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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perencanaan sumber
daya manusia (SDM) dan manajemen talenta terhadap kinerja SDM, serta menilai
peran motivasi berprestasi sebagai variabel moderasi pada kedua hubungan
tersebut. Jenis penelitian yang digunakan adalah eksplanatori asosiatif dengan
populasi seluruh SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya
Pabean Tanjung Emas (253 orang). Sampel sebanyak 180 responden diambil
menggunakan teknik convenience sampling. Data primer dikumpulkan melalui
kuesioner tertutup berbasis skala Likert 1-5 dan dianalisis menggunakan Partial
Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perencanaan SDM berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja SDM. Proses pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pemeliharaan, dan pemberhentian yang baik meningkatkan kesetiaan,
motivasi kerja, kemampuan memimpin, kolaborasi, dan akuntabilitas pegawai.
Manajemen talenta juga terbukti positif dan signifikan terhadap kinerja SDM,
terutama melalui career management, learning and development, dan talent
retention, yang mendorong loyalitas dan motivasi kerja pegawai.

Penelitian ini menemukan bahwa motivasi berprestasi tidak signifikan
memoderasi hubungan antara perencanaan SDM dan kinerja SDM, menunjukkan
bahwa tingkat motivasi individu tidak memengaruhi efektivitas perencanaan SDM.
Sebaliknya, motivasi berprestasi signifikan memperkuat pengaruh manajemen
talenta terhadap kinerja SDM. Pegawai dengan motivasi berprestasi tinggi lebih
responsif terhadap strategi pengelolaan karier dan pengembangan talenta, sehingga
kinerja keseluruhan meningkat.

Temuan in1 memberikan implikasi praktis bagi kebijakan SDM di lingkungan
Bea Cukai, khususnya dalam merancang strategi perencanaan SDM dan
manajemen talenta yang terintegrasi dengan pemberdayaan motivasi berprestasi
untuk mencapai kinerja optimal.

Kata kunci: perencanaan SDM, manajemen talenta, motivasi berprestasi, kinerja
SDM, PLS
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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of human resource (HR) planning and
talent management on HR performance, as well as to examine the role of
achievement motivation as a moderating variable in both relationships. The
research used an explanatory associative design with a population of all employees
at the Tanjung Emas Customs and Excise Olffice Class A (253 individuals). A
sample of 180 respondents was selected using convenience sampling. Primary data
were collected through a closed-ended Likert scale questionnaire (1-5) and
analyzed using Partial Least Square (PLS).

The results indicate that HR planning has a positive and significant effect on
HR performance. Well-structured processes of recruitment, development,
compensation, maintenance, and termination enhance employee loyalty, work
motivation, leadership ability, collaboration, and accountability. Talent
management also has a positive and significant impact on HR performance,
particularly through career management, learning and development, and talent
retention, which foster employee loyalty and motivation.

The study finds that achievement motivation does not significantly moderate
the relationship between HR planning and HR performance, suggesting that
individual motivation levels do not affect the effectiveness of HR planning.
Conversely, achievement motivation significantly strengthens the influence of talent
management on HR performance. Employees with high achievement motivation are
more responsive to career management and talent development strategies, resulting
in improved overall performance.

These findings provide practical implications for HR policies in the Customs
and Excise environment, particularly in designing HR planning and talent
management Strategies integrated with employee achievement motivation to
achieve optimal performance.

Keywords: HR planning, talent management, achievement motivation, HR
performance, PLS
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Perkembangan dunia global memaksa banyak organisasi untuk
mengutamakan optimalisasi kinerja karyawan mereka (Schweisfurth et al., 2020).
Peningkatan kinerja SDM tidak hanya bertujuan untuk mencapai produktivitas
yang lebih tinggi, tetapi juga untuk menjaga organisasi tetap bertahan dan bersaing
di tengah persaingan yang semakin ketat (Dima et al., 2018).

Optimalisasi kinerja karyawan, manajemen talenta menjadi kunci utama;
organisasi harus —memiliki ~ strategi yang tepat untuk mengidentifikasi,
mengembangkan, dan mempertahankan karyawan berbakat (Kaliannan et al.,
2023). Kinerja karyawan, sebagai inti dari efisiensi dan efektivitas perusahaan,
dipengaruhi secara signifikan oleh bagaimana sumber daya manusia yang dikelola
(Coutinho et al., 2018). Ini menegaskan pandangan bahwa 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 (Sopiah et al., 2020).

Selain itu, untuk memastikan bahwa kebutuhan tenaga kerja sesuai dengan
tujuan strategis perusahaan, diperlukan perencanaan SDM yang efektif (himma
Ulya, 2022). Termasuk didalamnya menempatkan karyawan pada posisi yang
sesuai dan membangun kapasitas mereka untuk memenuhi kebutuhan masa depan

perusahaan (Purbaningrum & Tjahjaningsih, 2024).



Fakta bahwa perusahaan yang mengelola talenta mereka dengan baik
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan perusahaan yang tidak
melakukannya (Kwon & Jang, 2022). Misalnya, penelitian terbaru menemukan
bahwa perusahaan dengan sistem manajemen talenta yang baik dapat meningkatkan
produktivitas sementara perusahaan yang kurang mengutamakan perencanaan
SDM cenderung mengalami tingkat pergantian karyawan yang lebih tinggi
(Redondo et al., 2021). Jika keadaan ini terus berlanjut tanpa optimalisasi yang
memadai, perusahaan dapat menghadapi masalah dalam mempertahankan talenta
terbaik mereka.

Proses yang kompleks untuk mengidentifikasi, = mengembangkan,
mempertahankan, dan memanfaatkan karyawan yang memiliki potensi besar untuk
membantu mencapai tujuan perusahaan dikenal sebagai manajemen talenta
(Graham et al., 2024). Kemampuan perusahaan untuk menarik dan
mempertahankan talenta sangat penting di era globalisasi dan persaingan yang
semakin ketat (Redondo et al., 2021).

Pengelolaan talenta dalam pelayanan publik bukan hanya pekerjaan yang
sulit dan penting; itu juga penting untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas
layanan yang diberikan kepada masyarakat (Mitosis et al., 2021). Di tengah kondisi
ekonomi global yang sulit dan peningkatan jumlah pencari kerja, sektor publik
menghadapi masalah "Talent Mismatch", yang berarti sulit untuk menemukan
orang dengan kemampuan yang tepat untuk memenuhi kebutuhan industri ini (Dixit

& Amit Arrawatia, 2018).
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Mengingat persaingan dengan sektor privat yang menawarkan gaji dan
peluang karier yang seringkali lebih menarik, akuisisi talenta menjadi lebih sulit
dan tugas retensi juga lebih sulit (Karumuri & Gowthami Kore, 2021). Strategi yang
lebih strategis dan luas harus digunakan untuk mengelola talenta di sektor publik,
yang mencakup pengembangan dan retensi serta akuisisi (Sen et al., 2023). Untuk
memastikan bahwa karyawan dapat menyesuaikan diri dengan perubahan dalam
kebutuhan dan ekspektasi masyarakat, mereka harus dilatih dan dibimbing secara
berkelanjutan (Li et al., 2018). Jika manajemen talenta di sektor publik berhasil,
kualitas layanan akan meningkat dan keterlibatan karyawan akan meningkat
(Theodorsson et al., 2022). Karyawan yang merasa terlibat dan dihargai lebih
cenderung berkomitmen tinggi untuk menghasilkan kinerja optimal (Aina & Atan,
2020a).

Selain manajemen talenta, Perencanaan sumber daya manusia juga menjadi
salah satu unsur yang berperan dalam meningkatkan kinerja SDM. strategi
perencanaan SDM yang holistik dan adaptif berperan penting dalam mencapai
kinerja organisasi yang optimal di tengah dinamika bisnis yang terus berubah
(Khaeruman). Perencanaan sumber daya manusia mencakup proses sistematis
untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja dan strategi untuk memenuhi kebutuhan
tersebut, seperti analisis jabatan, peramalan tenaga kerja, dan pengembangan
rencana untuk perekrutan, seleksi, pelatihan, dan pengembangan (Saputra et al.,
2020a). Perencanaan sumber daya manusia yang baik membantu perusahaan

mengantisipasi dan mempersiapkan perubahan dalam permintaan tenaga kerja,
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sehingga mereka dapat menghindari kekurangan atau surplus karyawan yang dapat
mempengaruhi kinerja (Satrio et al., 2023).

Namun, hasil penelitian terdahulu terkait peran manajemen talenta dan
perencanaan SDM terhadap kinerja SDM masih menyidakan kontroversi.
Diantaranya adalah hasil penelitian yang menunjukkan bahwa terdapat perbedaan
pendapat mengenai pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja organisasi.
Beberapa peneliti terdahulu (Aina & Atan, 2020b) serta (Widodo & Mawarto,
2020) menyatakan bahwa manajemen talenta tidak memiliki dampak yang
signifikan pada kinerja organisasi, sedangkan (Kravariti et al., 2023; Saputra et al.,
2020b) mendukung pandangan sebaliknya.

Kemudian, terkait peran perencanaan SDM terhadap kinerja SDM, hasil
penelitian terdahulu menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
perencanaan SDM, rekrutmen, dan seleksi terhadap kinerja karyawan (Kristianto).
Namun, hasil ini bertentangan dengan temuan dari Virene yang menyatakan bahwa
perencanaan sumber daya manusia tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan adanya field of research yang menarik
untuk dianalisis, sehingga dalam penelitian ini motivasi peraihan diajukan sebagai
pemoderasi untuk menguraikan gap yang ada.

