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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara empiris pengaruh manajemen talenta
terhadap kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) serta untuk menguji peran moderasi Perceived
Organizational Support (POS) dalam hubungan antara manajemen talenta dan kinerja SDM.
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif.
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang
Timur yang berjumlah 95 orang, dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sensus, di
mana seluruh populasi menjadi responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala
interval (1-5) dan dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares (PLS) untuk menguji
hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja SDM. Selain itu, Perceived Organizational Support yang tinggi
terbukti memperkuat hubungan antara manajemen talenta dan kinerja SDM. Temuan ini
menunjukkan pentingnya integrasi antara manajemen talenta yang efektif dan dukungan
organisasi untuk menciptakan kinerja SDM yang optimal.

Kata Kunci: Manajemen Talenta, Kinerja SDM, Perceived Organizational Support.

Abstract

This study aims to empirically analyze the effect of talent managementon Human Resource (HR)
performance and to examine the moderating role of Perceived Organizational Support (POS) in
the relationship between talent management and HR performance. The research type used is
explanatory research with a quantitative approach. The population of this study consists of all
employees atthe East Semarang Primary Tax Service Office, totaling 95 people, witha sampling
technique using a census, where the entire population is the sample. Data were collected through
a questionnaire using an interval scale (1-5) and analyzed using Partial Least Squares (PLS) to
test the hypotheses. The results show that talent management has a significant effect on HR
performance. Additionally, high Perceived Organizational Support has been proven to strengthen
the relationship between talent management and HR performance. These findings emphasize the
importance of integrating effective talent management with organizational support to achieve
optimal HR performance.

Keywords: Talent Management, HR Performance, Perceived Organizational Support.

PENDAHULUAN

Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang Timur merupakan unit yang esensial
dari Direktorat Jenderal Pajak, bertanggung jawab sebagai pusat pelayanan
administrasi perpajakan di wilayah Semarang Timur dan Semarang Utara. Kantor ini
memainkan peran kunci dalam sistem perpajakan nasional dengan tujuan utama untuk
penerimaan negara, meningkatkan kepatuhan pajak dan memberikan layanan yang
optimal kepada masyarakat.

Terletak strategis di pusat kota Semarang, kantor ini menawarkan berbagai
layanan penting, termasuk pendaftaran Nomor Pokok Wajib Pajak (NPWP), pelaporan
kewajiban pajak, konsultasi perpajakan, serta berbagai layanan administrasi lainnya.
Tim profesional yang bekerja di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Semarang Timur
memiliki dedikasi tinggi untuk memberikan pelayanan yang cepat, akurat, dan ramah.
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Mereka berkomitmen untuk memastikan bahwa setiap wajib pajak mendapatkan
dukungan yang diperlukan untuk memenuhi kewajiban perpajakan mereka dengan
efisien.

Berikut adalah data realisasi penerimaan pajak di KPP Pratama Semarang Timur
selama periode 2021 hingga 2024. Data ini mencerminkan perkembangan kinerja
penerimaan pajak dari tahun ke tahun, termasuk tantangan yang dihadapi serta upaya
yang dilakukan untuk meningkatkan pencapaian target.

Tabel 1.

Data Target dan Realisasi Penerimaan Pajak
Kantor Pelayanan Pajak PratamaSemarang Timur Tahun 2021 s.d. 2024

Tahun Pajak  Target Penerimaan  Realisasi Penerimaan  Prosentase

2021 1.522.056.933.000 1.153.637.296.802 75,79%

2022 1.048.748.016.000 1.084.020.522.062 103,36%
2023 1.056.016.747.000 1.098.330.347.988 104,01%
2024 1.170.677.065.000 1.173.530.689.491 100,24%

Realisasi penerimaan pajak di KPP Pratama Semarang Timur pada tahun 2021
tidak mencapai target, dengan capaian hanya 75,79%. Kondisi ini kemungkinan
dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah ketidakstabilan ekonomi akibat
pandemi COVID-19. Namun, pada periode 2022 hingga 2024, KPP Pratama Semarang
Timur berhasil melampaui target penerimaan pajak, dengan realisasi sebesar 103,36%
pada tahun 2022, 104,01% pada tahun 2023, dan 100,24% pada tahun 2024. Capaian
ini mencerminkan kinerja yang sangat baik.

