kerja. 

Penelitian lainnya dilakukan oleh Dj & Wahdaniah (2022), dengan judul “Pengaruh 

Kompetensi, Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Kantor 

Sekretariat Daerah Kabupaten Majene “menjelaskan bahwa kompetensi dan 

pengembangan karir berpengaruh secara positif terhadap kinerja PNS di Kantor 

Sekretariat Daerah Kabupaten Majene. Penelitian lainnya dilakukan oleh (Sambuardi, 

2021) mendapatkan hasil analisa kinerja di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten 

Karimun, bahwa kinerja di instansi tersebut sudah cukup baik.  

Hasil riset yang didapatkan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja ASN di 

Dinas Pekerjaan Umum Penata Ruang Perumahan dan Kawasan Pemukiman 

Kebupaten Kapuas Kalimantan Tengah, antara lain faktor pendidikan, umur dan 

pengalaman kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur 

sipil negara (ASN) (Hasudungan, 2017).  
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Berdasarkan hasil riset Hasudungan (2017) ditemui beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja ASN antara lain pendidikan, umur dan pengalaman kerja. 

Pendidikan merupakan sarana untuk mendapatkan sumber daya manusia yang 

berkualitas. Pendidikan dapat menghasilkan pegawai yang berkinerja bermutu tinggi. 

Faktor yang lainnya yang mempengaruhi kinerja ASN adalah usia. Usia tenaga kerja 

cukup menentukan keberhasilan dalam melakukan suatu pekerjaan, baik secara fisik 

maupun non fisik. Pengalaman kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja. Dengan tingkat pendidiman yang tinggi dan didukung adanya pengalaman 

kerja, maka pegawai tersebut dapat memaksimalkan pekerjaanya sesuai dengan 

pengalaman kerja dan keahliannya.  

Dalam lingkungan organisasi yang sangat kompleks dan dinamis saat ini, 

organisasi berusaha untuk bertahan dan mendapatkan keunggulan kompetitif, dan 

manajemen talenta memiliki potensi besar untuk mendukung dan mengembangkan aset 

organisasi yang paling berharga untuk mencapai keunggulan kompetitif yang 

signifikan. Sumber daya manusia, modal intelektual, dan bakat adalah kunci 

keberhasilan strategis suatu organisasi. Manajemen talenta memastikan bahwa 

organisasi yang berpikiran maju dan memiliki keterampilan yang tepat untuk 

memelihara talenta dan tetap kompetitif di masa depan yang semakin tidak terduga 

(Nana, 2013). Muathe et al. (2017) menemukan bahwa untuk mengembangkan dan 

meningkatkan keahlian pegawai di organisasi, maka diperlukan proses manajemen 

bakat yang sistematis.  
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Menurut Shavanthi dan Sumanth (Omotunde & Alegbeleye, 2021) mengusulkan 

model manajemen bakat sebagai jalan untuk mewujudkan tujuan organisasi. Model ini 

didasarkan pada konsep "DNA", yang terdiri dari tiga bagian, yaitu identifikasi posisi 

penting, identifikasi kompetensi yang dibutuhkan untuk posisi dan keterampilan bakat. 

Konsep DNA yang dimaksud adalah DNA bakat yang berfungsi sebagai penghubung 

dalam pelaksanaan proses manajemen talenta seperti rencana karir, pelatihan, retensi, 

pengembangan dan manajemen kinerja.  

Minbaeva & Collings (Sari et al., 2020) berpendapat bahwa hal pertama dalam 

manajemen talenta yaitu berkonsentrasi pada individu, dan juga tetap fokus pada posisi 

strategis yang dapat mendorong kinerja perusahaan. Menurut Endratno (D. P. Sari et 

al., 2020) salah satu cara agar manajemen talenta berhasil adalah dengan adanya sistem 

seleksi, yang merupakan seleksi terhadap hasil kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh 

Rachmadinata & Ayuningtyas (Novriyanti, 2016) bertujuan untuk mengetahui 

bagaimana keberadaan pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan 

lintasarta Kota Jakarta. Hasil dari penelitian ini mendapatkan hasil bahwa manajemen 

talenta berpengaruh signifikan memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan.  

Untuk mengelola SDM agar tercapainya tujuan organisasi, maka diperlukan 

ilmu, metode dan pendekatan pengelolaan SDM. SDM sangat menjadi pengaruh besar 

dalam sebuah organisasi, memiliki peran yang sangat penting dalam perkembangan 

organisasi tersebut. Salah satu faktor strategis dalam organisasi publik adalah sumber 

daya aparatur atau Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang harus dikelola, sehingga 
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dibutuhkan manajemen pegawai negeri sipil. Dalam pembaharuan manajemen PNS 

yang harus diperhatikan salah satunya adalah dimensi mikro, yaitu bakat atau talenta 

pegawai. Dalam beberapa tahun ke depan, perusahaan atau lembaga pemerintah akan 

terjadi ‘generation gap’ , karena jumlah pegawai yang memasuki Batas Usia Pensiun 

(BUP) akan meningkat. Hal ini terjadi karena adanya keterbatasan jumlah SDM yang 

berkualitas. Manajemen strategis merupakan keterkaitan antara pelaksanaan 

manajemen SDM dengan strategi organisasi untuk meningkatkan kinerja. Keberhasilan 

sebuah organisasi tergantung seberapa hebat SDM mengelola organisasi tersebut, dan 

talent manajemen adalah sebuah konsep yang dibutuhkan mulai dari merencanakan, 

mendapatkan, mengembangkan dan mempertahankan bakat menurut Isanawikrama 

(Savitri & Suherman, 2018).  

Salah satu yang perlu diperhatikan dalam suatu perusahaan adalah kinerja 

pegawai untuk memajukan suatu bisnis dan memiliki pegawai yang kinerja maksimal 

(S. amelia Sari, 2017). Kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya dalam sebuah perusahaan atau organisasi yang telah diberikan oleh 

atasannya. Permasalahan yang sering terjadi dalam sebuah organisasi adalah kurang 

membaca peluang dalam mengembangkan perusahaan dan ketidakpastian dalam 

membuat strategi yang berdampak bagi pengembangan usaha organisasi.  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nisa (2016) menyatakan 

bahwa manajemen talenta berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Syahputra & Syarifuddin (2016) menyatakan bahwa 

Talent Management mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk meningkatkan kinerja 

maka diperlukan sumber daya manusia yang mampu melaksanakan pencapaian tujuan 

utama organisasi atau lembaga pemerintah. Untuk dapat menjamin adanya 

ketersediaan SDM maka strategi yang dibutuhkan adalah manajemen talenta.  

B. Keaslian Penelitian 

Peneliti mengakui penelitian tentang hubungan pelaksanaan Manajemen 

Talenta terhadap kinerja pegawai atau karyawan sudah banyak dilakukan,  diantaranya 

Citra Savitri & Enjang Suherman (2018) dengan judul Pengaruh Manajemen Talenta 

terhadap Kinerja Pegawai UBP Karawang, dan juga penelitian yang dilakukan oleh 

Saputra, Ratnasari & Tanjung (2020) dengan judul “Pengaruh Manajemen Talenta, 

Perencanaan SDM, dan Audit SDM Terhadap Kinerja Karyawan”. Kedua penelitian 

ini memiliki hasil yang sama, yaitu bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai ataupun kinerja karyawan.  

Penelitian lainnya yang dilakukan Harmen (Novriyanti, 2016) adalah untuk 

melihat bagaimana pengaruh talent management dan knowledge management terhadap 

kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara II Tanjung Morawa. Analisis yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah persamaan regresi berganda. Hasil yang 

didapatkan dalam penelitiannya menyatakan bahwa strategi management talent dan 

knowledge management pada PT Perkebunan Nusantara II Tanjung Morawa memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Aula 
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Rahmawati (Novriyanti, 2016) menganalisis pengaruh manajemen talenta terhadap 

kinerja karyawan melalui retensi karyawan di PD. BPR Bank daerah Lamongan. Hasil 

dari penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, manajemen bakat berpengaruh positif yang 

signifikan terhadap retensi karyawan serta menunjukkan retensi karyawan berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan dan manajemen bakat berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hariadi (Novriyanti, 2016) melakukan penelitian mengenai pengaruh 

manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap reputasi perusahaan dengan 

moderasi kinerja karyawan pada PT Taspen (Persero). Dalam penelitian ini, analisis 

data yang digunakan adalah partial least square (PLS). Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  Penelitian yang dilakukan oleh D. P. Sari et al (2020) mengenai 

pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja karyawan Yayasan Pendidikan Telkom 

