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Abstrak 
Penelitian ini mengadopsi metode eksplanatori asosiatif untuk mengeksplorasi pengaruh 
perencanaan SDM, audit manajemen SDM, dan manajemen talenta terhadap peningkatan kinerja 
sumber daya manusia (SDM) di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang. Dengan melibatkan 
seluruh populasi sebanyak 203 SDM sebagai responden melalui teknik sensus, penelitian ini 
mengumpulkan data menggunakan skala Likert 1 hingga 5. Data yang terkumpul kemudian 
dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS). Temuan penelitian menunjukkan 
bahwa perencanaan SDM yang lebih baik berkontribusi secara positif terhadap peningkatan 
kinerja SDM. Demikian pula, audit manajemen SDM yang efektif dan manajemen talenta yang 
tinggi juga memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil penelitian ini 
menegaskan pentingnya strategi yang baik dalam perencanaan, audit, dan manajemen talenta 
untuk mencapai kinerja SDM yang optimal di KPPBC TMP A Semarang. 
Kata Kunci: Perencanaan SDM; Audit Manajemen; Manajemen Talenta; Kinerja SDM. 
 

Abstract 
This study adopts an explanatory associative method to explore the influence of human resource 
planning, HR management audits, and talent management on the improvement of human resource 
(HR) performance at KPPBC Type Madya Pabean A Semarang. Involving the entire population of 
203 HR staff as respondents through a census technique, the research collected data using a Likert 
scale from 1 to 5. The collected data was then analyzed using the Partial Least Square (PLS) 
method. The findings indicate that better HR planning positively contributes to improved HR 
performance. Similarly, effective HR management audits and high talent management also have a 
significant positive impact on HR performance. These results underscore the importance of robust 
strategies in planning, auditing, and talent management to achieve optimal HR performance at 
KPPBC TMP A Semarang. 
Keywords: HR Planning; HR Management Audit; Talent Management; HR Performance.  
 
PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan merupakan aspek kritikal yang menentukan keberhasilan 
organisasi. Karyawan yang berkinerja tinggi tidak hanya meningkatkan produktivitas, 
tetapi juga memberikan kontribusi signifikan terhadap inovasi, kepuasan masyarakat, 
dan pencapaian tujuan strategis perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya 
manusia yang efektif menjadi kunci dalam menciptakan keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan (Simamora, 2006). 

Kinerja karyawan, sebagai inti dari efisiensi dan efektivitas perusahaan, 
dipengaruhi secara signifikan oleh bagaimana sumber daya manusia dikelola (Darim, 
2020). SDM bukan hanya sebagai salah satu pilar utama dalam mewujudkan visi, misi, 
dan tujuan perusahaan, tetapi juga sebagai kunci dalam menciptakan nilai tambah 
perusahaan dan membedakan perusahaan dari pesaingnya (Davis, 2017). 

Kinerja organisasi secara signifikan bergantung pada kinerja karyawannya 
(Soniewicki et al., 2021); oleh karena itu, memiliki karyawan dengan kompetensi unik 
dapat membedakan organisasi tersebut dari pesaingnya. Di lingkungan kompetitif ini, 
retensi tenaga kerja berbakat menjadi tugas utama bagi manajer SDM (Babatunde et al., 
2023), selain dari akuisisi talenta (Kwon & Jang, 2022). 
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Manajemen talenta merupakan proses yang komprehensif dalam mengidentifikasi, 
mengembangkan, mempertahankan, dan memanfaatkan karyawan yang memiliki 
potensi tinggi untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi (Lewis & Heckman, 
2006). Dalam era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, kemampuan organisasi 
untuk menarik dan mempertahankan talenta menjadi faktor yang sangat penting. 
Melalui strategi manajemen talenta yang efektif, organisasi dapat memastikan bahwa 
mereka memiliki karyawan dengan kemampuan yang sesuai untuk menghadapi 
tantangan saat ini dan masa depan (Cappelli & Keller, 2014). 

Dalam lingkup pelayanan publik, pengelolaan talenta bukan hanya menjadi tugas 
yang kompleks dan kritis, melainkan juga kunci untuk meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi pelayanan kepada masyarakat. Di tengah situasi ekonomi global yang 
menantang dan meningkatnya jumlah pencari kerja, sektor publik menghadapi 
tantangan "Talent Mismatch" yang signifikan, dimana sulitnya menemukan individu 
dengan kompetensi yang tepat bertepatan dengan kebutuhan sektor ini. Akuisisi talenta 
menjadi lebih menantang, ditambah dengan tugas retensi yang tidak kalah berat, 
mengingat persaingan dengan sektor privat yang menawarkan gaji dan peluang karier 
yang seringkali lebih menarik (Thunnissen & Buttiens, 2017). 