Meskipun penerimaan pajak di KPP Pratama Semarang Timur meningkat pada
2022-2024, masih terdapat beberapa kelemahan kinerja yang perlu diperhatikan.
Rendahnya realisasi pada 2021 sebesar 75,79% menunjukkan kurangnya ketahanan
terhadap krisis ekonomi, sehingga strategi yang lebih adaptif diperlukan. Peningkatan
penerimaan pajak setelah 2021 juga kemungkinan lebih dipengaruhi oleh pemulihan
ekonomi dibandingkan perbaikan sistem perpajakan, yang dapat menjadi risiko jika
kondisi ekonomi kembali melemah. Selain itu, masih perlu dikaji apakah kepatuhan
wajib pajak meningkat secara berkelanjutan atau hanya sementara akibat pengawasan
yang lebih ketat. Capaian realisasi pajak yang hanya sedikit di atas 100% juga
mengindikasikan bahwa masih ada potensi penerimaan yang belum dioptimalkan. Oleh
karena itu, meskipun tren penerimaan pajak membaik, tantangan dalam stabilitas
pencapaian, ketergantungan pada kondisi ekonomi, dan efektivitas pengawasan masih
perlu mendapat perhatian.

Untuk menjawab fenomena tersebut dan menyediakan pelayanan pajak yang
berkualitas tinggi, KPP Pratama Semarang Timur berfokus pada pengelolaan dan
pengembangan sumber daya manusia (SDM) yang unggul. Peningkatan kinerja SDM
merupakan kunci dalam memastikan bahwa layanan yang diberikan tidak hanya
memenuhi standar, tetapi juga dapat beradaptasi dengan kebutuhan dan harapan
masyarakat yang terus berkembang. Dengan memprioritaskan pelatihan dan
pengembangan karyawan, serta menerapkan praktik manajerial yang efektif, kantor ini
berusaha untuk menjadi contoh dalam pelayanan publik dan mendukung integritas
serta transparansi sistem perpajakan di tingkat lokal maupun nasional.

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, manajemen
sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu faktor kunci yang menentukan
keberhasilan organisasi. Manajemen talenta merupakan aspek penting dalam strategi
SDM yang bertujuan untuk meningkatkan keterikatan kerja dan kinerja karyawan.
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Keterikatan kerja yang tinggi dapat berkontribusi pada produktivitas dan kinerja
organisasi, sedangkan manajemen talenta yang efektif membantu dalam
mengoptimalkan potensi karyawan serta memastikan bahwa organisasi memiliki bakat
yang tepat untuk menghadapi tantangan dan peluang masa depan.

Keberhasilan dalam mengelola karyawan tidak hanya berdampak pada kinerja
dan profitabilitas organisasi, tetapi juga pada kelangsungan hidupnya (Hongal &
Kinange, 2020). Pimpinan harus memahami bahwa untuk meningkatkan kinerja dan
produktivitas, karyawan perlu dilibatkan secara aktif. Mereka bukan hanya menjadi
penentu utama dalam implementasi perubahan, tetapi juga memiliki peran signifikan
dalam merencanakan perubahan tersebut.

Rendahnya kinerja karyawan diduga juga disebabkan oleh kurangnya perhatian
pada pengembangan talenta (Prakosa, 2023). Pengembangan talenta memegang peran
penting dalam mendorong karyawan untuk lebih loyal dan bertanggung jawab
terhadap perusahaan. Masalah fundamental dalam meningkatkan kinerja karyawan
adalah bagaimana menciptakan lingkungan yang mendukung agar karyawan dapat
menjadi terlatih dan profesional, sehingga mereka dapat mengembangkan Kkarir
mereka dan menjadi motivator bagi karyawan lainnya untuk bekerja sesuai dengan
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pengembangan talenta menurut Hedayati
Mehdiabadi & Li (2016) sebagai sistem yang komprehensif yang terdiri dari nilai-nilai,
aktivitas dan proses dengan tujuan meningkatkan semua individu yang memiliki
keinginan dan kapabilitas untuk keuntungan bersama individu, organisasi dan
masyarakat secara keseluruhan.