Kota Bandung. Dalam penelitian ini, analisis data yang digunakan adalah analisis 

regresi linear sederhana. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen talenta 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki beberapa keterkaitan dengan 

beberapa penelitian yang disebutkan sebelumnya. Dari sisi variabel maupun dari sisi 

topik, penelitian ini memiliki kesamaan dan perbedaan yaitu ada pada metode, alat 

ukur, dan subjek penelitian. Pada penelitian yang disebutkan sebelumnya 
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menggunakan metode eksperimen seperti melakukan partial least square (PLS), dan 

persamaan regresi berganda,  sedangkan metode penelitian yang digunakan dalam 

penulis dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan pendekatan regresi 

sederhana yaitu kinerja tugas sebagai variabel dependen/tergantung dan manajemen 

talenta sebagai variabel independen/bebas. Subjek pada penelitian sebelumnya 

merupakan pegawai/karyawan swasta, sedangkan subjek pada penelitian ini adalah 

pegawai ASN di DIY  yang telah menerapkan manajemen talenta. Instrumen yang 

digunakan untuk mengukur kinerja tugas adalah instrumen Individual Work 

Performance Questionnaire (IWPQ) yang disusun berdasarkan tiga dimensi kinerja 

tugas oleh Koopmans (2014) yang telah diadaptasi kedalam bahasa Indonesia oleh 

Widyastuti & Hidayat (2018), sedangkan manajemen talenta diukur berdasarkan  empat 

dimensi manajemen talenta yang disusun oleh Jayaraman  (2018). Selain itu, perbedaan 

penelitian ini dengan beberapa penelitian sebelumnya diatas, belum ada yang 

membahas mengenai pelaksanaan manajemen talenta dan kinerja pegawai di instansi 

pemerintah.  

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dan uraian singkat pustaka yang relevan di 

atas, maka peneliti merumuskan masalah penelitian sebagai berikut, “Bagaimanakah 

peran manajemen talenta terhadap kinerja ASN di Dinas X Provinsi Y?  
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D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pemaparan diatas penelitian ini bertujuan ingin mengetahui secara 

empiris bagaimana peran manajemen talenta terhadap kinerja ASN di Dinas X Provinsi 

Y.   



10 
 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kinerja 

1. Definisi Konseptual  Kinerja  

Berbagai definisi kinerja cenderung memfokuskan dalam taraf 

keberhasilan terhadap pekerjaannya. Koopmans (2014) mendefinisikan bahwa 

kinerja kerja individu merupakan berukuran output yg relevan menurut sebuah 

pekerjaan. Ramos-Villagrasa (2019) beropini bahwa kinerja merupakan 

kerangka utuh yang merujuk pada empat aspek yaitu task performance, 

contextual performance, adaptive performance, & counterproductive 

performance. Kinerja memiliki banyak penelitian dalam berbagai bidang, 

antara lain pada bidang manajemen, kesehatan kerja & psikologi industri & 

organisasi. Pada psikologi industri & organisasi yg diukur pada kinerja kerja 

individu yaitu misalnya keterlibatan kerja, kepuasan & kepribadian dalam 

kinerja individu.   

Definisi kinerja yang paling banyak dikutip adalah dari teori Campbell 

(1990) yang menjelaskan bahwa kinerja merupakan perilaku atau aktivitas 

penting yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Tiga arti yang terkait dengan 

definisi tersebut adalah: 1) kinerja kerja harus didefinisikan menurut perilaku 

dan bukan pada hasil, 2) kinerja kerja hanya mencakup perilaku yang relevan 
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dengan tujuan organisasi, dan 3) kinerja kerja bersifat multidimensi.  Widyastuti 

& Hidayat (2018) berpendapat bahwa kinerja merupakan aspek penting dari 

organisasi dan individu. Organisasi membutuhkan karyawan yang berkinerja 

tinggi untuk mencapai tujuan, meningkatkan produktivitas dan meningkatkan 

daya saing. Hal ini sejalan dengan Bangun (Sudarji & Priskila, 2019) yang 

mendefinisikan bahwa kinerja adalah seberapa banyak pegawai berkontribusi 

atau berpartisipasi dalam organisasinya. Menurut Helfert (Cookson & Stirk, 

2019), pengertian kinerja adalah keadaan umum suatu instansi selama periode 

waktu yang ditentukan, hasil atau kegiatan tertentu, yang dipengaruhi oleh 

kinerja operasional instansi tersebut dalam penggunaan sumber daya. Nur 

(2013) mendefinisikan kinerja merupakan suatu tugas yang diberikan kepada 

pegawai dan dari tugas yang dilakukan tersebut mendapatkan hasil yang 

dicapai. 

Kinerja adalah hasil pencapaian yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan berdasarkan kemampuan, pengalaman, 

dan ketepatan waktu, Hasibuan (Pusparani, 2021).  Menurut Karyono & 

Gunawani (Fidianingrum et al., 2021), kinerja adalah hasil kerja seorang 

pegawai, yang merupakan suatu proses dari keseluruhan organisasi, dimana 

hasil kerja itu terbukti, terukur dan mampu secara tepat dibandingkan dengan 

hasil pekerjaan sebelumnya atau dengan standar yang diberikan.  
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 Akbar (2022) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang individu dalam 

kemampuannya melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Kinerja pegawai adalah faktor yang dapat 

mempengaruhi perkembangan atau kemajuan dari suatu instansi. Setyadi, 

(2022) mendefinisikan kinerja pegawai yang baik menggambarkan instansi 

yang baik, karena kinerja pegawai merupakan hal yang paling utama dan 

tidak akan terpisahkan dengan perusahaan.   

Peneliti dalam penelitian sekarang merujuk pada konsep Kopmanss, 

(2014) yang menempatkan bahwa kinerja merupakan hasil yang relevan 

dari pekerjaan. Sejauh ini, penilaian kinerja terutama berfokus pada ukuran 

objektif produktivitas kerja seperti jumlah hari asben, jumlah tindakan 

karyawan, penilaian kuantitas dan kualitas pekerjaan dari karyawan itu 

sendiri.  

2.       Dimensi-dimensi Kinerja  

Berbagai penelitian berhasil merumuskan konstrak kinerja beserta 

dimensi-dimensinya dengan menggunakan berbagai pendekatan teoritis. 

Misalnya, Murphy (Viswesvaran & Ones, 2000) mengusulkan 4 dimensi, 

Viswesvaran & Ones (2000) mengusulkan 3 dimensi kinerja kerja dan 

Koopmans (2014.) mengusulkan kinerja kerja individu terdiri atas 3 



13 
 

dimensi. Murphy (Viswesvaran & Ones, 2000) menjelaskan bahwa kinerja 

kerja individu memiliki 4 dimensi, yaitu:  

a) Perilaku istirahat  

Perilaku istirahat didefinisikan sebagai perilaku individu dalam 

menghadapi waktu yang bersifat negatif. Contohnya adalah seperti 

keterlambatan, ketidakhadiran, dan tidak menunda-nunda pekerjaan 

yang diberikan.  

b) Kinerja tugas  

Kinerja tugas didefinisikan sebagai perilaku individu dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. Kinerja tugas merupakan perilaku 

individu yang relevan dengan tujuan organisasi.  

c) Perilaku interpersonal  

Perilaku interpersonal didefinisikan sebagai perilaku yang 

mengacu pada kegiatan proposal. Contohnya seperti membantu orang 

lain, kerjasama tim dan membangun relasi dengan lingkungan sekitar.  

d) Perilaku destruktif  

Perilaku destruktif didefinisikan sebagai perilaku yang bersifat 

kontras dengan tujuan organisasi, atau dapat merugikan organisasi. 

Contohnya seperti pencurian, kekerasan dalam bekerja, dan perilaku 

lainnya yang bersifat kontraproduktif dengan tujuan organisasi.  
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Viswesvaran & Ones (2000) menjelaskan bahwa dimensi kinerja kerja 

memiliki tiga dimensi, yaitu:  

a) Kinerja tugas  

Kinerja tugas didefinisikan sebagai keahlian sebagai pemegang 

jabatan yang melakukan aktivitas dan aktivitas tersebut diakui secara 

formal sebagai bagian dari pekerjaan individu. Contohnya adalah 

aktivitas yang dapat memberikan kontribusi bagi organisasi.  

b) Perilaku organisasi kewarganegaraan  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) didefinisikan 

sebagai perilaku individu yang secara sukarela mengerjakan pekerjaan 

yang melebihi dari standar tugas yang diberikan kepadanya, demi 

membantu keberlangsungan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Contohnya adalah membantu rekan di saat jam istirahat dengan 

sukarela. 

c) Perilaku kontraproduktif  

Perilaku kontraproduktif didefinisikan sebagai perilaku yang 

memiliki nilai negatif bagi efektivitas organisasi. Robinson & Bennett  

(Viswesvaran, 2000) mendefinisikan perilaku menyimpang sebagai 

perilaku sukarela yang melanggar norma-norma organisasi yang dapat 

mengancam kesejahteraan organisasi, baik anggotanya maupun 

keduanya. Contohnya adalah melakukan tindakan-tindakan agresif di 

tempat kerja.  
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Selain itu, Koopmans (2014) menjelaskan bahwa kinerja kerja memiliki 