Motivasi berprestasi diajukan sebagai variabel moderasi karena dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui dorongan intrinsik yang mendorong
individu untuk meraih kesuksesan dan pencapaian (Anderman, 2020). Karyawan

yang sangat termotivasi untuk memperoleh cenderung menetapkan standar yang
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lebih tinggi bagi diri mereka sendiri, berusaha untuk terus maju, dan mencapai hasil
yang melebihi ekspektasi (Adriana et al., 2023).

Motivasi Berprestasi / achievement motivation adalah dorongan, inspirasi,
atau dorongan yang berasal dari keberhasilan atau prestasi (Smith, 2015).
Keinginan untuk berprestasi dengan baik dan sukses, keinginan untuk menguasai
tantangan dan rintangan, hasrat untuk mencapai prestasi yang signifikan, dan
penguasaan keahlian yang lebih besar adalah semua contoh motivasi untuk
pencapaian (Brunstein & Heckhausen, 2018). Karyawan dengan Motivasi
Berprestasi biasanya menetapkan tujuan yang menantang dan ambisius
(Werdhiastutie et al., 2020). Mereka juga termotivasi oleh pencapaian, pengakuan
atas kerja keras mereka, dan kesempatan untuk menunjukkan kemampuan mereka
(Pintrich, 2000). SDM yang termotivasi untuk meraih pencapaian terbaiknya akan
terdorong untuk mencapai hasil terbaik, baik dalam tugas-tugas individu maupun

kontribusi mereka terhadap tim (Krista De Castella et al., 2013).

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, maka
rumusan masalah dalam studi ini adalah *“ peran motivasi berprestasi dalam
memperkuat perencanaan SDM dan Manajemen talenta untuk meningkatkan
kinerja Sumber Daya Manusia KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas ?”.
Kemudian pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai berikut :
1) Bagaimana pengaruh perencanaan SDM terhadap kinerja SDM?”

2) Bagaimana pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM?”

Xiii



3) Bagaimana peran motivasi berprestasi dalam memperkuat (memoderasi)
pengaruh perencanaan SDM terhadap kinerja SDM?”
4) Bagaimana pengaruh moderasi Motivasi Berprestasi dalam memperkuat

(memoderasi) pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM?”

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini
adalah untuk :
1) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh perencanaan SDM terhadap
kinerja SDM
2) Untuk menguji dan mengalisis pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja
SDM.
3) Untuk menguji dan menganalisis peran motivasi berprestasi dalam
memoderasi pengaruh perencanaan SDM terhadap kinerja SDM.
4) Untuk menguji dan menganalisis peran motivasi berprestasi dim memoderasi

pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM.

1.4. Manfaat Penelitian
Dari tujuan — tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian

ini adalah sebagai berikut :
a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi organisasi yang

dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk memperbanyak
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pengetahuan tentang bagaimana organisasi dapat mendorong kinerja
melalui perencanaan SDM dan manajemen talenta.

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan untuk melengkapi
kepentingan penelitian selanjutnya dengan tema yang sama. ”

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam
meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana meneraokan

langsung teori — teori yang sudah didapatkan dan dipelajari. ”
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BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia

Menurut (Simamora, 2017) prestasi kerja sumber daya manusia (SDM) dapat
diukur dari hasil yang mereka capai, baik dalam aspek kualitas maupun kuantitas,
selama periode waktu tertentu saat menjalankan tugas-tugas mereka sesuai dengan
tanggung jawab yang telah diberikan. Sebuah perusahaan sangat bergantung pada
karyawannya sebagai tenaga kerja untuk menghasilkan produk yang berkualitas
tinggi (Kadarisman, 2012). Karyawan merupakan aset yang sangat berharga bagi
perusahaan, sehingga penting untuk memperhatikan berbagai aspek yang dapat
meningkatkan kinerja mereka (Sandi et al., 2019).

Dikatakan oleh (Sedarmayanti, 2017) bahwa kinerja karyawan didefinisikan
sebagai pencapaian hasil kerja, dilihat dari sisi kualitas dan kuantitas, yang
dilakukan oleh karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang dipercayakan kepada mereka. (Samsuni, 2023) mendefinisikan kinerja
SDM sebagai tingkat pencapaian hasil kerja, dilihat dari segi kualitas dan jumlah,
yang diperoleh sumber daya manusia dalam suatu periode waktu tertentu dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah ditetapkan.
Kinerja karyawan dianggap sebagai pencapaian yang berhasil diperoleh dalam
pekerjaannya, berdasarkan kriteria spesifik yang diterapkan pada pekerjaan tersebut

(Sakban et al., 2019).



(Darim, 2020) menunjukkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil dari
kombinasi antara kemampuan dan motivasi. Lebih lanjut, Almatrooshi et al (2021)
menjelaskan bahwa indikator kinerja berfungsi sebagai alat ukur untuk menilai
seberapa jauh kinerja karyawan telah dicapai.

Sehingga disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia adalah ukuran
seberapa efektif dan efisien sumber daya manusia dalam mencapai tujuan dan target
organisasi berdasarkan kualitas dan kuantitas output mereka dalam jangka waktu
tertentu. Indikator kinerja karyawan berdasarkan pandangan (Simamora, 2017)
mencakup:

1) Kesetiaan

2) Motivasi kerja

3) Kemampuan memimpin
4) Kolaborasi

5) Akuntabilitas

2.2. Perencanaan SDM

Menurut (Chioma Joanna Pamela et al., 2017) istilah perencanaan berasal dari
kata "plan," yang merujuk pada rancangan atau struktur untuk melaksanakan
sesuatu. Perencanaan melibatkan beberapa aspek kunci, termasuk menetapkan
tujuan (apa yang ingin dicapai), menentukan aktivitas (tindakan untuk mencapai
tujuan), dan menetapkan jadwal waktu (kapan dan bagaimana aktivitas tersebut
akan dilakukan) (Simarmata et al., 2021). Perencanaan, pada dasarnya, adalah

sebuah respon terhadap apa yang diharapkan di masa depan, yang melibatkan
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tindakan yang akan diambil, oleh karena itu, sebuah rencana merupakan pandangan
ke depan yang merespons ketidakpastian (Al-Qudah et al., 2020).

Perencanaan strategis adalah proses yang melibatkan analisis dan
pembentukan sistem dan strategi, sementara pemikiran strategis terus
mencerminkan proses tersebut menggunakan intuisi dan pemikiran kreatif yang
berpusat pada manusia di semua tingkat manajemen dan mensintesisnya dengan
cara yang melayani perencanaan strategis (Al-Qudah et al., 2020). Proses di mana
tujuan, kebijakan, dan aktivitas organisasi harus diintegrasikan ke dalam rencana
yang koheren (Nugroho et al., 2021). Perencanaan strategis juga didefinisikan
sebagai proses yang bertujuan untuk mendefinisikan tujuan keseluruhan organisasi
dan menentukan bagaimana tujuan tersebut akan dicapai (Al-Qudabh et al., 2020).

Rencana harus bersifat adaptif, mengingat ketidakpastian yang terkait dengan
masa depan (Fahmi & Ali, 2022). Seorang perencana adalah orang yang
merumuskan rencana, yang kemudian menjadi kerangka kerja untuk tindakan masa
depan. Perencanaan diartikan sebagai proses merancang. Daft (2015)
mendefinisikan perencanaan sebagai proses menetapkan tujuan untuk prestasi
bisnis di masa depan dan merancang tugas serta alokasi sumber daya yang
diperlukan untuk mencapainya. Faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan
sumber daya manusia meliputi kondisi internal organisasi dan pengaruh eksternal
seperti politik, hukum, teknologi, dan pesaing sedangkan faktor internal mencakup
rencana bisnis dan berbagai keterbatasan yang dihadapi oleh organisasi tersebut

(Simarmata et al., 2021).
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Sehingga disimpulkan bahwa perencanaan SDM adalah proses membuat
strategi lengkap untuk memenuhi kebutuhan SDM dan meramalkan kebutuhan
masa depan. Indikator perencanaan sumber daya manusia menurut (Simarmata et
al., 2021) terdiri atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pemeliharaan, dan

pemberhentian.

2.3. Manajemen Talenta

Talenta SDM dipandang sebagai penguasaan yang luar biasa dari
kemampuan yang sistematis dikembangkan dan pengetahuan, setidaknya dalam
satu domain aktivitas manusia, pada tempat atau tingkat yang menempatkan
individu dalam posisi teratas rekan-rekan mereka di bidang yang sama (Aina &
Atan, 2020a). Talenta juga dilihat sebagai kapasitas untuk menciptakan karya-karya
jenius, bukan hanya berhasil menyelesaikan tugas; ini mencakup keberlanjutan dan
pengembangan kompetensi (Abd Al-Wareth Alrazehi et al., 2021). Menurut (Kwon
& Jang, 2022) talenta dapat dipandang sebagai total kemampuan karyawan,
termasuk bakat intrinsik, kompetensi, pengetahuan, kecerdasan, pengalaman,
kepribadian, dan perilaku, yang menunjukkan bahwa konsep talenta mencakup
kemampuan individu untuk belajar dan berkembang.

Manajemen talenta dianggap sebagai bagian dari strategi manajemen sumber
daya manusia, yang meliputi implementasi strategi terpadu untuk meningkatkan
kinerja organisasi dengan memperbaiki prosedur menarik, mempertahankan,
mengembangkan, dan memanfaatkan individu yang memiliki kualifikasi dan

keterampilan yang diperlukan untuk mencapai kebutuhan bisnis saat ini dan masa
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depan (Rinadra et al., 2023). Definisi manajemen talenta dapat berbeda di antara
organisasi, di mana itu dapat berarti fokus pada keberlanjutan di satu organisasi
sementara pada organisasi lainnya, dapat berarti mengidentifikasi karyawan dengan
potensi tinggi (Redondo et al., 2021).