Manajemen talenta di sektor publik harus dilaksanakan dengan strategi yang lebih 
strategis dan holistik, meliputi tidak hanya akuisisi, tetapi juga pengembangan dan 
retensi talenta (Dixit & Amit Arrawatia, 2018). Pengembangan karyawan melalui 
pelatihan dan pembinaan yang berkelanjutan menjadi esensial untuk memastikan 
adaptasi mereka terhadap perubahan kebutuhan dan ekspektasi masyarakat (Kravariti 
et al., 2023). Efektivitas manajemen talenta di sektor public tidak hanya berdampak pada 
kualitas layanan, tetapi juga pada peningkatan keterlibatan karyawan. Karyawan yang 
terlibat dan merasa dihargai lebih cenderung memberikan komitmen tinggi dalam 
melayani masyarakat, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja pelayanan publik 
secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, manajemen talenta di sektor publik memegang peranan vital 
dalam tidak hanya menarik dan mempertahankan individu berbakat, tetapi juga dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, yang dapat meningkatkan keterlibatan 
dan produktivitas karyawan. Dengan demikian, penerapan strategi manajemen talenta 
yang efektif diharapkan dapat memperkuat kepuasan masyarakat dan meningkatkan 
kepercayaan publik terhadap lembaga pemerintahan. Studi ini mengeksplorasi 
hubungan integral antara manajemen talenta dan kinerja pelayanan publik, 
menawarkan wawasan penting bagi pengambil kebijakan dan praktisi SDM dalam sektor 
publik untuk mengoptimalkan praktik manajemen talenta mereka. 

Konsep manajemen talenta diperkenalkan oleh Konsultan McKinsey dalam buku 
berjudul "The War for Talent" pada tahun 1998. "The War for Talent" adalah gagasan 
lain tentang manajemen talenta; studi yang dilakukan oleh kelompok McKinsey 
melibatkan analisis kontekstual di mana dua puluh organisasi dari tujuh puluh tujuh 
dianggap melimpah bakat (Gallardo-Gallardo et al., 2020). Mendapatkan bakat yang 
lebih baik dianggap berharga karena organisasi kesulitan untuk menarik dan 
mempertahankan individu berkualitas, terutama ketika kebutuhan akan bakat yang luar 
biasa semakin meningkat. Namun, organisasi harus memprioritaskan manajemen 
talenta. Para peneliti telah meminta untuk mempelajari hubungan antara manajemen 
talenta dan kinerja organisasi karena kurangnya bukti empiris, yang dapat dijelaskan 
oleh kurangnya teori manajemen talenta (Aina & Atan, 2020a). 

Perencanaan SDM, di sisi lain, melibatkan proses sistematis dalam menentukan 
kebutuhan tenaga kerja dan strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut (himma Ulya, 
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2022). Proses ini mencakup analisis jabatan, peramalan tenaga kerja, dan 
pengembangan rencana untuk perekrutan, seleksi, pelatihan, dan pengembangan. 
Perencanaan SDM yang baik membantu organisasi untuk mengantisipasi dan 
mempersiapkan diri terhadap perubahan dalam permintaan tenaga kerja, sehingga 
dapat menghindari surplus atau kekurangan karyawan yang dapat mempengaruhi 
kinerja (Saputra et al., 2020). 

Audit SDM merupakan evaluasi sistematis terhadap kebijakan, prosedur, dan 
praktek SDM dalam organisasi (Saputra et al., 2020). Tujuannya adalah untuk 
mengidentifikasi area-area yang memerlukan perbaikan dan untuk memastikan 
kepatuhan terhadap peraturan hukum serta standar industri. Melalui audit SDM, 
organisasi dapat mengidentifikasi masalah dan peluang dalam pengelolaan sumber daya 
manusianya, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Audit SDM merupakan alat evaluatif yang krusial untuk mengukur efektivitas 
tujuan, rencana, dan program atau aktivitas SDM yang telah dijalankan (Himma Ulya, 
2022). Hal ini menekankan pentingnya peran departemen SDM dalam menunjang 
pencapaian rencana SDM secara keseluruhan, yang secara langsung berkontribusi pada 
kesuksesan perusahaan (Surya Abbas et al., 2022). 