3 dimensi, yaitu :  

a) Kinerja tugas (Task Performance) 

Kinerja tugas didefinisikan sebagai kemahiran atau kompetensi 

yang dimiliki oleh individu dalam menyelesaikan tugas inti. Kinerja 

tugas ini terdiri dari bagaimana kemampuan individu dalam 

merencanakan dan mengatur tugas, kualitas kerja, berorientasi pada 

hasil dan kemampuan untuk bekerja secara efisien. Viswesvaran 

(Koopmans, 2014)  mengatakan bahwa produktivitas kualitas dan 

pengetahuan pekerjaan dapat dianggap sebagai kinerja tugas.  

b) Kinerja kontekstual (Performance contextual) 

Kinerja kontekstual didefinisikan sebagai perilaku individu 

diluar tugas-tugas utama yang mendukung organisasi termasuk 

keterampilan untuk melakukan tugas-tugas tambahan, memiliki ide, 

mengambil tugas-tugas yang menantang, mengembangan pengetahuan 

dan keterampilan. Kinerja kontekstual secara tidak langsung 

memberikan kontribusi kinerja organisasi dengan memfasilitasi kinerja 

tugas. Kinerja kontekstual berkontribusi pada efektivitas organisasi 

melalui pengaruhnya terhadap konteks kerja psikologis, sosial dan 

organisasi.  
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c) Perilaku kerja kontraproduktif (Counterproduktive task behavior) 

Perilaku kerja kontraproduktif didefinisikan sebagai perilaku 

yang membahayakan kesejahteraan organisasi atau perilaku yang 

negatif yang tidak sejalan dengan tujuan organisasi. Perilaku tersebut 

seperti ketidakhadiran, terlambat bekerja, mengeluh, membahayakan 

organisasi, menyalahgunakan informasi, dan kualitas kerja yang buruk.  

 

Pada penelitian ini, peneliti mengacu pada dimensi kinerja tugas 

individu yang dikembangkan oleh Koopmans (2014) yang mengemukakan 

dimensi-dimensi seperti kinerja tugas,  kinerja kontekstual dan perilaku 

kerja kontraproduktif merupakan bagian dari penilaian kinerja kerja 

individu.  
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3. Faktor yang mempengaruhi Kinerja  

Menurut Jankingthong & Rurkkhum (2012) mengemukakan bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja terbagi menjadi 5, yaitu :  

a) Pendapatan 

Menurut Fombrun (Jankingthong & Rurkkhum, 2012) pendapatan 

merupakan salah satu kunci dalam strategi sumber daya manusia dalam 

penilaian kinerja. Chang & Hahn (Jankingthong & Rurkkhum, 2012) 

menyatakan bahwa jika suatu organisasi mempraktikan upah terkait kinerja 

yang adil atau merata berdasarkan kinerja karyawan, maka akan 

meningkatkan persepsi karyawan tentang keadilan distributif terhadap 

organisasi. Pendapatan (gaji) merupakan balasan jasa tau penghargaan yang 

diberikan secara teratur kepada pegawai  atas jasa dan hasil kerjanya. salah 

satunya ASN. Pendapatan merupakan hak bagi semua ASN, dengan gaji 

yang semakin tinggi maka kinerja ASN juga akan semakin bagus (Elvina, 

2022).  

b) Penghargaan atau intensif 

Imbalan berupa uang dan insentif merupakan peran penting dalam 

menarik dan mempertahankan pegawai yang memiliki kinerja yang baik. 

Organisasi atau instansi harus bisa memastikan bahwa imbalan finansial 

harus disisihkan untuk pegawai yang memiliki kinerja terbaik dalam 

perusahaan, Trahat dan Yearout (Jankingthong & Rurkkhum, 2012). Dengan 

memberikan tunjangan prestasi kepada para pegawai ASN dapat meningkatkan 
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kinerja masing-masing. Dengan adanya penghargaan atau insentif yang diberikan, 

pegawai ASN bersaing dalam meningkatkan kinerja masing-masing (Elvina, 

2022).  

c) Lingkungan tempat kerja  

Lingkungan tempat kerja merupakan salah satu faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja. ASN yang bekerja dilingkungan yang 

terdapat fasilitas kerja yang mendukung dapat membantu ASN bekerja 

dengan lebih baik.  

d) Work-family factor 

Work-family factor yang dapat mempengaruhi kinerja antara 

lain Organisational Citizenship Behaviours (OCB). Aparatur Sipil 

Negara memiliki peranan yang sangat strategis. Oleh karena itu institusi 

pemerintahan melakukan suatu mekanisme pemeliharaan sumber daya 

manusia dengan memperhatikan Organization Citizenship Behavior 

(OCB) ASN. 

e) Kepribadian 

Kepribadian merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja,  yaitu dapat memprediksi pencapaian 

kesuksesan karir atau lainnya yang berhubungan dengan pekerjaan, 

Barrick (Jankingthong & Rurkkhum, 2012). Kepribadian dapat 

mempengaruhi kinerja ASN, karena dengan kerpibadian yang baik 
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seperti semangat bekerja, bekerja keras, dan menyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan memberikan pengaruh terhadap kinerja ASN.  

Pada penelitian ini, peneliti mengacu pada faktor-faktor kinerja 

yang dikemukakan oleh Jankingthong & Rurkkhum (2012) yang 

menyatakan bahwa beberapa faktor diatas dapat mempengaruhi kinerja. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa faktor yang 

mempengaruhi kinerja salah satunya adalah reward atau penghargaan. 

Kinerja dan manajemen talenta dibutuhkan dalam suatu instansi 

maupun organisasi. Oleh karena itu manajemen talenta penting bagi 

suatu instansi agar setiap pegawai dapat berkontribusi pada instansi 

mereka, yaitu dengan meningkatkan kemampuan kerja yang baik 

berdasarkan penilaian kinerja.   
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B. Manajemen Talenta 

1. Definisi Konseptual Manajemen Talenta  

Manajemen talenta merupakan system manajemen SDM yang 

mencakup tahapan akuisis, pengembangan, retensi, dan penempatan pegawai 

yang diprioritaskan berdasarkan potensi dan kinerja tertinggi (high potential 

and high performance) melalui suatu mekanisme penilaian (assessment). 

Manajelen Talenta ASN telah diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 11 

Tahun 2020.  

Menurut Krissetyanti (2013) mengemukakan bahwa manajemen bakat 

merupakan kualitas yang dimiliki oleh seorang pegawai yang dinilai sangat 

penting dan diperlukan dalam suatu instansi. Menurut Jayarman (2018) 

manajemen bakat merupakan tantangan yang dihadapi oleh instansi dalam 

merekrut dan mempertahankan pegawai yang memiliki bakat. Menurut Pella 

(Hidayat, 2018  pengertian talent management adalah faktor pembeda kinerja 

setiap karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Perusahaan yang 

berkembang dengan baik adalah perusahaan yang menerapkan sistem untuk 

menemukan, menarik, dan mempertahankan karyawan terbaik.  

Manajemen talenta menurut Lockwood (Savitri & Suherman, 2018) 

manajemen talenta adalah implementasi dari sebuah strategi dan sistem yang 

terintegrasi dalam meningkatkan produktivitas dalam bekerja dengan 

mengembangkan, mempertahankan dan menggunakan SDM sesuai dengan 

skill yang dibutuhkan pada saat kini ataupun di masa mendatang. Manajemen 
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Talenta merupakan serangkaian aktivitas terintegrasi dalam mengelola 

karyawan berkinerja tinggi di semua level organisasi dengan komponen utama 

adalah menarik talenta melalui pengadaan dan orientasi, mengembangkan 

talenta melalui manajemen  (Perdana & Ayuningtias, 2019). Menurut Cappelli 

dan Keller (Rifai et al., 2021), talent management adalah proses mengantisipasi 

dan merespon kebutuhan organisasi melalui kemampuan strategis.   

Berdasarkan kesimpulan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

manajemen talenta merupakan suatu tindakan yang dilakukan oleh instansi 

maupun organisasi untuk mempertahankan pegawai yang memiliki bakat untuk 

mencapai tujuan organisasi. Pada penelitian ini peneliti merujuk pada teori 

Jayardi (2018) yang mendefinisikan manajemen talenta merupakan salah satu 

usaha yang dilakukan oleh sebuah organisasi dalam mencapai tujuan 

organisasi.  