Manajemen talenta juga bisa berarti memilih, menilai, dan/atau
mengembangkan bakat internal organisasi (himma Ulya, 2022). Minat dalam
mempelajari manajemen talenta telah meningkat, terutama karena kebutuhan
mendesak akan karyawan berbakat, di mana organisasi mengalami kesulitan dalam
menemukan bakat yang cocok (Saputra et al., 2020b). Menurut Azhad & Mahayanti
(2022) manajemen talenta didefinisikan sebagai proses yang terdiri dari
serangkaian prosedur organisasi yang lengkap dan terkait seperti mengidentifikasi,
memilih, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan yang luar biasa serta
meningkatkan kemampuan dan potensi mereka untuk posisi strategis yang penting,
yang membantu karyawan untuk menggunakan produktivitas mereka secara efektif
dan efisien untuk terlibat dan berkontribusi pada kesuksesan organisasi.

Manajemen talenta dapat diekspresikan dalam istilah persepsi sistematis
untuk menarik, menyaring, dan memilih bakat yang sesuai, serta melibatkan,
mengembangkan, memimpin, dan mempertahankan karyawan berbakat dan
berprestasi tinggi, untuk menghasilkan peningkatan produktivitas mereka (Divya
Malika & Aminuddin Irfani, 2022). Manajemen talenta adalah proses di mana
organisasi meramalkan dan memenuhi kebutuhan mereka akan modal manusia
(Pramudhita, 2022). Memanage talenta adalah tentang mendapatkan orang yang

tepat, dengan keterampilan yang tepat ke posisi yang tepat pada waktu yang tepat
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(Graham et al., 2024). Tujuan dari manajemen talenta tidak hanya untuk mengenali
dan fokus pada karyawan berbakat, tetapi juga menjamin bahwa strategi
pengembangan dan pertumbuhan terkait dengan misi dan visi organisasi, sehingga
sehingga menghasilkan kemakmuran dan keberlanjutan organisasi (Rahmawati,
2019).

Manajemen talenta dapat disimpulkan sebagai identifikasi sistematis untuk
mendapatkan, menarik, menyaring, dan memilih bakat yang sesuai, serta
melibatkan, mengembangkan, memimpin, dan mempertahankan orang yang tepat,
dengan keterampilan yang tepat ke posisi yang tepat pada waktu yang tepat.
Indikator yang digunakan adalah menurut (Kagwiria Lyria et al., 2017) yaitu :

1) Talent attraction;
2) Talent retention,
3) Learning and development;

4) Career management.

2.4. Motivasi Berprestasi

Keinginan seseorang untuk mencapai kesuksesan, menetapkan tujuan, dan
mengelola aktivitas dengan sukses atau gagal dikenal sebagai motivasi berprestasi
(Brunstein & Heckhausen, 2018). Motivasi berprestasi didefinisikan oleh
(Anderman, 2020) sebagai keinginan untuk mendorong seseorang untuk berhasil
dan sukses dalam kompetisi dengan menggunakan berbagai ukuran keunggulan,

seperti pencapaian pribadi atau pencapaian orang lain.
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Motivasi berprestasi didefinisikan oleh (Groening & Binnewies, 2019)
sebagai keinginan untuk mencapai prestasi sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan. Kebutuhan berprestasi, yang mencakup keinginan untuk mencapai
kesuksesan, mengatasi hambatan, menyelesaikan tugas-tugas yang sulit, dan
melampaui orang lain, adalah salah satu hal yang mendorong orang untuk bertindak
(Werdhiastutie et al., 2020).

Motivasi berprestasi menunjukkan keinginan untuk memanfaatkan
kemampuan kita, mengatasi kesulitan, dan berusaha semaksimal mungkin (Smith,
2015). Motivasi berprestasi adalah dorongan untuk mencapai keunggulan
dibandingkan dengan standar diri sendiri dan orang lain (Datu et al., 2018).

Motivasi berprestasi diindikasikan dengan beberapa tanda diantaranya adalah
bekerja keras, harapan untuk sukses, kekhawatiran tentang kegagalan, dan sikap
kompetitif (Sujarwo, 2011). Sedangkan (Brunstein & Heckhausen, 2018)
achievement motivation atau motivasi berprestasi adalah: Bekerja keras, Memiliki
harapan untuk sukses, Mengkhawatirkan kegagalan, dan Kompetitif.

Berdasarkan berbagai pendapat, dapat disimpulkan bahwa motivasi
berprestasi adalah dorongan dari dalam untuk mencapai sukses, menghindari
kegagalan, dan mempertahankan atau meningkatkan prestasi sesuai dengan standar
yang ada. Indicator dari motivasi berprestasi adalah bekerja keras, harapan untuk

sukses, kekhawatiran tentang kegagalan, dan sikap kompetitif (Sujarwo, 2011).

2.5. Pengaruh antar Variable dan Penyusunan Hypothesis

2.5.1. Pengaruh perencanaan SDM terhadap kinerja SDM
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2.5.2.

Perencanaan sumber daya manusia memiliki dampak yang signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan (Saputra et al., 2020). Isa et al
(2023) menegaskan bahwa strategi perencanaan yang efektif tidak hanya
penting untuk mengatur sumber daya manusia dalam sebuah organisasi
tetapi juga memainkan peran krusial dalam memaksimalkan produktivitas
dan efisiensi karyawan. Dalam konteks yang serupa, (Pangestu et al., 2022)
menekankan pengaruh langsung perencanaan terhadap performa karyawan,
menunjukkan bahwa melalui perencanaan yang matang, organisasi dapat
lebih efektif dalam menerapkan sumber dayanya, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja karyawan.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H1 : Semakin baik perencanaan SDM yang dilakukan maka akan

semakin baik kinerjanya

Pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM

Manajemen talenta mendukung kinerja organisasi dengan
memberikan pengetahuan dan strategi yang diperlukan untuk perbaikan dan
perubahan; membantu organisasi mengidentifikasi karyawan yang paling
berbakat untuk menjadi pemimpin masa depan yang potensial, ketika ada
posisi kosong (Graham et al., 2024).

Sebagian besar peneliti yang telah menyelidiki pengaruh manajemen
talenta telah mengkonfirmasi bahwa manajemen talenta memiliki dampak

yang signifikan pada keberlanjutan kinerja organisasi (Rahmawati, 2019).
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Peneliti lain memperkuat asumsi tentang hubungan positif dan signifikan
antara manajemen talenta dan kinerja (Dermawan et al., 2022) ; selain itu,
manajemen talenta meningkatkan kinerja efektif karyawan (Viany &
Susilo, 2018). Lebih lanjut, praktik manajemen talenta menghasilkan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan, sementara teknologi, produk,
dan layanan baru dapat dengan mudah disalin oleh pesaing, menyebabkan
keunggulan kompetitif yang hanya bersifat sementara (Mathew, 2015).

Manajemen talenta memiliki dampak yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan, seperti yang diungkapkan oleh (Saputra et
al., 2020b). Pendapat serupa juga disampaikan oleh (Kravariti & Johnston,
2020), yang menegaskan pengaruh positif yang sama. Selanjutnya,
penelitian yang dilakukan oleh (Almaaitaha et al., 2020) menunjukkan
bahwa praktik manajemen talenta secara efektif berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja organisasi.

Sehingga disimpulkan bahwa mengelola talenta secara strategis,
perusahaan dapat memaksimalkan potensi karyawan, yang pada gilirannya
meningkatkan efisiensi dan produktivitas keseluruhan perusahaan.
Manajemen talenta tidak hanya berkaitan dengan pengidentifikasian dan
pengembangan kemampuan individu, tetapi juga mencakup pengelolaan
karier dan retensi karyawan berbakat, yang semuanya berperan penting
dalam mempromosikan lingkungan kerja yang lebih dinamis dan inovatif.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
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2.5.3.

H2 :  Semakin baik manajemen talenta akan semakin baik kinerja

SDM

Pengaruh moderasi motivasi berprestasi pada peran perencanaan SDM dan
manajemen talenta terhadap kinerja SDM

Peran perencanaan sumber daya manusia (SDM) terhadap kinerja
SDM menjadi sangat penting dalam organisasi yang semakin kompetitif
(Simarmata et al., 2021). Perencanaan SDM yang efektif memastikan bahwa
SDM memiliki kerangka kerja yang jelas untuk mencapai tujuan dan
memiliki sumber daya yang diperlukan untuk mencapainya (Sari et al.,
2024). Namun, meskipun perencanaan SDM sudah optimal, SDM mungkin
tidak akan mencapai potensi penuh mereka tanpa Motivasi Berprestasi yang
memadai. Motivasi Berprestasi mendorong orang untuk tidak hanya
mengikuti rencana yang telah ditetapkan, tetapi juga melakukan hal-hal lain
yang mereka inginkan (Brunstein & Heckhausen, 2018).

Motivasi Berprestasi dapat membantu dalam perencanaan sumber
daya manusia dengan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dan
berkomitmen lebih pada pencapaian tujuan organisasi (Elliot & Sommet,
2023). Ketika karyawan dimotivasi untuk mencapai tujuan mereka, mereka
lebih cenderung untuk berpartisipasi secara aktif dalam proses perencanaan
(Anderman, 2020), beradaptasi dengan perubahan dan mengambil
tanggung jawab atas pengembangan diri mereka sendiri (Adriana et al.,

2023).
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Manajemen talenta yang baik memungkinkan karyawan menemukan
dan memaksimalkan potensi mereka di tempat kerja (Saputra et al., 2020b).
Ketika manajemen talenta digunakan dengan benar, karyawan merasa
dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi lebih banyak (Rastgoo, 2016).
Namun, pengaruh dari Motivasi Berprestasi dapat diperkuat. Karyawan
dengan Motivasi Berprestasi tinggi akan lebih aktif dalam mengejar tujuan,
berusaha mencapai hasil yang lebih baik, dan berkomitmen untuk
meningkatkan kinerja mereka (Damanik et al., 2020).