 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatory research, 
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 
2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud 
untuk membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan dapat memperkuat 
teori yang dijadikan landasan. Dalam hal ini adalah perencanaan SDM, Audit, manajemen 
talenta dan kinerja SDM. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Reliabilitas 
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara yaitu : 
a. Composite Reliability. 

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur konsistensi 
internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima untuk tingkat 
Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015) 
b. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, dan 
dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus lebih besar 
dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 
c. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 
reliabilitas yang baik. Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar 
konstruk dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 1 Hasil Uji Reliabilitas 
 
 

Cronbach's 
alpha 

 
Composite 
reliability 

(rho_c) 

Average 
variance 
extracted 

(AVE) 

Audit manajemen SDM 0.903 0.924 0.671 
Kinerja SDM 0.925 0.944 0.770 
Manajemen talenta 0.906 0.935 0.783 
Perencanaan SDM 0.865 0.903 0.650 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 
Tabel 1 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat 

dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5, nilai 
composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. Mengacu pada 
pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite reliability masing-
masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis untuk menunjukkan ada 
tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena hasil yang diperoleh memiliki 
nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel memiliki nilai composite reliability > 
0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang baik dan dapat digunakan untuk proses 
penelitian selanjutnya. Reliabel menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam 
penelitian nyata sesuai dengan kondisi riil obyek penelitian. 

Hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari variabel serta 
reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai pengukur 
variabel, masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel. 
Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 
pengujian teori model yang menitiknberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 
untuk enyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square (Hair 
et al., 2019). 
a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu dijelaskan 
oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. Intepretasi R square menurut 
Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., & Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh 
rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien 
determinasi (R2) dari variabel endogen disajikan pada tabel berikut: 

Tabel 2 Nilai R-Square 
R-square 

Kinerja SDM 0.733 

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,733 artinya Kinerja SDM dapat dijelaskan 
73,3% oleh variabel Perencanaan SDM, Audit manajemen SDM, dan Manajemen talenta, 
sedangkan sisanya 26,7% dipengaruhi oleh variable lain di luar penelitian. Nilai R square 
tersebut (0,733) berada di atas nilai 0,67, artinya variabel Perencanaan SDM, Audit 
manajemen SDM, dan Manajemen talenta memberikan pengaruh yang besar terhadap 
Kinerja SDM. 
b. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa baik 
setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel endogen. Q-
Square predManajemen talentaive relevance untuk model struktural merupakan ukuran 
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 
Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki predManajemen talentaive 
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relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square dikategorikan 
menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square 0,02 – 0,15 dinyatakan 
kecil, nilai Q square 0,15 – 0,35 dinyatakan sedang dan nilai Q square >0,35 dinyatakan 
besar (Mirza Soetirto et al., 2023). 

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 

Tabel 3 Nilai Q-square 
 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Manajemen talenta 1015.000 448.681 0.558 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja SDM diperoleh nilai Q- square sebesar 
0,558 yang menunjukkan nilai Q square berada di atas nilai 0,35, sehingga akurasi 
prediksi terhadap variabel kinerja SDM termasuk baik. 

Nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan model memiliki 
predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai 
dengan nilai observasi atau dinyatakan model struktural fit dengan data atau memiliki 
kesesuaian yang baik. Hasil pengujian outer model dapat disajikan pada gambar berikut: 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara konstruk 
laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat signifikansinya 
(Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah dalam pengujian hipotesis 
penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil output dari model struktur 
konstruk loading factor yang akan menjelaskan pengaruh konstruk Perencanaan SDM, 
Audit manajemen SDM, Manajemen talenta, Kinerja SDM. 
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Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart PLS v4.1.0. 
Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Full Model SEM-PLS 
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

Analisis Pengaruh antar Variabel 
Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan 

pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan 
membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, maka 
hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk lebih jelasnya 
pada bagian di bawah ini. 

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan 
sebagai berikut: 

Tabel 4 Path Coefficients 
 Original 

sample 
(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

 
T statistics 

(|O/STDEV|) 

 
P 

values 

Audit manajemen SDM 
-> Kinerja SDM 

 
0.155 

 
0.157 

 
0.044 

 
3.532 

 
0.000 

Manajemen talenta -> 
Kinerja SDM 

 
0.570 

 
0.570 

 
0.049 

 
11.608 

 
0.000 

Perencanaan SDM -> 
Kinerja SDM 

 
0.267 

 
0.265 

 
0.056 

 
4.784 

 
0.000 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan PLS di atas, selanjutnya dapat disajikan 
hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab sebelumnya, sebagai 
berikut: 
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1. Pengujian Hipotesis 1: 
H1: Semakin baik Perencanaan SDM akan semakin baik kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,267. 
Nilai tersebut membuktikan Perencanaan SDM berpengaruh  positif terhadap kinerja 
SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (4,784) > 
ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan 
signifikan Perencanaan SDM terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis pertama 
dapat diterima. 