2. Dimensi-dimensi Manajemen Talenta 

 Menurut Febriyanto (2020) Manajemen talenta dilaksanakan berdasarkan 

sistem merit dengan beberapa prinsip, antara lain :  

a) Objektif  

Proses dalam manajemen talenta ASN sesuai dengan keadaan 

yang sebenarnya tanpa dipengaruhi oleh pandangan atau penilaian 

subjektif pribadi.  

b) Terencana  
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Manajemen talenta ASN mempersiapkan suksesor pada masing-

masing jabatan target yang akan lowong dalam perencanaan dan 

persiapan pada tahun sebelumnya secara sistematis dan terstruktur 

sesuai target.  

c) Terbuka  

Informasi manajemen talenta ASN yang meliputi tahapan 

pelaksanaan, kritetia dan informaasi penetapan talenta dapat diakses 

oleh seluruh pegawai ASN.  

d) Tepat waktu  

Jabatan target dalam manajemen talenta ASN yang lowong 

dapat segera diisi oleh suksesor sehingga tidak terdapat jabatan 

lowong dalam waktu lama dan menjamin persediaan talenta dalam 

pengisian jabatan target.  

e) Akuntabel  

Dilakukan sesuai standar/pedoman yang berlaku dan dapat 

dipertanggung jawabkan.  

f) Bebas dari Intervensi Politik  

Manajemen talenta ASN bebas dari pengaruh dan/atau tekanan 

politik.  

g) Bersih dari Praktif KKN 

Manajemen talenta ASN besih dari praktik korupsi, kolusi dan 

nepotisme.  
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Sedangkan Jayarman (2018) mengemukakan dimensi 

manajemen talenta terbagi menjadi empat bagian, yaitu:   

a) Mengidentifikasi posisi kritis (Identifying critical positions) 

Mengidentifikasi posisi kritis sangat penting untuk setiap 

sistem manajemen bakat. Tahap pertama dalam proses manajemen 

bakat adalah dengan mengidentifikasi individu yang memiliki bakat 

di suatu organisasi. Proses identifikasi posisi kritis memungkinkan 

instansi untuk melatih, mengembangkan dan mempertahankan 

pegawai yang memiliki bakat, (Collings & Mellahi, 2009). 

Mengidentifikasi posisi kritis termasuk dalam proses pelaksanaan 

manajemen talenta ASN, yang meliputi tahapan; a) identifikasi dan 

penetapan jabatan kritikal, b) analisis kebutuhan talenta. c) penetapan 

strategi akuisis, d) identifikasi, penliaian dan pemetaan talenta.  

b) Pelatihan kompetensi (Competence training) 

Menurut (Collins & Clark, 2003) pelatihan keterampilan 

melibatkan investasi waktu dan uang yang berkelanjutan untuk 

memungkinkan orang-orang berbakat memperoleh keterampilan 

khusus untuk pekerjaan saat ini dan masa depan. 

c) Pengembangan (Development) 

Menurut (Collins & Clark, 2003) untuk mengidentifikasi posisi 

bakat yang penting dibutuhkan pengembangan bakat. Pengembangan 

bakat merupakan kunci untuk sistem manajemen talenta yang 
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strategis. Pengembangan talenta ASN dilaksanakan melalui akselerasi 

karier, pengembangan kompetensi, dan peningkatan kualifikasi. Salah 

satu contoh pengembangan ASN adalah ASN corporate university 

dengan metode klasikan dan klasikal.  

d) Manajemen Hadiah (Reward Management)  

Mahaney & Lederer (2006) manajemen penghargaan terdiri dari 

penghargaan internal dan penghargaan eksternal. Imbalan intrinsik di 

tempat kerja meliputi pembelajaran dan pengembangan karir, 

pekerjaan yang menarik dan menantang serta lingkungan kerja yang 

mendukung. Imbalan ekstrinsik meliputi gaji yang kompetitif, 

kenaikan gaji, dan insentif bonus.  

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan dimensi 

manajemen talenta dari  Jayardi, (2018) yang meliputi 

mengidentifikasi posisi kritis, pelatihan kompetensi, pengembangan 

bakat dan reward management.   
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C. Hubungan antara Manajemen Talenta dan Kinerja 

Menurut Simanjuntak (Choirun et al., 2016) kinerja adalah pencapaian hasil 

ketika melakukan tugas-tugas tertentu. Menurut Irawati (Rahmawati, 2019), kinerja 

karyawan dapat didefinisikan sebagai hasil kerja atau kinerja dimana karyawan telah 

memenuhi tugasnya untuk memenuhi persyaratan pekerjaan yang ditugaskan 

kepadanya. Sedangkan menurut Bernardin dan Russel (Agustiani, 2019.) terdapat 

enam kategori hasil yang digunakan untuk mengukur nilai kinerja pegawai, antara lain 

kualitas, kuantitas, ketetapan waktu, efektivitas biaya, kebutuhan untuk supervisi, dan 

dampak interpersonal.  

Menurut Isanawikrama (2016) mendefinisikan manajemen talenta sebagai 

konsep yang dimulai dengan bagaimana talenta direncanakan, diperoleh, 

dikembangkan, dan dipelihara. Menurut Agustiani (2019.) manajemen talenta 

merupakan proses menemukan, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan 

berbakat di perusahaan. Manajemen talenta sangat penting dalam kelangsungan 

organisasi. Peran penting manajemen talenta dalam kelangsungan organisasi adalah 

antara lain, (1) berfokus pada manajemen talenta, maka organisasi akan memiliki 

kesadaran dan menilai bakat tenaga kerja yang dibutuhkan pada saat ini dan di masa 

yang akan datang, (2) organisasi memahami model bisnis dan berkembang dengan 

menyelaraskan manajemen talenta dengan strategi perusahaan, yang pada dasarnya 

berdampak pada peningkatan kinerja, (3) organisasi mencari cara yang efektif untuk 

menilai bakat dan menentukan kinerja ini terjadi antara atasan dan bawahan. Oleh 
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karena itu manajemen talenta sangat dibutuhkan dalam organisasi karena memiliki 

kelangsungan pada organisasi.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Bhuana Katili (2015) ditemukan bahwa 

manajemen talenta memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Nancy (Muathe et al., 2017) ditemukan bahwa manajemen bakat dan 

kinerja memiliki hubungan yang kuat dengan pertumbuhan kinerja yang dapat 

memberikan keunggulan bagi organisasi, yaitu dapat mencapai tujuan organisasi.  

Setiap kali nilai manajemen bakat meningkat maka nilai kinerja pegawai akan 

meningkat juga. Untuk mengukur pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja 

pegawai, penelitian yang dilakukan oleh Viany & Susilo (2018) pada skala manajemen 

talenta mengukur lima indikator, yaitu maximising performance, continuous 

improvement, team leadership, work management, dan individual leadership. 

Sedangkan pada skala kinerja mengukur empat indikator yaitu kualitas, kuantitas, 

financial performance, dan dampak interpersonal. Penelitian ini mendapatkan hasil 

bahwa skala manajemen talenta mendapatkan nilai berada pada kategori sangat kuat, 

dan nilai kinerja pegawai berada pada kategori tinggi. Oleh karena itu dapat 

disimpulkan bahwa manajemen talenta berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  

D. Hipotesis 

Mengingat penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa manajemen 

talenta berpengaruh terhadap kinerja pegawai, maka diprediksikan akan ada pengaruh 

positif terkait peran manajemen talenta terhadap kinerja ASN di Dinas X Provinsi Y.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

Pada penelitian ini, untuk menjawab hipotesis yang diajukan, peneliti 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan pendekatan 

untuk menguji teori objektif dengan hubungan antar variabel. Variabel ini dapat diukur 

menggunakan instrumen, sehingga data jumlah dapat dianalisis dengan menggunakan 

prosedur statistik (Creswell, 2014). Desain penelitian yang dipilih peneliti berupa 

penelitian analisis regresi dengan melibatkan manajemen talenta sebagai variabel 

independen, dan kinerja pegawai sebagai variabel dependen.  

Secara konseptual, kinerja pegawai merupakan hasil kerja baik secara kualitas 

maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas 

berdasarkan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2006). Secara 

operasional kinerja pegawai adalah skor yang diukur menggunakan skala adaptasi 

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) dari (Widyastuti & Hidayat, 2018) 

yang dibentuk dari tiga dimensi untuk mengukur prestasi kerja individu yang meliputi 

penilaian berupa kinerja tugas, performa kontekstual dan perilaku kerja 

kontraproduktif.  Varibel kinerja merupakan multidimensi.  

Secara konseptual, manajemen talenta merupakan serangkaian proses yang 

diterapkan perusahaan untuk mengembangkan, mempertahankan, dan menyebarkan 

orang yang tepat ditempat yang tepat (Kardo., dkk 2020). Secara operasional 

manajemen talenta adalah skor yang diukur menggunakan skala Integrated Talent 
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Management Scale (ITMS) dari (Jayaraman et al., 2018) yang dibentuk dari empat 

dimensi yang meliputi mengidentifikasi posisi kritis, pelatihan kompetensi, 

pengembangan, dan manajemen penghargaan.  