Optimalisasi kinerja sumber daya manusia (SDM) sangat penting untuk mencapai
tujuan organisasi yang efektif. Untuk itu, diperlukan manajemen talenta yang baik agar
pegawai dengan talenta yang dimiliki dapat difasilitasi secara optimal oleh organisasi.
Pegawai yang berbakat perlu mendapatkan dukungan berupa pengembangan dan
penempatan strategis yang sesuai, sehingga potensi mereka dapat diwujudkan secara
maksimal.

Hasil penelitian terdahulu terkait pengembangan talenta terhadap Kkinerja
karyawan masih menyisakan kontroversi. Pengembangan talenta berpengaruh positif
dan signifikan (Al Rinadra et al, 2023) sedangkan (Aromega et al., 2019) menyatakan
sebaliknya bahwa pengembangan talenta tidak berpengaruh positif dan signifikan.
Sehingga dalam penelitian ini Perceived Organizational Support diajukan sebagai
variabel pemediasi.

Eisenberger (2002) mengatakan bahwa peningkatan kinerja karyawan bermula
dari rasa empati kepada organisasi yang bergantung pada hubungan timbal balik.
Berdasarkan pada norma hubungan timbal balik, persepsi dukungan organisasional
akan menghasilkan rasa kewajiban SDM untuk memberikan yang terbaik bagi
organisasinya (Rhoades & Eisenberger, 2002). Persepsi dukungan organisasional bisa
menjadi alat yang potensial untuk mempertahankan atau bahkan meningkatkan hasil
organisasi dan individu di dalamnya (Aube et al, 2007). Persepsi dukungan
organisasional dapat berupa mentoring, dukungan supervisor, dan persepsidukungan
organisasional.

Berdasarkan latar belakang dan fenomena permasalahan yang ada di atas, maka
penulis tertarik untuk mengangkat tema penelitian dengan judul “Manajemen Talenta
dengan Efek Moderasi Perceived Organizational Support terhadap Kinerja SDM Di KPP
Pratama Semarang Timur”.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metodologi eksplanatori untuk menguji hipotesis dan
menekankan pada hubungan antar variabel seperti kinerja SDM, manajemen talenta,
dan perceived organizational support. Metode penelitian ini dipilih untuk
menghasilkan temuan yang dapat langsung diterapkan pada organisasi tempat peneliti
bekerja. Populasi yang diteliti adalah seluruh pegawai di Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Semarang Timur, yang berjumlah 95 orang. Metode pengambilan sampel
adalah sensus, yang berarti semua individu dalam populasi dijadikan sampel. Data
dikumpulkan melalui kuesioner yang berisi pertanyaan tertutup dan terbuka, serta
data sekunder dari kantor tersebut. Penyebaran kuesioner dilakukan secara online
melalui Google Forms dan diikuti dengan komunikasi tatap muka untuk memastikan
pengumpulan data yang efisien.

Analisis data dilakukan menggunakan model Partial Least Square (PLS) yang
efektif untuk menghindari masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen
yang tepat. Teknik ini memungkinkan penggunaan berbagai skala data dan tidak
membutuhkan sampel yang besar. Dalam pengujian model, variabel diuji untuk
convergent dan discriminant validity serta reliabilitas komposit untuk memastikan
konsistensi internal. Analisis struktural atau inner model diukur menggunakan R-
square untuk melihat seberapa baik model menjelaskan varians dalam konstruk serta
Q-square untuk menilai relevansi prediktif. Pengujian hipotesis dilakukan untuk
menentukan signifikansi pengaruh antar variabel dengan menggunakan uji t dan
evaluasi model lebih lanjut berdasarkan validitas dan reliabilitas indikator.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pembuktian Hipotesis 1

Uji hipotesis pertama membuktikan bahwa manajemen talenta memberi pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik manajemen
talenta maka kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat. Hasil ini
mengkonfirmasi temuan terdahulu yang mengungkapkan bahwa ada hubungan positif yang
signifikan antara praktik manajemen bakat dan kinerja kerja para pustakawan (Omotunde &
Alegbeleye, 2021).