Ketika karyawan merasa didorong untuk mencapai tujuan, mereka
lebih cenderung mengambil inisiatif dan berpartisipasi dalam proses
pertumbuhan organisasi (D’Annunzio-Green et al., 2019). Kombinasi
manajemen talenta dan Motivasi Berprestasi sangat penting untuk mencapai
kinerja SDM yang optimal (Ch Nawangsari et al., 2019; Degerli Cetin &
Erbay, 2021). Ketika karyawan memiliki motivasi tinggi, mereka tidak
hanya mengikuti instruksi manajemen talenta tetapi juga terlibat secara aktif
dalam desain dan pengembangan ide-ide baru, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi (Damarasri & Ahman, 2020).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H3 : Motivasi berprestasi akan memperkuat pengaruh perencanaan
SDM terhadap kinerja SDM
H4 : Motivasi berprestasi akan memperkuat pengaruh talent

management terhadap kinerja SDM
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2.6. Model Empirik Penelitian

Perencanaan
SDM

(X1) H1

Kinerja SDM
(Y1)

Vianajemen
talenta
(X2

" \H3

H4

Motivasi
Berprestasi

@

Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori
asosiatif, 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, manajemen talenta, Motivasi Berprestasi dan kinerja SDM.
3.2. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Dalam
penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh SDM Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas sebanyak 253 orang.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek
yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah
tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara
keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut. Menurut
Hair et al., (2014) sebaiknya ukuran sampel harus 100 atau lebih besar. Sebagai
aturan umum, jumlah sampel minimum setidaknya lima kali lebih banyak dari

jumlah item pertanyaan yang akan di analisis, dan ukuran sampel akan lebih
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diterima apabila memiliki rasio 10:1. Dalam penelitian ini terdapat 18 item
pertanyaan, maka ukuran sampel yang dibutuhkan minimal sejumlah 18 x 10 =130
sampel. Sehingga responden pada penelitian ini adalah 180 SDM Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas.

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling
dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling
merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama
bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel sedangkan
Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih berdasarkan
ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan pada tempat dan
waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience sampling pada
penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu dan biaya,

memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.

3.3. Sumber Data

Sumber “data penelitian in1 meliputi data primer dan sekunder. Data utama
Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek” (Widodo, 2017). Data utama
dari studi ini meliputi: perencanaan SDM, manajemen talenta, Motivasi Berprestasi
dan kinerja SDM. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data
tersebut” meliputi jumlah pegawai, banyak pasien serta bahan referensi yang

berkaitan dengan variabel yang dteliti dalam penelitian ini.
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3.4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa
cara sebagai berikut” :
1. Data Primer
Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari kuesioner, yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara menyerahkan lembar
kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada responden terkait pernyataan
dalam variabel penelitian yaitu perencanaan SDM, manajemen talenta,
Motivasi Berprestasi dan kinerja SDM. Pengukuran variabel penelitian ini
dilakukan  dengan  menggunakan  kuesioner pribadi  (Personality
Questionnaires). Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan
kuesioner tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini adalah 1 — 5
dengan jangkar pernyataan Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju
(SS).”Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skormya adalah sebagai

berikut”:
“Sangat “Sangat
Tidak I |2 3 4 5 Setuju”
Setuju”

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Data sekunder adalah data yang telah diolah oleh

orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan (Widodo, 2014). Data
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3.5.

tersebut diperoleh dari KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas maupun

dari literatur-literatur yang berkaitan dengan studi ini.

Definisi Operasional Variabel Dan Indikator

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti adalah : perencanaan

SDM, manajemen talenta, Motivasi Berprestasi dan kinerja SDM. Adapun masing

- masing indikator nampak pada Tabel 3.1.

Tabel 3.1

Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator

No Variabel Indikator Sumber

1  Manajemen talenta dapat [. Talent attraction; (Kagwiria
disimpulkan sebagai 2. Talent retention; Lyria et al.,
identifikasi sistematis untuk 3. Leqrning and development; 2017)
mendapatkan, menarik, 4 Career management.
menyaring, dan memilih bakat
yang sesuai, serta melibatkan,
mengembangkan, memimpin,
dan mempertahankan  orang
yang tepat, dengan
keterampilan yang tepat ke
posisi yang tepat pada waktu
yang tepat

2 Perencanaan SDM 1. Pengadaan, Hasibuan
proses pengembangan strategi 2. Pengembangan, (2017)
komprehensif untuk 3. Kompensasi.
mengidentifikasi kebutuhan 4. Pemeliharaan
SDM organisasi dan 5. Pemberhentian.
meramalkan kebutuhan masa
depan.

3 Motivasi berprestasi adalah 1. Bekerja keras, (Sujarwo,
dorongan dari dalam untuk 2. Harapan untuk sukses, 2011)

mencapai sukses, menghindari
kegagalan, dan
mempertahankan atau
meningkatkan prestasi sesuai
dengan standar yang ada.

3. Kekhawatiran
kegagalan,
4. Sikap kompetitif.

tentang
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4  Kinerja SDM adalah ukuran 1) Kesetiaan (Simamora,
seberapa efektif dan efisien 2) Motivasi kerja 2017)
sumber daya manusia dalam 3) Kemampuan memimpin
mencapai tujuan dan target 4) Kolaborasi
organisasi berdasarkan kualitas 5) Akuntabilitas
dan kuantitas output mereka
dalam jangka waktu tertentu.

3.6. Tehnik Analisis
3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis  deskriptif yaitu  analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan
gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-
sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil
jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian
dan penafsiran.
3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling
(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan
alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi
berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji
kausalitas/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS
merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada

banyak asumsi.

xiii



Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana
inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten)
dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator
dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari
variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square)
dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight
estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua
mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel
laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori
ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta
regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga
estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi
tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai
berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
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3.6.3. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang

dilakukan adalah sebagai berikut:

1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang
dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika
berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun
menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading

2. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk.
Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten
memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada
blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE)
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk
lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap konstruk lebih besar
daripada nilai korelasi antara konstruk dengan kontruk lainnya dalam

model, maka dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik
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(Fornell dan Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut

ini rumus untuk menghitung AVE:

AVE i—1 SLF;
=3y 2 n
Keterangan : Zi.=1 SLF;‘_ + Zf_::[ €
AVE :Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize indikatornya
dalam proses iterast algoritma dalam PLS.
A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah
jumlah indikator.
. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengukur konstruk yang mana
mempunyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan
indikator reflektif dinilai berdasarkan /oading factor (korelasi antara
skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur konstruk tersebut. Hair (1995) mengemukakan bahwa
rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan
awal dari matrik faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah memenuhi
level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan untuk
loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan demikian
semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan loading

dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan
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untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality >

0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam

Abdillah & Hartono, 2015).

1)

2)

Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk
mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu
internal conmsistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran
tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat
dikatakan bahwa kontruk tersebut memiliki reliabilitas yang
tinggi.
Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang
dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator
reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan
pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan konstruknya harus
signifikan.

b. Uji Multikolineritas
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Uji  multikolineritas dilakukan untuk mengetahui
hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah
indikator formatif mengalami multikolineritas dengan
mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 — 10 dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas.

4. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu
dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-
Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta
signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974;
Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS
(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk
setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam
penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk
menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap
variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif.
Selain melihat nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square)
juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi

untuk model konstruktif. O? mengukur seberapa baik nilai observasi
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dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai OQ* lebih
besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai
predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q* kurang dari nol (0),
maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance.
5. Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan
nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan
menggunakan nilai statistik maka untuk o = 0,05 nilai t-statistik
yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau
penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan Ho di tolak ketika t-
statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hipotesis

menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden penelitian terdiri dari 180 pegawai Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. Analisis deskripsi
responden menunjukkan beberapa karakteristik yang relevan dengan konteks
pekerjaan di lingkungan bea cukai. Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh
sebanyak 180 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Gambaran responden
dapat disajikan sesuai karakteristiknya yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden

No Karakteristik Total Sampel n = 180
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin
Pria 108 60.0
Wanita 72 40.0
2. Usia
18 - 30 tahun 63 35.0
31- 40 tahun 81 45.0
41 - 50 tahun 29 16.1
> 50 tahun 7 3.9
3. Pendidikan Terakhir
Diploma 69 38.3
Sarjana (S1) 92 51.1
Pascasarjana (S2) 19 10.6
4. Masa kerja
0 - 3 tahun 16 8.9
>3 - 6 tahun 51 28.3
>6 - 9 tahun 61 339
> 9 tahun 52 28.9

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian (2024).
Tampilan data pada Tabel 4.1 menunjukkan dari segi jenis kelamin,

mayoritas responden adalah laki-laki (60%), sedangkan perempuan 40%.
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Komposisi ini menunjukkan bahwa pekerjaan di lingkungan Bea Cukai masih
didominasi oleh pegawai laki-laki, meskipun keterlibatan pegawai perempuan juga
cukup signifikan. Dominasi laki-laki ini berpotensi memengaruhi gaya
kepemimpinan, pola perencanaan SDM, serta daya saing dalam manajemen talenta,
mengingat sektor kepabeanan identik dengan bidang operasional dan pengawasan
lapangan.