B. Partisipan 

Partisipan dalam penelitian ini merupakan ASN di Kantor Wilayah Kementrian 

Agama Daerah Istimewa Yogyakarta.  

C. Pengukuran 

1. Skala Kinerja  

Skala yang digunakan untuk mengukur kinerja ASN ialah Individual 

Work Performance Questionnaire (IWPQ) yang diadaptasi oleh (Widyastuti & 

Hidayat, 2018). Salah satu instrumen yang dapat mengukur kinerja kerja adalah 

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ). Alat ukur Individual 

Work Performance Questionnaire (IWPQ) dipilih berdasarkan beberapa 

pertimbangan yaitu adanya keterbatasan pada penelitian yang dilakukan 

sebelumnya bahwa berbagai instrumen telah dikembangkan untuk mengukur 

prestasi kerja individu (IWP). Namun, tidak satupun dari instrumen yang ada 

dapat mengukur semua aspek yang relevan dari prestasi kerja seseorang. Oleh 

karena itu, untuk mengatasi permasalahan tersebut dikembangkan skala 

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) (Koopmans, 2014)   
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Alat ukur IWPQ dikembangkan untuk mengungkap bagaimana kinerja 

responden terkait kinerja tugas, performa kontekstual dan perilaku kerja 

kontraproduktif dalam bekerja yang digambarkan dalam 18 aitem, yang 

didalamnya terdapat 13 butir aitem favorable pada nomor 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 

9, 10, 11, 12, 13 dan 5 butir aitem unfavorable pada nomor 14, 15, 16, 17, 18. 

Pada skala IWPQ terdapat lima alternatif pilihan jawaban yang digunakan 

untuk merespon setiap aitem yang diberikan dengan rentang pernyataan dari 1 

(jarang) sampai 5 (selalu). Distribusi aitem untuk skala IWPQ sebagai berikut:  

Table 1. 

Distribusi Aitem Skala Individual Work Performance 

  
Aspek Favourable Unfavourable  Jumlah 

Kinerja tugas 

(TP) 

1, 2, 3, 4 ,5   5 

Performa 

kontekstual 

(CP) 

6, 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13 

  8 

Perilaku kerja 

kontraproduktif  

(CWB) 

 14, 15, 16, 17, 

18  

 5 

 Total 18 
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2. Skala Manajemen Talenta  

Skala yang digunakan dalam mengukur variabel manajemen talenta 

adalah menggunakan alat ukur Integrated Talent Management Scale yang 

dikembangkan oleh (Jayaraman, 2018) yang terdiri dari dimensi manajemen 

bakat yang diidentifikasi secara teoritis, yaitu identifikasi posisi kritis, pelatihan 

kompetensi, pengembangan dan manajemen penghargaan. 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

menggunakan skala berjenis likert. Pengukuran ini dilakukan dengan 

mengumpulkan skor hasil manajemen talenta responden. Skala likert ini 

memiliki lima pilihan jawaban yaitu 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat 

setuju). Distribusi aitem untuk skala manajemen talenta adalah sebagai berikut.  

Table 2.  

Distribusi Aitem Skala Manajemen Talenta 

Aspek Aitem  Jumlah 

Identifikasi posisi 

kritis 

1, 2, 3, 4  4 

Pelatihan 

kompetensi 

5, 6, 7, 8, 9, 10  6 

Pengembangan 11, 12, 13, 14, 15  5 

Manajemen 

penghargaan 

16, 17, 18, 19, 20, 21, 

22, 23, 24, 25, 26 

 11 

 Total 26 
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D. Prosedur Penelitian 

Prosedur penelitian ini dilakukan secara bertahap, pada tahapan pertama, 

peneliti melakukan pengumpulan informasi yang berupa wawancara singkat terhadap 

salah satu ASN di Dinas X Provinsi Y  terkait bagaimana pelaksanaan manajemen 

talenta via WhatsApp. Selanjutnya peneliti mempersiapkan alat ukur penelitian sesuai 

dengan variabel yang diteliti. Setelah mendapatkan feedback dan persetujuan dari 

dosen pembimbing terkait alat ukur, peneliti melakukan pengisian google form terkait 

surat izin pengambilan data skripsi untuk ditujukan kepada PTSP di Dinas X. Setelah 

mendapatkan surat izin pengambilan data skripsi via email, peneliti mengirimkan 

dokumen surat izin pengambilan data skripsi tersebut ke instansi yang dituju dan 

menunggu surat balasan dari PTSP untuk persetujuan pengambilan data skripsi di 

Dinas X  :Provinsi Y. Pada tahap akhir, peneliti melakukan pengumpulan data dengan 

kuesioner secara offline yaitu peneliti datang langsung ke Dinas X Provinsi Y.   

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yaitu pendekatan yang 

menggunakan analisis pada data numerik yang diolah melalui data statistika. Metode 

analisis data yang digunakan adalah teknik analisis regresi dengan bantuan software 

SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 29.0.  
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BAB IV 

HASIL DAN PENELITIAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Reliabilitas alat ukur  

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji sebuah skala yang merupakan indicator 

dari sebuah variabel. Skala atay alat ukur dapat dikatan reliabel ketika jawaban 

responden terhadap pernyataan konsisten dari waktu ke waktu. Suatu alat ukur 

dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha >0.60. Penggunaan reliabilitas alat ukur 

menggunakan software SPSS version 29.00 

a) Skala Individual Work Performance (IWPQ) 

Peneliti telah melakukan uji coba alat ukur terhadap 100 ASN aktif 

yang bekerja pada instansi tersebut. Berdasarkan analisis SPSS, peneliti 

memperoleh skor reliabilitas dengan nilai sebesar 0.841 yang artinya skala 

yang digunakan memiliki tingkat reliabilitas angka yang tinggi dan reliabel. 

b) Skala Manajemen Talenta  

Peneliti telah melakukan uji coba alat ukur terhadap 100 ASN aktif 

yang bekerja pada instansi tersebut. Berdasarkan hasil analisis SPSS, peneliti 

memperoleh skor reliabilitas dengan nilai sebesar 0.942 yang artinya skala 

yang digunakan memiliki tingkat reliabilitas angka yang tinggi dan reliabel 

2. Validitas alat ukur 

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur 

yang digunakan dalam suatu mengukut apa yang diukur. Uji validitas digunakan untuk 
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mengukur sah, atau valid tidaknya suatu kuisioner. Aitem dikatakan valid jika nilai 

signifikansi <0.05.  

a) Skala Individual Work Performance (IWPQ) 

Berdasarkan hasil analisis uji validitas menunjukkan bahwa dari 18 

aitem terdapat aitem yang tidak memenuhi nilai validitas, yaitu pada aiem 

15,16,17 dan 18, dengan nilai signifikansi diatas 0.05. Pada aitem 15 

mendapatkan nilai signifikansi 0.62, pada aitem 16 mendapatkan nilai 

signifikansi 0.980, sedangkan pada aitem 17 mendapatkan nilai signifikansi 

0.128, dan pada aitem 18 mendapatkan nilai signifikansi 0.57. Aitem nomor 

15,16,17 dan 18 pada skala Individual Work Performance (IWPQ) ini tidak 

memenuhi nilai validitas.   

b) Skala Manajemen Talenta 

Berdasarkan  hasil analisis uji validitas menunjukkan bahwa aitem 

pada skala ini telah valid. Pada skala ini tidak terdapat aitem yang gugur, 

semua aitem pada skala ini dinyakan valid dengan rata-rata nilai signifikansi 

dibawah 0.05. 

3. Deskripsi Subjek Penelitian  

Berdasarkan data yang telah dikumpulkan, partisipan dalam penelitian 

ini berjumlah 100 orang dan terdapat beberapa data demografi responden yang 

didapatkan, baik dari jenis kelamin, usia saat ini, divisi pekerjaan, lama bekerja 

dan tingkat pendidikan. Berikut merupakan tabel deskripsi responden 

penelitian:  
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Table 3.  