Pengukuran variabel manajemen talenta pada penelitian ini merupakan refleksi dari
tiga indikator yaitu penerimaan bakat, pengembangan bakat dan retensi bakat. Sedangkan
pengukuran variabel kinerja SDM pada penelitian ini merupakan refleksi dari enam
indikator yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan
yang diperlukan dan hubungan antarpribadi.

Indikator retensi bakat pada variabel manajemen talenta dan ketepatan waktu pada
variabel kinerja SDM menunjukkan nilai loading faktor tertinggi mengindikasikan hubungan
signifikan antara keduanya. Semakin baik retensi bakat semakin tinggi pula ketepatan waktu
dalam penyelesaian pekerjaan. Hal ini menegaskan pentingnya strategi retensi yang efektif
seperti pengembangan karier dan penghargaan yang adil untuk mempertahankan individu
berbakat yang berkontribusi langsung pada efisiensi dan pencapaian target waktu kerja
secara konsisten.

Indikator manajemen talenta dengan nilai loading faktor terendah yaitu pengembangan
bakat memiliki hubungan langsung dengan hubungan antarpribadi yang merupakan indikator
dengan nilai loading terendah pada variabel kinerja SDM. Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan bakat yang efektif tidak hanya meningkatkan kompetensi individu tetapi juga
memperkuat komunikasi, kolaborasi dan kepercayaan di antara karyawan sehingga
menciptakan hubungan kerja yang lebih harmonis dan produktif. Dengan demikian, fokus
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pada pengembangan bakat menjadi kunci penting dalam meningkatkan kinerja sumber daya
manusia secara menyeluruh.
Pembuktian Hipotesis 2

Uji hipotesis kedua membuktikan bahwa pengaruh moderasi perceived organizational
support pada hubungan manajemen talenta dengan kinerja SDM bersifat positif dan
signifikan. Atas dasar pengujian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa perceived
organizational support yang tinggi dapat memperkuat pengaruh manajemen talenta terhadap
kinerja SDM.

Perceived Organizational Support berperan sebagai pemoderasi dalam hubungan antara
manajemen talenta dan kinerja SDM. Dalam penelitian ini, perceived organizational support
diukur melalui empat indikator yaitu penghargaan organisasi terhadap pendapat karyawan,
perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, pemberian bantuan kepada karyawan yang
menghadapi kesulitan serta kesediaan organisasi untuk memaafkan karyawan yang
mengakui kesalahan. Sementara itu, variabel manajemen talenta diukur berdasarkan tiga
indikator utama yakni penerimaan bakat, pengembangan bakat dan retensi bakat. Adapun
kinerja SDM dalam penelitian ini direfleksikan melalui enam indikator yaitu kualitas kerja,
kuantitas hasil, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan dan
hubungan antarpribadi.

Indikator variabel perceived organizational support dengan nilai loading faktor
tertinggi adalah penghargaan organisasi terhadap pendapat karyawan, sementara indikator
variabel manajemen talenta yang memiliki nilai loading faktor tertinggi adalah retensi bakat
dan indikator variabel kinerja SDM dengan nilai tertinggi adalah ketepatan waktu. Hasil ini
menunjukkan bahwa ketika organisasi menghargai pendapat karyawan hal ini secara
signifikan memperkuat upaya retensi bakat yang dilakukan sehingga mampu mendukung
pencapaian ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan. Artinya, penghargaan terhad ap
pendapat karyawan menciptakan rasa keterlibatan, motivasi dan loyalitas yang lebih tinggi
yang pada akhirnya berdampak positif pada keberlanjutan talenta berkualitas dalam
organisasi. Retensi bakat yang kuat akan menghasilkan karyawan yang lebih fokus, disiplin
dan berkomitmen untuk menyelesaikan tugas tepat waktu, mendukung produktivitas dan
keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Indikator variabel perceived organizational support dengan nilai loading faktor
terendah adalah perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan sedangkan pada
variabel manajemen talenta indikator dengan nilai loading terendah adalah pengembangan
bakat dan pada variabel kinerja SDM indikator dengan nilai loading terendah adalah
hubungan antarpribadi. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin besar perhatian organisasi
terhadap kesejahteraan karyawan semakin kuat pula peran pengembangan bakat dalam
meningkatkan hubungan antarpribadi di tempat kerja.