Dilihat dari usia, sebagian besar responden berada pada rentang 31-40 tahun
(45%) dan 18-30 tahun (35%), sementara usia 41-50 tahun hanya 16,1% dan di
atas 50 tahun sebanyak 3,9%. Komposisi ini memperlihatkan bahwa pegawai
berada pada usia produktif dengan energi kerja yang tinggi. Hal ini mendukung
variabel motivasi berprestasi, karena kelompok usia produktif cenderung memiliki
semangat untuk berkembang, bersaing, dan mencapai target kinerja. Selain itu,
mayoritas pegawai yang masih muda juga menjadi potensi strategis dalam
implementasi perencanaan SDM jangka panjang serta pengembangan karir dan
talenta.

Dari aspek pendidikan terakhir, mayoritas responden berpendidikan Sarjana
(S1) sebanyak 51,1%, disusul Diploma 38,3% dan Pascasarjana (S2) 10,6%.
Tingginya tingkat pendidikan ini menunjukkan bahwa pegawai Bea dan Cukai
Tanjung Emas memiliki kapasitas intelektual yang memadai dalam menghadapi
tantangan kerja. Latar belakang pendidikan sarjana dan pascasarjana menjadi modal
penting dalam mendukung manajemen talenta (khususnya pada aspek learning and
development serta career management), sehingga dapat meningkatkan kinerja SDM

yang lebih kompetitif.
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Berdasarkan masa kerja, sebagian besar pegawai memiliki pengalaman
lebih dari 6 tahun (33,9% pada 6-9 tahun dan 28,9% di atas 9 tahun), sementara
sisanya 28,3% memiliki masa kerja 3—6 tahun, dan 8,9% kurang dari 3 tahun. Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai sudah berpengalaman dalam
menjalankan tugas, sehingga memiliki pemahaman yang baik terhadap sistem
kepabeanan. Masa kerja yang relatif panjang memperkuat variabel kinerja SDM,
karena pengalaman berkontribusi pada kemampuan memimpin, kolaborasi, serta
akuntabilitas. Di sisi lain, adanya pegawai baru juga penting dalam regenerasi
talenta, sehingga perencanaan SDM yang baik akan mampu mengintegrasikan

pegawai senior dan junior secara seimbang.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk
memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan
untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,
dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci

dapat dijabarkan pada bagian berikut:
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4.2.1. Perencanaan SDM

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Perencanaan SDM dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.2.
Statistik Deskriptif Variabel Perencanaan SDM
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

Perencanaan SDM 3.72
1. Pengadaan 3.78 0.77
2. Pengembangan 3.72 0.79
3. Kompensasi 3.69 0.76
4. Pemeliharaan 3.67 0.74
5. Pemberhentian 3.74 0.74

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa Nilai rata-rata indikator
perencanaan SDM berkisar antara 3,67 — 3,78, dengan rata-rata keseluruhan 3,72.
Indikator dengan nilai tertinggi adalah X1 1 (Pengadaan SDM) sebesar 3,80,
menunjukkan bahwa pegawai menilai proses rekrutmen dan pengadaan SDM sudah
berjalan baik dan sesuai kebutuhan organisasi. Sementara itu, indikator dengan nilai
terendah adalah X1 4 (Pemeliharaan SDM) sebesar 3,67, yang mengindikasikan
masih adanya tantangan dalam menjaga kesejahteraan, kenyamanan, dan loyalitas
pegawai. Hal ini penting diperhatikan karena keberlanjutan kinerja SDM sangat

dipengaruhi oleh pemeliharaan yang optimal.

4.2.2. Manajemen talenta
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Manajemen talenta dapat disajikan sebagai berikut:
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Tabel 4.3.
Statistik Deskriptif Variabel Manajemen talenta

Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
Manajemen talenta 3.75
1. Talent attraction 3.80 0.77
2. Talent retention 3.64 0.77
3. Learning and development 3.74 0.82
4. Career management 3.82 0.84

Rata-rata indikator manajemen talenta berada pada rentang 3,64 — 3,82,
dengan rata-rata keseluruhan 3,75. Indikator tertinggi adalah X2 4 (Career
management) dengan nilai 3,82, mencerminkan bahwa pegawai merasa ada
perhatian terhadap pengelolaan karir dalam organisasi. Sebaliknya, indikator
terendah adalah X2 2 (Talent retention) dengan nilai 3,64, yang menunjukkan
bahwa retensi pegawai masih menjadi tantangan, khususnya dalam menciptakan
iklim kerja yang mampu mempertahankan talenta terbaik agar tidak berpindah

ke instansi lain.

4.2.3. Motivasi berprestasi
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data
variabel Motivasi berprestasi dapat disajikan sebagai berikut, nilai mean
motivasi berprestasi berada pada kisaran 3,71 — 3,80, dengan rata-rata
keseluruhan 3,76. Indikator dengan nilai tertinggi adalah Z_3 (Sikap kompetitif)
dengan mean 3,80, menandakan pegawai memiliki semangat kompetitif yang
cukup tinggi dalam mencapai target.

Tabel 4.4.
Statistik Deskriptif Variabel Motivasi berprestasi
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Variabel dan indikator Mean Standar

Deviasi
Motivasi berprestasi 3.76
1. Bekerja keras 3.72 0.94
2. Harapan untuk sukses 3.73 1.02
3. Kekhawatiran tentang kegagalan 3.80 1.00
4. Sikap kompetitif 3.79 1.07

Sementara itu, indikator terendah adalah Z 1 (Bekerja keras) dengan nilai
3,71, yang mengisyaratkan perlunya peningkatan dalam konsistensi kerja keras

sehari-hari agar motivasi berprestasi dapat terjaga secara optimal.

4.2.4. Kinerja SDM

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Kinerja SDM dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.7.
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
Kinerja SDM 3.75

1. Kesetiaan 3.59 0.97
2. Motivasi kerja 3.79 0.93
3. Kemampuan memimpin 3.83 0.88
4. Kolaborasi 3.74 0.98
5. Akuntabilitas 3.78 0.89

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai rata-rata
indikator kinerja SDM berkisar antara 3,59 — 3,83, dengan rata-rata keseluruhan
3,75. Indikator dengan nilai tertinggi adalah Y1 3 (Kemampuan memimpin)
sebesar 3,83, yang menunjukkan bahwa pegawai memiliki kapabilitas

kepemimpinan yang baik, mendukung kinerja tim dan organisasi. Indikator dengan
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nilai terendah adalah Y1 1 (Kesetiaan) sebesar 3,59, yang menandakan bahwa
loyalitas pegawai masih relatif lebih rendah dibanding aspek lain, sehingga perlu
adanya penguatan budaya organisasi serta peningkatan kesejahteraan untuk

mendorong loyalitas jangka panjang.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model
simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi
model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan
reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas
diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas
konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE),
dan Cronbach Alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator.
Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading
setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011)
merekomendasikan nilai outer loading di atas 0,70 menunjukkan indikakator

yang valid.
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1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Perencanaan SDM

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Perencanaan SDM
direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Perencanaan SDM sebagai berikut:

Tabel 4.9
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Perencanaan SDM
Indikator Outer loadings | Keterangan
1. Pengadaan 0.727 Valid
2. Pengembangan 0.923 Valid
3. Kompensasi 0.905 Valid
4. Pemeliharaan 0916 Valid
5. Pemberhentian 0.711 Valid

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator
Perencanaan SDM memiliki nilai lebih besar-dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Perencanaan SDM (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh keempat indikator
yaitu  pengadaan,  pengembangan, kompensasi, pemeliharaan, dan

pemberhentian.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Manajemen talenta

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Manajemen talenta (X2)
direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Manajemen talenta sebagai berikut:
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Tabel 4.10
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Manajemen talenta

Indikator Outer loadings Keterangan
1. Talent attraction 0.783 Valid
2. Talent retention 0.755 Valid
3. Learning and development 0.940 Valid
4. Career management 0.942 Valid

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator
Manajemen talenta memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Manajemen talenta (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh keempat
indikator, yaitu Talent attraction; Talent retention; Learning and development;

dan Career management.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y1)
direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.11
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Kinerja SDM
Indikator Outer loadings Keterangan
1. Kesetiaan 0.849 Valid
2.  Motivasi kerja 0.921 Valid
3.  Kemampuan memimpin 0.820 Valid
4. Kolaborasi 0.810 Valid
5. Akuntabilitas 0.895 Valid

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai /oading faktor indikator Kinerja

SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
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variabel Kinerja SDM (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau
dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kesetiaan, Motivasi

kerja, Kemampuan memimpin, Kolaborasi, dan Akuntabilitas.