Deskripsi Subjek Penelitian  

No.  Deskripsi Subjek Frekuensi Persentase 

1. Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 

Wanita 

58 

42 

58.0% 

42.0% 

  Total 100 100% 

2. Usia  31-40 tahun 

41-50 tahun 

51-58 tahun  

33 

46 

21 

33.0% 

46.0% 

21.0% 

  Total 100 100% 

3. Divisi Tata Usaha 

Umum dan Humas 

Pendidikan Agama 

dan Keagamaan Islam 

Urusan Agama Islam 

Ortala dan KUB 

Pembinas Kristen  

Penaizawa 

Keuangan dan BMN  

Kepegawaian dan 

Hukum  

Pendidikan Madrasah  

Perencanaan data dan 

Informasi  

Bimnas Budha  

Pakis 

23 

10 

5 

 

17 

1 

5 

7 

9 

2 

4 

7 

4 

 

5 

5 

 23.0% 

10.0% 

5.0% 

 

17.0% 

1.0% 

5.0% 

7.0% 

9.0% 

2.0% 

4.0% 

7.0% 

4.0% 

 

5.0% 

5.0% 

  Total 100 100% 

4. Lama 

bekerja 

1-10 tahun 

11-20 tahun 

21-30 tahun 

>30 tahun 

18 

66 

12 

4 

18.0% 

66.0% 

12.0% 

4.0% 

  Total 100 100% 

5. Pendidikan SMA/SLTA 

S1 

S2 

S3 

12 

63 

23 

2 

12.0% 

63.0% 

23.0% 

2.0% 

  Total 100 100% 
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4. Deskripsi Data Penelitian  

Langkah selanjutnya yang dilakukan oleh peneliti yaitu melakukan 

analisis data penelitian. Dalam analisis ini, peneliti memperoleh hasil deskripsi 

data penelitian yang terdiri dari skor hipotetik dan skor empirik. Dari kedua 

skor yang telah diperoleh peneliti diantaranya meliputi skor maksimal, skor 

minimal, mean, dan standar deviasi dari masing-masing variabel penelitian.  

Berikut tabel deskripsi data penelitian ini:  

Table 4.  

Deskripsi Data Penelitian 

Variabel Empirik Hipotetik 

     Min     Max      Mean       SD Min     Max     Mean     SD 

Kinerja 64       135         104     17.963 18       90      54      11.833 

Manajemen talenta 40       124       98       14.325 26       130       78      17.33 

Berdasarkan deskripsi data penelitian dan kategorisasi hipotetik yang 

telah diperoleh, maka diketahui kategorisasi variabel kinerja dan manajemen 

talenta diperoleh sebagai berikut:  

Table 5.  

Kategorisasi Hipotetik 

Kategorisasi Rumus Hipotetik 

Rendah X < μ - 1 σ 

Sedang μ - 1 σ ≤ X < μ + 1 σ 

Tinggi X > μ + 1 σ 

Keterangan:  

X: Skor responden, µ: Mean (rata-rata), σ: Standard deviasi 
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Table 6.  

Kategorisasi Hipotetik Kinerja 

Berdasarkan tabel 6 diatas, maka dapat diketahui bahwa pada variabel 

kinerja subjek yang berada pada kategori sedang berjumlah 1 orang dengan 

persentase 1.0%, dan pada kategori tinggi berjumlah sebanyak 99 orang dengan 

persentase 99.0%.  Hasil dari kategorisasi menunjukkan bahwa sebagian besar 

kinerja pada ASN di Dinas X Provinsi Y berada pada kategori tinggi, 

berdasarkan hasil kategorisasi hipotetik variabel kinerja.  

Table 7.  

Kategorisasi Hipotetik Manajemen Talenta 

Kategorisasi Rumus Frekuensi Persentase (%) 

Rendah X < μ - 1 σ 1 1.0% 

Sedang μ - 1 σ ≤ X < μ 

+ 1 σ 

34 34.0% 

Tinggi X > μ + 1 σ 65 65.0% 

Total  100 100% 

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa subjek yang berada dalam 

kategori rendah berjumlah 1 orang dengan persentase 1.0%, sedangkan subjek 

yang berada pada kategori sedang berjumlah 34 orang dengan persentase 

34.0%, dan subjek yang berada pada kategori tinggi berjumlah 65 orang dengan 

persentase 65.0%. Hasil dari kategorisasi hipotetik menunjukkan bahwa 

partisipan dalam penelitian ini pada variabel manajemen talenta mayoritas 

Variabel Rentang Skor Frekuensi Persentase (%) 

Kinerja Rendah 

Sedang 

Tinggi 

0 

1 

99 

0% 

1.0% 

99.0% 

Total   100 100% 
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berada pada kategori tinggi dengan jumlah partisipan sebanyak 65 orang 

dengan persentase 65.0%   

5. Uji Asumsi  

Uji asumsi merupakan langkah awal yang dilakukan sebelum 

melakukan uji hipotesis. Uji asumsi ini mencakup uji normalitas dan uji 

linearitas. Untuk melakukan uji asumsi, peneliti menggunakan bantuan IBM 

SPSS Statistic versions 29 for windows.  

a) Uji Normalitas 

Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan peneliti untuk mengetahui 

sebaran data penelitian yang telah disebarkan apakah terdistribusi secara 

normal atau sebaliknya tidak normal. Dalam penelitian ini, peneliti 

melakukan uji normalitas menggunakan IBM SPSS Statistic version 29 for 

windows. Adapun dasar dari pengambilan keputusan dari hasil uji 

normalitas yang telah dilakukan peneliti yaitu jika nilai p>0.05 signifikan 

maka data tersebut dikatakan terdistribusi normal. Sebaliknya, apabila nilai 

p<0.05 maka data yang diperoleh tisak terdistribusi normal. Berikut 

meru[akan hasil uji normalitas dari variabel kinerja dan manajemen talenta.  
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Table 8.  

Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas yang dilakukan didapatkan hasil 

skala kinerja memiliki nilai p=0.200 (p>0.05) sehingga data yang 

didapatkan merupakan data normal. Selanjutnya, pada skala manajemen 

talenta memiliki nilai p=0.200 (p>0.05) sehingga data tersebut juga 

merupakan data normal dan dapat digeneralisasikan.  

b) Uji Linearitas 

Setelah melakukan uji normalitas maka uji asumsi lain yang harus 

dilakukan adalah uji linearitas. Uji asumsi linearitas ditujukan untuk 

menguji apakah data mengikuti garis linier korelasi atau tidak. Dengan 

begitu akan dianalisis linearitas pada setiap dimensi kinerja dan variabel 

manajemen kinerja. Berikut ini dicantumkan tabel hasil uji linearitas yang 

telah dilakukan:  

  

Variabel Nilai Sig. Keterangan 

Kinerja 0.200 Normal 

Manajemen Talenta 0.200 Normal 
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Table 9.  

Hasil Uji Linearitas 

 

 

 

 

 

 

Melalui tabel 9 di atas diketahui informasi apakah data pada tiap 

dimensi kinerja dengan variabel dependen terdistribusi secara linier. Syarat 

bahwa data dikatakan linier ialah apabila nilai signifikansi pada indeks 

Linearity dibawah 0.05. Pada dimensi task performance mendapatkan nilai 

signifikansi linearity sebesar 0.001 dan deviation from linearity sebesar 

0.25. Pada dimensi task performance dan manajemen talenta, dikatakan 

linear karena nilai signifikan linearity dan deviation from linearity dibawah 

0.05.  

Pada dimensi contextual performance mendapatkan nilai 

signifikansi linearity sebesar 0.001 dan deviation from linearity sebesar 

0.007. Pada dimensi contextual performance dan manajemen talenta, 

dikatakan linear karena nilai signifikan linearity dan deviation from 

linearity dibawah 0.05. Sedangkan pada dimensi contraproduktif work 

behavior mendapatkan nilai signifikansi linearity sebesar 0.700 dan 

Variabel Koefisien 

Linearitas (F) 

Signifikansi Keterangan 

Task performance-

Manajemen talenta 

2.549 0.001 Linear 

Contextual 

performance- 

Manajemen talenta 

2.703 0.001 Linear 

Contraproudktif 

task behavior- 

Manajemen talenta 

1.024 0.700 Tidak Linear 
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deviation from linearity sebesar 0.432. Pada dimensi contraproduktif work 

behavior dan manajemen talenta, tidak memenuhi syarat linearitas karena 

nilai signifikansi linearity dan deviation from linearity diatas 0.05.  

c) Uji Multikoliniearitas 

Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji dan mengetahui 

apakah dalam suatu model regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi 

atau sempurna antar variabel independent. Uji multikoliniearitas 

merupakan salah satu syarat uji asumsi klasik dalam pengujian analisis 

regresi. Pada uji multikolinearitas dikatakan model regresi yang baik adalah 

apabila tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Syarat uji 

multikolinearitas dilihat berdasarkan nilai tolerance (p >0.10).  

Berikut hasil analisis uji multikolinearitas yang telah dilakukan : 

Table 10. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Manajemen Talenta-Kinerja 1.000 1.000 

Berdasarkan table diatas, variabel manajemen talenta dan kinerja 

mendapatkan nilai tolerance sebesar 1.000 dan nilai VIF sebesar 1.000. 