Artinya, kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan menciptakan rasa
nyaman dan kepercayaan yang mendorong individu untuk mengembangkan bakatnya secara
maksimal. Hal ini pada gilirannya memperbaiki kualitas interaksi antar karyawan,
memperkuat kerja sama tim dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis. Dengan
kata lain, kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan menjadi dasar penting untuk
mendukung pengembangan bakat sekaligus memperbaiki hubungan antarpribadi yang secara
keseluruhan akan meningkatkan kinerja sumber daya manusia.

Perceived Organizational Support yang tinggi dapat memoderasi hubungan antara
manajemen talenta dan kinerja SDM menciptakan sinergi yang lebih efektif di lingkungan
kerja. Ketika organisasi memberikan penghargaan terhadap pendapat karyawan
menunjukkan perhatian nyata terhadap kesejahteraan mereka, membantu karyawan yang
menghadapi kesulitan dan memiliki toleransi terhadap kesalahan yang diakui. Hal ini
menciptakan rasa aman dan nyaman yang memotivasi karyawan untuk memberikan
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kontribusi terbaik mereka. Indikator manajemen talenta seperti penerimaan bakat,
pengembangan bakat dan retensi bakat akan lebih efektif jika karyawan merasa dihargai dan
didukung oleh organisasi. Misalnya, pengembangan bakat dapat berjalan optimal ketika
karyawan merasa bahwa organisasi peduli terhadap kebutuhan dan kesejahteraan mereka
sehingga mereka lebih terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan berkontribusi secara
maksimal.

Dampak positif dari hubungan ini akan tercermin pada indikator kinerja SDM seperti
kualitas dan kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas biaya, serta hubungan antarpribadi
yang lebih harmonis. Perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan misalnya dapat
mendorong terciptanya hubungan antarpribadi yang lebih baik, memperkuat kerja sama tim
dan mengurangi konflik internal. Selain itu, pemberian bantuan kepada karyawan yang
menghadapi masalah dapat membantu mereka tetap fokus pada pekerjaan sehingga
meningkatkan ketepatan waktu dan efektivitas biaya.

Perceived Organizational Support tidak hanya berfungsi sebagai penyeimbang tetapi
juga sebagai katalisator yang memperkuat pengaruh manajemen talenta terhadap berbagai
aspek kinerja SDM. Organisasi yang mampu memadukan dukungan ini dengan strategi
manajemen talenta yang baik akan lebih mampu menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan berdaya saing tinggi.

KESIMPULAN

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh manajemen talenta
terhadap kinerja SDM dan untuk mengeksplorasi peran perceived organizational
support dalam memoderasi hubungan manajemen talenta terhadap kinerja SDM
tersebut. Hasil penelitian menunjukkan jawaban atas pertanyaan penelitian
sebagaimana berikut:

1. Manajemen talenta memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil ini
berarti bahwa strategi dan praktik dalam mengelola talenta sumber daya manusia
seperti penerimaan bakat, pengembangan bakat dan retensi bakat dapat
memberikan dampak yang kuat terhadap kinerja individu atau tim dalam
organisasi.

2. Perceived Organizational Support yang tinggi terbukti memperkuat hubungan
antara manajemen talenta dan kinerja SDM. Hasil ini berarti bahwa ketika
karyawan merasa didukung secara emosional dan praktis oleh organisasi seperti
melalui perhatian terhadap kesejahteraan mereka dan penghargaan terhadap
kontribusi mereka, hal ini dapat memperkuat dampak positif dari manajemen
talenta terhadap peningkatan kinerja SDM.

Dengan demikian, model peningkatan kinerja dalam penelitian ini adalah
kombinasi antara manajemen talenta yang baik dan penguatan POS yang bersama-
sama menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan mendorong peningkatan
kinerja SDM.
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