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari 
perencanaan sumber daya manusia (SDM) terhadap kinerja SDM. Dengan kata lain, 
peningkatan dalam perencanaan SDM berkontribusi pada peningkatan kinerja SDM. 
Dalam penelitian ini, variabel Perencanaan SDM diukur menggunakan lima indikator 
utama: pengadaan, pengembangan, kompensasi, pemeliharaan, dan pemberhentian. 
Sedangkan variabel Kinerja SDM diukur dengan lima indikator: kualitas kerja, kuantitas, 
ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. 

Pada variabel Perencanaan SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi 
adalah pengembangan dan pemeliharaan. Artinya, faktor-faktor ini memiliki pengaruh 
yang lebih besar dalam meningkatkan kinerja SDM dibandingkan dengan indikator 
lainnya. Dalam konteks ini, peningkatan yang signifikan pada pengembangan dan 
pemeliharaan SDM akan berdampak positif pada ketepatan waktu dalam pekerjaan. 
Dengan kata lain, semakin baik proses pengembangan dan pemeliharaan SDM, semakin 
tinggi ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas-tugas, yang menunjukkan bahwa 
manajemen SDM yang efisien dan berkelanjutan dapat meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi kerja. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah untuk variabel 
Perencanaan SDM adalah pengadaan, sedangkan untuk variabel Kinerja SDM, indikator 
dengan nilai outer loading terendah adalah kemandirian. Hasil ini mengindikasikan 
bahwa meskipun pengadaan SDM merupakan bagian penting dari perencanaan, 
perbaikan dalam aspek ini tidak secara langsung berdampak pada peningkatan 
kemandirian karyawan. Artinya, meskipun pengadaan SDM merupakan langkah awal 
yang penting, kemandirian karyawan tidak selalu meningkat dengan hanya 
memperbaiki aspek pengadaan. Oleh karena itu, perlu adanya strategi tambahan untuk 
meningkatkan kemandirian karyawan, seperti program pelatihan dan pengembangan 
yang lebih terfokus dan dukungan yang lebih besar dalam proses integrasi karyawan 
baru. 
2. Pengujian Hipotesis 2: 
H2: Semakin baik Audit manajemen SDM akan semakin baik kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,570. 
Nilai tersebut membuktikan Audit manajemen SDM berpengaruh positif terhadap 
kinerja SDM. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,532) > 
ttabel (1,96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan 
signifikan Audit manajemen SDM terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis 
ketiga dapat diterima. 

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari audit 
manajemen sumber daya manusia (SDM) terhadap kinerja SDM. Dengan kata lain, audit 
manajemen SDM yang efektif dapat meningkatkan kinerja SDM secara keseluruhan. 
Dalam penelitian ini, variabel Audit Manajemen SDM diukur menggunakan enam 
indikator utama: penentuan kebutuhan karyawan, rekrutmen, pengendalian, 
kesejahteraan, dan kebutuhan pelatihan. Sedangkan variabel Kinerja SDM diukur 
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dengan lima indikator: kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan 
kemandirian. 

Variabel Audit Manajemen SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi 
adalah penempatan. Ini berarti bahwa kualitas penempatan SDM memiliki dampak yang 
signifikan terhadap kinerja SDM. Semakin baik proses penempatan SDM dilakukan, 
semakin tinggi tingkat ketepatan waktu yang dicapai. Dengan kata lain, pengelolaan dan 
penempatan karyawan yang efisien dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam 
menyelesaikan tugas tepat waktu. Hal ini menunjukkan bahwa strategi penempatan 
yang baik berkontribusi pada peningkatan ketepatan waktu dalam penyelesaian 
pekerjaan, yang merupakan faktor penting dalam penilaian kinerja SDM. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah untuk variabel Audit 
Manajemen SDM adalah kesejahteraan, sementara untuk variabel Kinerja SDM, indikator 
dengan nilai outer loading terendah adalah kemandirian. Hasil ini menunjukkan bahwa 
meskipun kesejahteraan karyawan merupakan faktor penting dalam audit manajemen 
SDM, perbaikan dalam aspek ini tidak secara langsung meningkatkan kemandirian 
karyawan. Artinya, meskipun kesejahteraan yang baik penting untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung, kemandirian karyawan tidak selalu meningkat 
hanya dengan meningkatkan kesejahteraan. Oleh karena itu, strategi tambahan seperti 
pelatihan khusus dan pemberdayaan karyawan mungkin diperlukan untuk 
meningkatkan kemandirian mereka secara efektif. 
3. Pengujian Hipotesis 3: 
H3: Semakin tinggi Manajemen talenta yang dicapai akan semakin tinggi kinerjanya 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,357. 
Nilai tersebut membuktikan Manajemen talenta berpengaruh positif terhadap kinerja 
SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (11,608) > 
ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan 
signifikan Manajemen talenta terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima 
dapat diterima. 