Pada uji multikolinearitas variabel manajemen talenta dan kinerja 

mendapatkan hasil bahwa variabel tersebut tidak terjadi multikolinearitas 

karena mendapatkan nilai tolerance (p>0.05) 

d) Uji Heterokedastisitas 
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Uji heterokedastisitas dilakukan untuk melihat apakah pada model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan dan 

pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah model regresi yang 

tidak terjadi heteroskedastisitas. Jika nilai sigifinikansi lebih dari 0.05 maka 

tidak terjadi gejala heterokedastisitas dalam persamaan regresi. Berikut uji 

heterokedastisitas yang telah dilakukan :  

Table 11.  

Hasil Uji Heterokedastisitas 

p Keterangan 

0.323 Tidak terjadi heterokedastisitas 

Berdasarkan table diatas, variabel manajemen talenta dan kinerja 

mendapatkan nilai p sebesar 0.324. Pada uji heterokedastisitas variabel 

manajemen talenta dan kinerja mendapatkan hasil bahwa pada kedua 

variabel ini tidak terjadi heterokedastisitas, dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.324 (p=>0.05). Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heterokedastisitas.  

6. Uji Hipotesis   

Setelah dilakukan uji asumsi telah diketahui bahwa data terdistribusi 

secara normal, namun pada uji linearitas hanya terdapat dua data yang 

terdistribusi secara linear dan satu data yang tidak terdistribusi secara linear. 

Langkah selanjutnya adalah uji hipotesis. Analisis data yang digunakan untuk 

menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik analisis 
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regresi sederhana menggunakan bantuan software SPSS 29.00 for Windows. 

Berikut ini tabel hasil uji hipotesis analisis regresi yang telah dilakukan:  

 

Table 12.  

Hasil Uji Hipotesis 

Variabel r p B  Keterangan 

Kinerja dimensi 

Task 

Performance-

Manajemen 

Talenta 

0.456 0.001 Constant 

Koefisien 

Regresi 

7.375 

121 

Diterima 

Kinerja dimensi 

Contextual 

Performance- 

Manajemen 

Talenta 

0.417 0.001 

 

Constant 

Koefisien 

Regresi 

15.090 

161 

 

Diterima 

Kinerja dimensi 

Counterproductive 

Work Behavior- 

Manajemen 

Talenta 

0.039 0.702 Constant 

Koefisien 

Regresi 

3.998 

-.003 

Ditolak 

Berdasarkan hasil analisis antara variabel kinerja dimensi task 

performance dan manajemen talenta, diperoleh bahwa nilai koefisien korelasi r 

sebesar 0.459 dengan p=0.001 (p<0.05). Maka nilai tersebut dinyatakan bahwa 

terdapat pengaruh positif antara kinerja dimensi task performance dengan 

manajemen talenta. Hipotesis dalam penelitian ini diterima. Pada variabel 

kinerja dimensi contextual performance dan manajemen talenta diperoleh 

bahwa nilai koefisien korelasi r sebesar 0.417 dengan p=0.001(p<0.05). Maka 

nilai tersebut dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara kinerja 

dimensi contextual performance dengan manajemen talenta. Hipotesis dalam 
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penelitian ini diterima. Pada dimensi counterproductive work behavior dengan 

manajemen talenta diperoleh bahwa nilai koefisien korelasi r sebesar 0.039 

dengan p=0.702 (p>0.05). Maka nilai tersebut dinyatakan bahwa tidak terdapat 

pengaruh antara kinerja dimensi counterproductive work behavior dengan 

manajemen talenta. Oleh karena itu, hipotesis pada dimensi counterproductive 

work behavior dan manajemen talenta ditolak.  

Selanjutnya dapat dirumuskan daya prediksi pada masing-masing 

dimensi kinerja sebagai berikut:  

a) Dimensi Task Performance 

Seperti yang dapat terlihat pada tabel 12 bahwa untuk dimensi task 

performance memiliki nilai B Constant sebesar 7.375 dan nilai koefisien regresi 

sebesar 121. Dengan begitu persamaan garis regresinya adalah:  

 

b) Dimensi Contextual Performance 

Berdasarkan tabel 12 bahwa untuk dimensi contextual performance 

memiliki nilai B Constant sebesar 15.090 dan nilai koefisien regresi sebesar 

161. Dengan begitu persamaan garis regresinya adalah :  

 

c) Dimensi Counterproduktif Work Behavior 

Y kinerja counterproductive work behavior = 3.998 + -003  (X manajemen talenta) 

Y kinerja contextual performance = 15.090 + 161 (X manajemen talenta) 

Y kinerja task performance = 7.375 + 121 (X manajemen talenta) 
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Berdasarkan tabel 12 bahwa untuk dimensi counterproductive work 

behavior memiliki nilai B Constant sebesar 3.998 dan nilai koefisien regresi 

sebesar -003. Dengan begitu persamaan garis regresinya adalah :  

B. Diskusi Hasil Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kinerja dipengaruhi 

oleh manajemen talenta. Responden yang terlibat dalam penelitian ini berjumlah 100 

orang yang berusia 31-60 tahun, baik berjenis kelamin laki-laki (N=58), dan 

perempuan (N=42). Keseluruhan responden berstatus sebagai ASN di Dinas X Provinsi 

Y dengan masa kerja kurang lebih dari 1 tahun. Adapun kendala yang dialami oleh 

peneliti selama melakukan penelitian yaitu peneliti kesulitan untuk mengumpulkan 

hasil kuesioner yang telah disebarkan pada beberapa divisi, dikarenakan divisi tersebut 

tidak selalu berada di tempat ketika ingin ditemui. Oleh karena itu, sampel yang 

didapatkan hanya sedikit.  

Penelitian yang dilakukan di Dinas X Provinsi Y memakan waktu selama dua 

yaitu pada tanggal 25 sampai dengan 27 Januari 2023. Metode penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti adalah membagikan angket kuesioner yang berisi  44 

pertanyaan. Proses yang dilewatkan oleh peneliti yaitu diawali dengan 

memperkenalkan diri secara langsung sekaligus menyampaikan maksud dan tujuan 

dari peneliti sendiri. Perkenalan dilakukan pada tanggal 25 Januari 2023, setelah 

melakukan perkenalan dan maksud dan tujuan peneliti meninggalkan angket kuesioner 

di setiap ruangan divisi agar diisi oleh responden.  
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Berdasarkan hasil kategorisasi untuk variabel kinerja mean skor sebesar 54, 

dengan sebagian besar responden berada pada kategori tinggi dengan persentase 99%  

Sedangkan pada variabel manajemen talenta memiliki mean skor sebesar 78 dengan 

sebagian besar persentase responden berada pada kategori tinggi dengan persentase 

sebesar 65.0%. Hal ini membuktikan bahwa pelaksanaan manajemen talenta terhadap 

kinerja pegawai ASN di Dinas X Provinsi Y berada pada kategori tinggi.  

Berdasarkan hasil analisis penelitian, diperoleh nilai kinerja dimensi task 

performance mendapatkan nilai koefisien korelasi r sebesar 0.459 dengan p=0.001, 

sedangkan pada dimensi contextual performance mendapatkan nilai koefisien korelasi 

r sebesar 0.417 dengan p=0.001. Hal tersebut dapat diartikan bahwa dimensi kinerja 

task performance dan contextual performance berpengaruh positif terhadap 

manajemen talenta. Hal tersebut sejalan dengan penelitian (Satria Rachmadinata et al., 

2017.) manajemen talenta berpengaruh terhadap kinerja. Maka dari itu, dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan pada penelitian ini diterima.  

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa usia, divisi, dan lama 

bekerja seseorang bisa menjadi alat yang berharga untuk membantu mengidentifikasi 

bagaimana kinerja individu di sebuah perusahaan. Banyak skala lainnya yang dapat 

digunakan untuk mengukur bagaimana kinerja dan manajemen talenta pegawai di 

sebuah perusahaan maupun instansi. Peneliti mendatang dapat menguji dua variabel ini 

dengan jumlah subjek yang lebih banyak lagi.  
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Penelitian saat ini memiliki beberapa keterbatasan, terutama pada sampel 

penelitian yang didapatkan berjumlah 100 orang. Kendala yang dialami oleh peneliti 

yaitu, terdapat beberapa divisi yang susah untuk ditemui karena sibuk dengan aktivitas 

di luar kantor sehingga responden yang berada pada divisi tersebut tidak dapat mengisi 

angket kuesioner. Kendala lainnya adalah pada saat mengumpulkan hasil kuesioner 

pada setiap divisi, terdapat beberapa kuesioner yang telah dilewati oleh responden. 