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi berprestasi

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi berprestasi (Z)
direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi oufer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Motivasi berprestasi sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Motivasi berprestasi
Indikator Outer loadings Keterangan
1. Bekerja keras 0.850 Valid
2. Harapan untuk sukses 0.943 Valid
3. Kekhawatiran tentang 0.799 Valid
kegagalan
4. Sikap kompetitif 0.957 Valid

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor
indikator Motivasi berprestasi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.
Dengan demikian variabel Motivasi berprestasi (Z) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Bekerja keras, Harapan untuk sukses, Kekhawatiran tentang
kegagalan, dan Sikap kompetitif.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.
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4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.13
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Kinerja Manajemen | Motivasi Perencanaan
SDM Talenta berprestasi SDM

Kinerja SDM 0.860

Manajemen Talenta 0411 0.859

Motivasi berprestasi 0.760 0.196 0.890

Perencanaan SDM 0.650 0.299 0.625 0.842

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel 4.13 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari
nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam
model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang
tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan
hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian
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yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam

penelitian ini telah memenubhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.14
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-
monotrait
ratio
(HTMT)
Manajemen Talenta <-> Kinerja SDM 0.450
Motivasi berprestasi <-> Kinerja SDM 0.833
Motivasi berprestasi <-> Manajemen Talenta 0.213
Perencanaan SDM <-> Kinerja SDM 0.713
Perencanaan SDM <-> Manajemen Talenta 0.327
Perencanaan SDM <-> Motivasi berprestasi 0.691

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil

analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading
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Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
Tabel 4.15
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Kinerja Manajemen Motivasi Perencanaan
SDM Talenta berprestasi SDM
X1 1 0.449 0.233 0.453 0.727
X1 2 0.548 0.196 0.551 0.923
X13 0.567 0.250 0.535 0.905
X1 4 0.545 0.220 0.543 0.916
X15 0.594 0.343 0.523 0.711
X2 1 0.285 0.783 0.113 0.243
X2 2 0.273 0.755 0.113 0.159
X2 3 0.426 0.940 0.206 0.316
X2 4 0.397 0.942 0.214 0.283
Y1 1 0.849 0.289 0.716 0.628
Y1 2 0.921 0.380 0.691 0.598
Y1 3 0.820 0.430 0.620 0.513
Y1l 4 0.810 0.324 0.562 0.486
Y1 5 0.895 0.347 0.667 0.555
Z 1 0.662 0.137 0.850 0.506
Z 2 0.697 0.148 0.943 0.598
Z3 0.633 0.274 0.799 0.522
Z 4 0.709 0.146 0.957 0.591

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang
tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
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4.3.3. Uji Reliabilitas
Pengukuran reliabilitas dalam penelitian kuantitatif, khususnya pada model

pengukuran (measurement model) berbasis Structural Equation Modeling (SEM),

dapat dilakukan dengan tiga metode utama, yaitu (Ghozali & Latan, 2015):

a. Cronbach’s Alpha
Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai konsistensi internal dari suatu
konstruk atau variabel laten. Nilai ini menunjukkan sejauh mana indikator-
indikator yang digunakan mampu mengukur konsep yang sama secara konsisten.
Umumnya, nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 dianggap menunjukkan reliabilitas
yang baik, meskipun dalam penelitian eksploratori nilai > 0,60 masih dapat
diterima.

b. Composite Reliability (CR)
Composite Reliability mengukur reliabilitas internal dengan mempertimbangkan
bobot (loading) masing-masing indikator terhadap konstruk. Berbeda dengan
Cronbach’s Alpha yang mengasumsikan semua indikator memiliki kontribusi
yang sama, CR memberikan penilaian yang lebih akurat pada model SEM karena
memperhitungkan kontribusi relatif tiap indikator. Nilai CR > 0,70 umumnya
menunjukkan bahwa konstruk memiliki konsistensi internal yang memadai.

c. Average Variance Extracted (AVE)
AVE digunakan untuk mengukur validitas konvergen sekaligus menunjukkan
proporsi varians indikator yang berhasil dijelaskan oleh konstruk laten. Nilai

AVE > 0,50 mengindikasikan bahwa lebih dari setengah varians indikator dapat
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dijelaskan oleh konstruk tersebut, sehingga menunjukkan tingkat konsistensi
yang memadai.
Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.16
Hasil Uji Reliabilitas
Composite Average
Cronbach's reliability variance
alpha (rho c) | extracted (AVE)
Kinerja SDM 0911 0.934 0.740
Manajemen Talenta 0.880 0.918 0.738
Motivasi berprestasi 0.910 0.938 0.791
Perencanaan SDM 0.893 0.923 0.709

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji reliabilitas pada setiap konstruk
menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha berada di atas 0,7, nilai reliabilitas
komposit (Composite Reliability) juga melebihi 0,7, serta nilai AVE pada masing-
masing konstruk melampaui 0,5. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
instrumen penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik.

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas
Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara
variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum

dilakukan wuji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji
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multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)

pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.19
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF

Manajemen Talenta -> Kinerja SDM 1.156
Motivasi berprestasi -> Kinerja SDM 2.238
Perencanaan SDM -> Kinerja SDM 1.999
Motivasi berprestasi x Manajemen Talenta -

> Kinerja SDM 1.557
Motivasi berprestasi x Perencanaan SDM ->

Kinerja SDM 1.410

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran

untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square,

dan Q square (Hair et al., 2019).

4.4.1. 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., &
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Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut :

Tabel 4.17
Nilai R-Square

R-square
Kinerja SDM 0.704

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,704. Artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 70,4 % oleh variabel
Manajemen talenta, Perencanaan SDM, dan Motivasi berprestasi. Sedangkan
sisanya 29,6% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square
tersebut (0,704) berada pada rentang nilai 0,67 — 1,00, artinya variabel
Manajemen talenta, Perencanaan SDM, dan Motivasi berprestasi memberikan

pengaruh yang besar terhadap variabel Kinerja SDM.

4.4.2. Q square
Q-Square (Q?) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predictive 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
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat

lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 )

47



menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model
kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).
Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.18
Nilai Q-square
SSO SSE | Q* (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 900.000 440.660 0.510

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,510 yang
menunjukkan nilai Q square > 0,35, sechingga dapat dikatakan model memiliki
predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilali estimasi parameter yang
dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.

4.5. 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 terhadap Kinerja SDM melalui Manajemen

talenta dan moderasi Motivasi berprestasi.
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Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu
software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:

x1_1
X1_2 0.727 (0.000)

- ~
0.923 (0.000) ~
Ly
X1.3 40905 (0.000)— Yi_1
—— -
0.916 (0.000) ~ T 7
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A 0271 (0.000) o % vis
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0.940 (0.000
5 40900 00~
0.942 (0.000)
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0 250 (0.000) ’/ 0.799 (o 000) \‘
Zh 1 zZ2 2_3 Z4
Gambar 4.1.

Full Model SEM-PLS Moderasi

Sumber: Hasil olah data penelitian dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis
diterima atau tidak dengan membandingkan thiung dengan tuver dengan syarat jika
thitung > trabel, Maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran
sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf
signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi
1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf
signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil
pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada

tabel berikut:

49



Tabel 4.20

Hasil Uji Hipotesis
(ﬁiiﬁzl T statistics P values | Keterangan
Pengaruh () (|O/STDEV))
H1 | Perencanaan SDM -> o
Kinerja SDM 0.140 2.070 0.039 Diterima
H2 | Manajemen Talenta -> .
Kinerja SDM 0.271 4.366 0.000 Diterima
H3 | Motivasi berprestasi x
Perencanaan SDM -> 0.049 1.356 0.175 Ditolak
Kinerja SDM
H4 | Motivasi berprestasi x
Manajemen Talenta -> 0.163 3.302 0.001 Diterima
Kinerja SDM

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

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat
signifikansi yang -ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan
melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang
dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat
diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu:
4.5.1. Pengujian Hipotesis 1:

H1: Semakin baik perencanaan SDM yang dilakukan maka akan semakin baik
kinerjanya.

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,140. Nilai tersebut menunjukkan bahwa perencanaan SDM
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Hasil ini diperkuat oleh nilai uji t
sebesar 2,070 yang lebih besar dari t-tabel (1,96) dan nilai p sebesar 0,039 yang
lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa terdapat

pengaruh positif dan signifikan perencanaan SDM terhadap kinerja SDM.
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Dengan kata lain, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa semakin baik
perencanaan SDM yang dilakukan maka akan semakin baik kinerjanya dapat
diterima.

4.5.2. Pengujian Hipotesis 2
H2: Semakin baik manajemen talenta akan semakin baik kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,271. Nilai tersebut menunjukkan bahwa manajemen talenta
memberikan kontribusi positif terhadap kinerja SDM. Hal ini semakin kuat
dengan nilai t-hitung sebesar 4,366 (> 1,96) dan nilai p sebesar 0,000 (< 0,05).
Dengan demikian, manajemen talenta terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM. Oleh karena itu, hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa semakin baik manajemen talenta akan semakin baik kinerja
SDM dapat diterima.

4.5.3. Pengujian Hipotesis 3
H3: Motivasi berprestasi akan memperkuat pengaruh perencanaan SDM
terhadap kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,049. Nilai tersebut menunjukkan bahwa motivasi berprestasi
berperan dalam memperkuat hubungan antara perencanaan SDM dan kinerja
SDM, namun pengaruhnya relatif kecil. Hasil uji t diperoleh sebesar 1,356
yang lebih kecil dari t-tabel (1,96), dengan nilai p sebesar 0,175 (> 0,05). Hal
ini berarti pengaruh moderasi motivasi berprestasi terhadap hubungan

perencanaan SDM dan kinerja SDM tidak signifikan. Dengan demikian,

51



hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa motivasi berprestasi akan
memperkuat pengaruh perencanaan SDM terhadap kinerja SDM tidak dapat
diterima.

4.5.4. Pengujian Hipotesis 4
H4: Motivasi berprestasi akan memperkuat pengaruh manajemen talenta
terhadap kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,163. Nilai tersebut menunjukkan bahwa motivasi berprestasi
memperkuat hubungan antara manajemen talenta dan kinerja SDM secara
positif. Hasil ini diperkuat dengan nilai t-hitung sebesar 3,302 (> 1,96) dan nilai
p sebesar 0,001 (< 0,05). Artinya, motivasi berprestasi terbukti signifikan
dalam memperkuat pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM.
Dengan demikian, hipotesis keempat yang menyatakan bahwa motivasi
berprestasi akan memperkuat pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja

SDM dapat diterima.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh perencanaan SDM terhadap kinerja SDM.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perencanaan SDM berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM pada KPPBC Tipe Madya Pabean
Tanjung Emas. Hasil ini mengkonfirmasi temuan terdahulu yang menyatakan
bahwa perencanaan sumber daya manusia memiliki dampak yang signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan (Saputra et al., 2020). Temuan ini

mengindikasikan bahwa semakin baik proses pengadaan, pengembangan,
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kompensasi, pemeliharaan, dan pemberhentian, maka semakin optimal pula
kinerja SDM. Kinerja tersebut tercermin melalui indikator kesetiaan, motivasi
kerja, kemampuan memimpin, kolaborasi, serta akuntabilitas.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada variabel Perencanaan SDM,
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah pengembangan,
sedangkan pada variabel Kinerja SDM, indikator tertinggi adalah motivasi
kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik organisasi merancang
dan melaksanakan proses pengembangan SDM melalui pelatihan, peningkatan
keterampilan, serta pengembangan karier maka akan semakin tinggi pula
motivasi kerja pegawai. Dengan kata lain, investasi organisasi dalam
pengembangan SDM menjadi faktor kunci yang mampu mendorong semangat,
dedikasi, dan komitmen karyawan untuk memberikan kinerja terbaik.