Penelitian ini mengungkapkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari 
manajemen talenta terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Dengan kata lain, 
penerapan strategi manajemen talenta yang efektif dapat secara substansial 
meningkatkan kinerja SDM. 

Dalam penelitian ini, variabel Manajemen Talenta diukur menggunakan empat 
indikator utama: penarikan talenta (talent attraction), retensi talenta (talent retention), 
pembelajaran dan pengembangan (learning and development), serta manajemen karir 
(career management). Sementara itu, variabel Kinerja SDM diukur dengan lima 
indikator: kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. 

Untuk variabel Manajemen Talenta, indikator dengan nilai outer loading tertinggi 
adalah pembelajaran dan pengembangan (learning and development). Hal ini 
menunjukkan bahwa upaya dalam pembelajaran dan pengembangan talenta memiliki 
dampak yang signifikan terhadap kinerja SDM, terutama dalam hal ketepatan waktu. 
Artinya, semakin efektif program pembelajaran dan pengembangan, semakin tinggi 
tingkat ketepatan waktu yang dapat dicapai oleh karyawan. Ini mengindikasikan bahwa 
investasi dalam pengembangan keterampilan dan pengetahuan karyawan berkontribusi 
pada peningkatan kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas-tugas dengan tepat 
waktu. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah untuk variabel 
Manajemen Talenta adalah penarikan talenta (talent attraction), sedangkan untuk 
variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah 
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kemandirian. Hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun penarikan talenta penting, hal 
ini tidak memiliki dampak langsung yang kuat pada kemandirian karyawan. Artinya, 
meskipun strategi penarikan talenta mungkin tidak langsung meningkatkan 
kemandirian karyawan, pembelajaran dan pengembangan yang baik dapat berperan 
besar dalam meningkatkan kemandirian. Dengan kata lain, meskipun fokus pada 
penarikan talenta mungkin tidak langsung memperbaiki kemandirian, program 
pembelajaran dan pengembangan yang efektif akan mendorong karyawan untuk 
menjadi lebih mandiri dalam pekerjaan mereka. 

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 
berikut: 

Tabel 5 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

No Hipotesis T statistics P value Keterangan 

1 Semakin baik Perencanaan SDM 

akan semakin baik kinerja SDM 

 
4.784 

 
0.000 Diterima 

2 Semakin baik Audit manajemen 

SDM akan semakin baik kinerja 

SDM 
 

 
 

3,532 

 
 

0.000 

 
Diterima 

 
No Hipotesis T statistics P value Keterangan 

3 Semakin tinggi Manajemen 
talenta akan semakin tinggi 
kinerja SDM 

 
 

11,608 

 
 

0.000 

 
Diterima 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan latar belakang penelitian adanya kontroversi hasil penelitian terkait 

peran manajemen talenta dan audit kinerja terhadap kinerja maka permasalahan yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh perencanaan SDM, audit dan 
manajemen talenta pada penimgkatan Kinerja Sumber Daya Manusia KPPBC Tipe Madya 
Pabean A Semarang. Adapun jawaban dari pertanyaan penelitian adalah sebagaimana 
berikut : 
1. Perencanaan SDM memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja SDM, dengan 

kinerja SDM yang optimal bergantung pada perencanaan SDM yang efektif. 
3. Audit manajemen SDM memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja 

SDM, dengan kinerja SDM yang unggul dipengaruhi oleh praktik audit yang efektif. 
4. Manajemen talenta memainkan peran krusial dalam menentukan kinerja SDM, 

dengan kinerja SDM yang optimal didorong oleh praktik manajemen talenta yang 
efektif. 

Kesimpulan dari pembuktian hypothesis dalam penelitian ini adalah sebagaimana 
berikut : 
1. Semakin baik Perencanaan SDM akan semakin baik kinerja SDM 
2. Semakin baik Audit manajemen SDM akan semakin baik kinerja SDM 
3. Semakin tinggi Manajemen talenta akan semakin tinggi kinerja SDM 
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