Oleh karena itu, responden yang melewati atau tidak menjawab salah satu atau lebih 

pertanyaan digugurkan. Terlepas dari keterbatasan ini, studi ini memberikan bukti baru 

bahwa manajemen talenta berpengaruh positif terhadap kinerja ASN di Dinas X 

Provinsi Y, yang memberikan tinjauan baru bahwa pelaksanaan manajemen talenta  

telah terlaksana dengan baik sejauh ini.   
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini memberikan informasi baru mengenai bagaimana peran 

manajemen talenta terhadap kinerja ASN . Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan, menunjukkan bahwa peran manajemen talenta terhadap kinerja ASN di 

Dinas X Provinsi Y telah berjalan dengan baik. ASN yang telah melaksanakan 

manajemen talenta dengan baik maka ASN tersebut akan lebih memahami bagaimana 

bakat dan talenta yang dimilikinya, sehingga dapat berkontribusi secara optimal untuk 

menghasilkan kinerja yang lebih baik. Hal inilah yang menjadikan manajemen talenta 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja ASN di Dinas X Provinsi 

Y. Selain itu, pada penelitian ini memenuhi semua uji asumsi regresi, baik pada uji 

normalitas, uji linearitas regresi, uji heterokedastisitas dan uji multikolinearitas. Hasil 

hipotesis dalam menunjukkan bahwa manajemen talenta terhadap kinerja pada dimensi 

task performance mendapatkan nilai signifikansi regresi sebesar 0.001, dan hasil pada 

manajemen talenta terhadap kinerja dimensi contextual performance mendapatkan 

nilai signifikansi regresi sebesar 0.001.  

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dipaparkan, peneliti 

mengajukan beberapa saran, diantara yaitu:  
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1. Bagi Subjek Penelitian 

Adapun saran yang dapat diberikan kepada subjek penelitian yaitu 

untuk dapat melakukan self assement yang tepat dalam meningkatkan kinerja 

ASN, seperti melakukan penilaian diri terhadap tugas yang diberikan oleh 

atasan, penyelesaian deadline yang diberikan oleh atasan dan lain sebagainya.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Saran yang dapat diberikan peneliti terhadap peneliti selanjutnya yaitu 

untuk dapat menambah jumlah partisipan serta memperluas responden yang 

lebih beragam dan juga menggali faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

ASN.  
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PERNYATAAN PERSETUJUAN 

Informed Consent 

Saya menyatakan bersedia untuk berpartisipasi dalam pengambilan data atau 

sebagai responden pada penelitian yang dilakukan oleh mahasiswa Prodi Psikologi 

Universitas Islam Indonesia Fakultas Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya untuk 

memenuhi tugas akhir (skripsi).  

 

Saya percaya yang saya informasikan dijamin kerahasiaannya. Demikian secara 

sukarela dan tidak ada unsur paksaan dari siapapun, saya bersedia berperan serta dalam 

penelitian. 

 

 

    Yogyakarta, …………………… 

 

 

 

(……………………..) 
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KUESIONER PENELITIAN 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

Isilah identitas diri saudara dengan keadaan yang sebenarnya :  

Nama    :  

Jenis kelamin   : 

Pendidikan Terakhir  :   

Usia    :  

Lama kerja   : 

Divisi    : 

 

B. Skala Kinerja  

Mohon berikan tanda check (√) pada salah satu kolom yang paling sesuai 

dengan perilaku Bapak/Ibu. 

 

Berikut keterangan pilihan jawaban 

1 2 3 4 5 

Jarang Kadang-kadang Secara teratur  Sering Selalu 

 

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

1 Saya mampu merencanakan pekerjaan 

sehingga dapat menyelesaikannya tepat 

waktu. 

     

2 Saya terus menanamkan di benak hasil kerja 

yang perlu saya capai. 

     

3 Saya mampu menyusun prioritas      

4 Saya mampu melaksanakan pekerjaan saya 

secara efisien. 

     

5 Saya mampu mengatur waktu kerja dengan 

baik.  

     

6 Saya berinisiatif memulai tugas baru setelah 

tugas sebelumnya selesai.  

     

7 Ketika ada tugas yang menantang, saya 

berusaha menerimanya. 

     

8 Saya berusaha terus memperbarui 

pengetahuan terkait pekerjaan saya. 

     

9 Saya berusaha terus memperbarui 

keterampilan kerja saya. 

     

10 Saya mendapatkan solusi kreatif untuk 

masalah-masalah baru. 
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11 Saya bersedia menerima tanggung jawab 

ekstra. 

     

12 Saya terus menerus mencari tantangan baru 

dalam pekerjaan saya. 

     

13 Saya terlibat aktif dalam rapat atau 

koordinasi.  

     

14 Saya mengeluhkan hal-hal kecil terkait 

pekerjaan di tempat kerja . 

     

15 Saya membesar-besarkan masalah di tempat 

kerja. 

     

16 Saya berfokus pada aspek negatif situasi 

kerja ketimbang aspek positifnya. 

     

17 Saya membicarakan aspek negatif pekerjaan 

saya dengan rekan-rekan kerja saya. 

     

18 Saya membicarakan hal-hal negatif 

pekerjaan saya dengan orang-orang di luar 

tempat kerja saya. 

     

 

C. Skala Manajemen Talenta  

Mohon berikan tanda check (√) pada salah satu kolom yang paling sesuai 

dengan perilaku Bapak/Ibu. 

Berikut keterangan pilihan jawaban 

1 2 3 4 5 

Sangat tidak setuju Tidak Setuju Netral  Setuju Sangat setuju 

 

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

1 Perusahaan saya mengidentifikasi posisi 

penting yang selaras dengan strategi bisnis. 

     

2 Perusahaan saya membangun kumpulan 

talenta dalam organisasi. 

     

3 Perusahaan saya membedakan pegawai 

berdasarkan kontribusi/kinerja. 

     

4 Perusahaan saya  mengidentifikasi bakat 

yang dapat memberikan dampak yang baik 

untuk keberhasilan organisasi. 
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5 Kegiatan pelatihan untuk talenta yang 

teridentifikasi difokuskan pada kompetensi 

yang dibutuhkan organisasi. 

     

6 Kegiatan pelatihan bagi talenta yang 

teridentifikasi dilaksanakan secara rutin. 

     

7 Isi kegiatan pelatihan untuk talenta yang 

teridentifikasi didasarkan pada prestasi kerja. 

     

8 Kegiatan pelatihan untuk talenta yang 

teridentifikasi membutuhkan waktu dan 

sumber daya keuangan yang luas. 

     

9 Kegiatan pelatihan untuk talenta yang 

teridentifikasi dirancang untuk 

mengembangkan keterampilan pengetahuan 

terkait perusahaan. 

     

10 Kegiatan pelatihan untuk talenta yang 

teridentifikasi sejalan dengan jobdesk yang 

diberikan. 

     

11 Kebutuhan pengembangan organisasi 

diidentifikasi untuk talenta. 

     

12 Talenta yang teridentifikasi memiliki banyak 

peluang untuk kenaikan jabatan. 

     

13 Talenta memiliki jenjang karir yang jelas di 

organisasi. 

     

14 Talenta memiliki lebih dari satu jalan untuk 

promosi. 

     

15 Kegiatan pengembangan mencakup 

feedback  terkait perkembangan untuk 

talenta yang diidentifikasi. 

     

16 Perusahaan saya memberikan reward, seperti 

uang tunai, perjalanan berbayar, bonus 

intensif, dll. 

     

17 Atasan saya mendiskusikan dan memberikan 

feedback yang bermanfaat tentang kinerja 

karyawan. 

     

18 Perusahaan saya menghargai pekerjaan dan 

kontribusi saya. 

     

19 Saya percaya bahwa perusahaan saya 

memiliki sistem penghargaan yang adil bagi 

karyawan. 

     

20 Perusahaan saya menetapkan target yang 

menantang dalam pekerjaan saya. 
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21 Saya memiliki rekan kerja yang mendukung 

dan sepemikiran. 

     

22 Perusahaan saya mendukung gaya hidup 

yang seimbang (antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi saya). 

     

23 Perusahaan saya mendorong dan mengatur 

kerjasama tim antar karyawan. 

     

24 
Perusahaan saya menyediakan paket gaji 

yang kompetitif (yaitu gaji pokok ditambah 

tunjangan). 

     

25 
Perusahaan saya memberikan bantuan 

kesehatan, pensiun, dan manfaat pensiun.      

26 
Perusahaan saya memberikan penghargaan 

melalui cara non finansial misalnya sertifikat 

penghargaan. 
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Lampiran 6  

Tabulasi Data 
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1. Tabulasi data Kinerja  



70 
 

 

  



71 
 

2. Tabulasi data Manajemen Talenta 
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Kategorisasi Hipotetik 
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Hasil Uji Asumsi 
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1. Uji Normalitas 

 

2. Uji Linearitas  
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3. Uji Multikolinearitas  

 
4. Uji Heterokedastisitas 
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Uji Hipotesis 
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1. Manajemen Talenta-Task Performance  
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2. Manajemen Talenta-Contextual Performance  
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3. Manajemen Talenta-Contraproduktif Work Behavior 

 

 

 

  



83 
 

 

 

 

Lampiran 10  

Demografi Penelitian 
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