Di sisi lain, variabel Perencanaan SDM dengan nilai outer loading
terendah adalah pemberhentian, sedangkan pada variabel Kinerja SDM,
indikator dengan nilai terendah adalah kolaborasi. Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun pemberhentian merupakan bagian dari siklus perencanaan SDM,
pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja tidak sebesar indikator lainnya.
Namun, temuan ini juga memberi makna bahwa ketika mekanisme
pemberhentian dikelola secara adil, transparan, dan profesional, hal tersebut
tetap dapat berkontribusi terhadap terciptanya motivasi kerja dan iklim
kolaboratif, meskipun pengaruhnya tidak dominan. Artinya, aspek

pemberhentian lebih berperan sebagai faktor pendukung dalam menjaga
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stabilitas kinerja dan hubungan kerja dibandingkan sebagai pendorong utama

peningkatan motivasi kerja maupun kolaborasi.

4.6.2. Pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen talenta
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM di KPPBC Tipe
Madya Pabean Tanjung Emas. Peneliti lain memperkuat asumsi tentang
hubungan positif dan signifikan antara manajemen talenta dan kinerja
(Dermawan et al., 2022). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik
penerapan aspek-aspek manajemen talenta, yang mencakup talent
attraction, talent retention, learning and development, serta career
management, maka semakin tinggi pula kinerja SDM. Peningkatan kinerja
tersebut tercermin melalui indikator kesetiaan, motivasi kerja, kemampuan
memimpin, kolaborasi, dan akuntabilitas karyawan.

Variabel manajemen talenta dengan nilai outer loading tertinggi
ditunjukkan oleh indikator career management, sedangkan variabel kinerja
SDM dengan nilai outer loading tertinggi terdapat pada indikator motivasi
kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin efektif penerapan career
management, maka semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai. Hal ini
berarti, ketika organisasi mampu memberikan kejelasan jalur Kkarier,
peluang pengembangan, serta prospek jenjang karier yang terarah, maka
pegawai akan terdorong untuk bekerja lebih giat, berkomitmen, dan

termotivasi dalam mencapai kinerja optimal. Dengan kata lain, career
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management yang terkelola dengan baik berperan penting dalam
menciptakan tenaga kerja yang memiliki semangat kerja tinggi serta
loyalitas yang kuat terhadap organisasi.

Sementara itu, variabel manajemen talenta dengan nilai outer
loading terendah terdapat pada indikator talent retention, dan variabel
kinerja SDM dengan nilai outer loading terendah adalah kolaborasi. Hasil
ini menunjukkan bahwa meskipun talent retention berpengaruh,
kontribusinya terhadap peningkatan kolaborasi relatif lebih rendah
dibandingkan indikator lainnya. Artinya, upaya organisasi dalam
mempertahankan karyawan berbakat, misalnya melalui sistem kompensasi,
lingkungan kerja yang nyaman, atau program kesejahteraan, memang dapat
meningkatkan kerja sama tim, namun dampaknya tidak sekuat career
management terhadap motivasi kerja. Dengan demikian, penguatan strategi
talent retention tetap diperlukan, meskipun fokus utama dalam peningkatan
kinerja SDM lebih efektif dicapai melalui pengelolaan karier yang jelas dan

terarah.

4.6.3.Pengaruh moderasi motivasi berprestasi terhadap hubungan
perencanaan SDM dan kinerja SDM

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh moderasi

motivasi berprestasi terhadap hubungan antara perencanaan SDM dan

kinerja SDM tidak signifikan. Hal ini berarti motivasi berprestasi tidak

memperkuat hubungan antara perencanaan SDM dengan kinerja SDM pada
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KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. Dengan kata lain, meskipun
perencanaan SDM telah disusun dengan baik, tingkat motivasi berprestasi
individu tidak memberikan perbedaan yang berarti terhadap peningkatan
kinerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berprestasi tidak
berperan signifikan sebagai variabel moderasi dalam hubungan
perencanaan SDM dengan kinerja SDM pada KPPBC Tipe Madya Pabean
Tanjung Emas. Temuan ini dapat dijelaskan melalui teori McClelland’s
Achievement Motivation Theory yang menyatakan bahwa individu dengan
motivasi berprestasi tinggi cenderung terdorong untuk mencapai standar
kinerja yang unggul, mengambil tanggung jawab pribadi, dan mencari
umpan balik atas hasil kerja. Namun, dalam konteks penelitian ini,
mayoritas pegawai berada pada usia produktif (80% di bawah 40 tahun),
berpendidikan tinggi (S1 dan S2 lebih dari 60%), serta memiliki masa kerja
relatif panjang (lebih dari 6 tahun mencapai 62,8%). Kondisi ini membuat
tingkat motivasi berprestasi pegawai relatif homogen, sehingga tidak
memunculkan variasi yang cukup untuk memperkuat hubungan
perencanaan SDM dengan kinerja.

Selain itu, menurut Herzberg’s Two-Factor Theory, faktor
pendorong kinerja dapat dibedakan menjadi motivator (seperti pencapaian,
pengakuan, dan tanggung jawab) dan hygiene factor (seperti kebijakan
organisasi, kondisi kerja, dan hubungan antarpegawai). Dalam konteks Bea

Cukai, kinerja pegawai lebih banyak ditentukan oleh faktor struktural—
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seperti perencanaan SDM yang terarah, sistem karier, serta pengalaman
kerja—yang bersifat hygiene factor, dibandingkan oleh faktor motivasi
individu. Hal ini menjelaskan mengapa motivasi berprestasi tidak mampu
memperkuat hubungan antara perencanaan SDM dan kinerja, sebab
dorongan pencapaian individu telah terinternalisasi secara merata dalam
budaya kerja organisasi. Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan
bahwa kinerja SDM di KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas lebih
dipengaruhi oleh faktor institusional dan sistemik daripada perbedaan
motivasi berprestasi individu. Perencanaan SDM yang matang, pengalaman
kerja yang panjang, serta dukungan organisasi terbukti lebih dominan dalam
membentuk kinerja pegawai.

Variabel motivasi berprestasi -memperlihatkan bahwa sikap
kompetitif merupakan indikator dengan nilai outer loading tertinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa kecenderungan individu untuk bersaing dan berusaha
lebih baik dari orang lain menjadi aspek terkuat dalam membentuk motivasi
berprestasi. Namun demikian, hasil penelitian mengindikasikan bahwa
sikap kompetitif tersebut tidak secara langsung memperkuat pengaruh
pengembangan SDM dalam perencanaan terhadap motivasi kerja. Dengan
kata lain, motivasi kerja pegawai lebih banyak ditentukan oleh kualitas
pengembangan SDM yang disusun secara sistematis dan berkelanjutan,
bukan hanya oleh dorongan kompetitif yang dimiliki individu. Hal ini
menegaskan bahwa perencanaan pengembangan SDM yang terarah, seperti

pelatihan, peningkatan kompetensi, dan pembinaan karier, menjadi faktor
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utama dalam menumbuhkan motivasi kerja yang tinggi di kalangan
pegawai.

Di sisi lain, hasil analisis juga menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading terendah pada motivasi berprestasi adalah kekhawatiran
tentang kegagalan, pada perencanaan SDM adalah pemberhentian, dan pada
kinerja SDM adalah kolaborasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa rasa
takut gagal yang berlebihan tidak berperan dalam memperkuat keterkaitan
antara aspek pemberhentian pegawai dengan kemampuan berkolaborasi.
Bahkan, kekhawatiran yang berlebihan cenderung menghambat terciptanya
kolaborasi karena individu lebih fokus pada potensi risiko dan kesalahan
daripada upaya bekerja sama dengan tim. Hal ini mengisyaratkan bahwa
strategi manajemen SDM yang menitikberatkan pada pemberhentian tidak
relevan untuk meningkatkan kolaborasi, terutama dalam situasi di mana
kekhawatiran akan kegagalan mendominasi motivasi pegawai. Oleh karena
itu, organisasi perlu membangun pendekatan yang menumbuhkan rasa
percaya diri, mengarahkan pegawai pada pencapaian, serta menciptakan
lingkungan kerja yang suportif agar kolaborasi dapat berkembang dengan

optimal.
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4.6.4.Pengaruh moderasi motivasi berprestasi terhadap hubungan
manajemen talenta dan kinerja SDM

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berprestasi terbukti
signifikan dalam memperkuat pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja
SDM KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. Ketika karyawan
memiliki motivasi tinggi, mereka tidak hanya mengikuti instruksi
manajemen talenta tetapi juga. terlibat secara aktif dalam desain dan
pengembangan ide-ide baru, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja
keseluruhan organisasi (Damarasri & Ahman, 2020).

Hasil penelitian tersebut dapat dimaknai bahwa motivasi berprestasi
bertindak sebagai faktor penguat (moderator) dalam hubungan antara
manajemen talenta dan kinerja SDM. Dengan kata lain, ketika pegawai
memiliki motivasi berprestasi yang tinggi yang ditunjukkan melalui kerja
keras, keinginan untuk meraih sukses, kewaspadaan terhadap kegagalan,
serta sikap kompetitif maka penerapan manajemen talenta (meliputi talent
attraction, talent retention, learning and development, dan career
management) akan memberikan dampak yang lebih signifikan terhadap
peningkatan kinerja SDM. Kinerja SDM  tercermin dalam kesetiaan
terhadap organisasi, motivasi kerja yang konsisten, kemampuan memimpin,
keterampilan berkolaborasi, serta akuntabilitas dalam melaksanakan tugas.
Artinya, semakin tinggi motivasi berprestasi pegawai, semakin optimal pula
pengaruh strategi manajemen talenta dalam menghasilkan SDM yang

unggul.
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Variabel motivasi berprestasi dengan nilai outer loading tertinggi
ditunjukkan oleh indikator sikap kompetitif. Pada variabel manajemen
talenta, indikator tertinggi adalah career management, sementara pada
variabel kinerja SDM indikator tertinggi adalah motivasi kerja. Hasil ini
menunjukkan bahwa sikap kompetitif yang tinggi mampu memperkuat
pengaruh manajemen karier terhadap motivasi kerja. Artinya, ketika
pegawai memiliki dorongan kompetitif yang kuat, merecka akan lebih
responsif terhadap program pengelolaan karier yang disediakan organisasi,
seperti peluang pengembangan diri, promosi, maupun jalur karier yang
jelas. Kondisi ini akan memunculkan semangat kerja yang lebih tinggi
karena pegawai merasa adanya kesempatan untuk bersaing secara sehat dan
meraih prestasi. Dengan demikian, kombinasi antara sikap kompetitif
individu dan strategi career management yang efektif dapat mendorong
peningkatan motivasi kerja, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap
kinerja SDM secara keseluruhan. Variabel motivasi berprestasi dengan nilai
outer loading terendah adalah indikator kekhawatiran tentang kegagalan.

Pada variabel manajemen talenta, indikator dengan nilai outer loading
terendah adalah talent retention, sedangkan pada variabel kinerja SDM
indikator terendah adalah kolaborasi. Hasil ini menunjukkan bahwa upaya
mempertahankan talenta memiliki peran dalam memperkuat pengaruh
terhadap kolaborasi, meskipun posisinya masih lemah dibandingkan
indikator lain. Artinya, keberhasilan organisasi dalam menjaga dan

mempertahankan karyawan berbakat dapat memberikan dorongan bagi
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terciptanya kolaborasi yang lebih baik di lingkungan kerja. Ketika SDM
merasa dihargai, memiliki kepastian dalam pengembangan karier, serta
mendapatkan kesempatan untuk bertahan dalam organisasi, maka motivasi
untuk bekerja sama dan berkontribusi dalam tim akan meningkat. Namun,
jika retensi talenta tidak dikelola dengan baik, maka potensi kolaborasi juga
akan menurun karena pegawai mungkin merasa kurang terikat dengan

organisasi dan enggan memberikan kontribusi optimal.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian diatas terkait tujuan
penelitian untuk menganalisis peranmotivasi berprestasi dalam memperkuat
perencanaan SDM dan Manajemen talenta untuk meningkatkan kinerja Sumber
Daya Manusia KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. Maka jawaban atas
pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai berikut :
1) perencanaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM.
2) manajemen talenta terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM.
3) pengaruh moderasi motivasi berprestasi terhadap hubungan perencanaan
SDM dan kinerja SDM tidak signifikan.
4) motivasi berprestasi terbukti signifikan dalam memperkuat pengaruh

manajemen talenta terhadap kinerja SDM.

5.2. Implikasi Teoritis

Penelitian ini menegaskan bahwa pengelolaan SDM yang sistematis, baik
melalui perencanaan maupun manajemen talenta, menjadi faktor utama peningkat
kinerja, sementara motivasi berprestasi memiliki peran penting sebagai penguat

dalam konteks manajemen talenta. Hasil penelitian ini memberikan beberapa
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implikasi teoretis terkait hubungan perencanaan SDM, manajemen talenta, motivasi

berprestasi, dan kinerja SDM di KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas.

1)

2)

3)

Perencanaan SDM terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja SDM,
khususnya melalui indikator pengembangan SDM. Temuan ini mendukung
teori Human Resource Management (HRM) dan Job Demands-Resources (JD-
R) yang menekankan pentingnya investasi dalam pengembangan keterampilan
dan karier pegawai untuk meningkatkan motivasi, dedikasi, dan kinerja. Aspek
pemberhentian yang berpengaruh lebih rendah menegaskan bahwa mekanisme
ini lebih bersifat pendukung dalam menjaga stabilitas organisasi daripada
pendorong utama kinerja.

Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM, dengan
career management sebagai indikator terkuat. Hal ini menegaskan teori
manajemen talenta yang menyatakan bahwa jalur karier yang jelas dan peluang
pengembangan akan mendorong loyalitas, motivasi, dan komitmen pegawai.
Sementara talent retention memiliki pengaruh lebih rendah terhadap
kolaborasi, temuan ini menunjukkan bahwa keberhasilan mempertahankan
talenta tetap penting, namun efeknya terhadap kerja sama tim tidak sebesar
pengelolaan karier.

Motivasi berprestasi tidak signifikan memoderasi hubungan antara
perencanaan SDM dan kinerja SDM. Temuan ini sejalan dengan teori
McClelland dan Herzberg yang menunjukkan bahwa dalam organisasi dengan
SDM yang relatif homogen dari sisi usia, pendidikan, dan pengalaman kerja,

kinerja lebih dipengaruhi oleh faktor sistemik dan struktural, seperti
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4)

5.3.

perencanaan SDM yang matang dan pengalaman kerja, dibandingkan

perbedaan motivasi individu.

Motivasi berprestasi terbukti signifikan memoderasi hubungan antara

manajemen talenta dan kinerja SDM. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi

antara strategi manajemen karier yang efektif dan motivasi individu yang

tinggi, khususnya sikap kompetitif, mampu meningkatkan motivasi kerja dan

kinerja secara optimal. Temuan. ini memperkuat teori motivasi yang

menekankan sinergi antara faktor individu dan sistem HRM dalam

menciptakan SDM unggul.

1.

Implikasi Praktis

Pada variable Perencanaan SDM, hasil penelitian menunjukkan bahwa
indikator pengembangan memiliki nilai outer loading tertinggi, sedangkan
indikator pemberhentian memiliki nilai terendah. Implikasi praktisnya
adalah organisasi perlu mempertahankan program pengembangan SDM
yang sudah berjalan baik, seperti pelatihan, peningkatan keterampilan, dan
pengembangan karier. Sementara itu, indikator pemberhentian perlu
ditingkatkan melalui pengelolaan yang lebih adil, transparan, dan
profesional agar proses pemberhentian dapat mendukung stabilitas
organisasi dan meminimalkan dampak negatif terhadap motivasi dan
kolaborasi karyawan.

Pada variable Manajemen Talenta, Indikator career management

menunjukkan nilai outer loading tertinggi, sedangkan talent retention
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terendah. Organisasi disarankan untuk mempertahankan strategi career
management yang efektif, seperti jalur karier yang jelas dan peluang
pengembangan karyawan. Di sisi lain, upaya meningkatkan talent retention
menjadi penting, misalnya dengan memberikan kompensasi yang
kompetitif, lingkungan kerja yang nyaman, dan program kesejahteraan
karyawan, agar karyawan berbakat tetap termotivasi dan berkontribusi pada
kolaborasi tim serta kinerja organisasi.

3. Pada variable Motivasi Berprestasi, Indikator sikap kompetitif memiliki
nilai outer loading tertinggi, sedangkan kekhawatiran tentang kegagalan
terendah. Implikasi praktisnya adalah organisasi perlu mempertahankan
sikap kompetitif pegawai melalui penghargaan, pengakuan prestasi, dan
tantangan kerja yang schat. Sementara itu, meningkatkan indikator
kekhawatiran tentang kegagalan berarti membantu pegawai mengelola
ketakutan akan gagal, misalnya melalui coaching, mentoring, atau
pembinaan psikologis, schingga mereka lebih percaya diri, berani

mengambil risiko, dan mampu berkolaborasi secara efektif.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
diantaranya Adalah :
1. Sampel penelitian hanya berasal dari SDM KPPBC Tipe Madya Pabean
Tanjung Emas, sehingga temuan sulit digeneralisasikan ke instansi atau

sektor lain yang memiliki karakteristik SDM dan budaya organisasi berbeda.
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5.5.

Variabel motivasi berprestasi relatif homogen karena mayoritas pegawai
berada pada usia produktif, berpendidikan tinggi, dan memiliki pengalaman
kerja panjang, sehingga perannya sebagai moderator dalam perencanaan

SDM terhadap kinerja tidak signifikan.

. Penelitian ini fokus pada pengukuran kuantitatif melalui indikator outer

loading, sehingga aspek kualitatif seperti persepsi pegawai terhadap
pengembangan SDM dan iklim organisasi tidak dianalisis secara mendalam.
Peberapa indikator seperti pemberhentian (perencanaan SDM), talent
retention (manajemen talenta), dan kekhawatiran akan kegagalan (motivasi
berprestasi) memiliki pengaruh rendah, menandakan perlunya penelitian
lebih lanjut dengan pendekatan berbeda atau sampel yang lebih luas.

Faktor eksternal seperti kebijakan pemerintah, perubahan regulasi, dan
kondisi ekonomi tidak dikontrol, sehingga hasil penelitian mungkin

terpengaruh oleh variabel di luar kendali organisasi.

Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan limitasi penelitian maka dapat disusun agenda penelitian

mendatang diantaranya Adalah :

l.

Memperluas sampel dan lokasi penelitian untuk meningkatkan generalisasi
temuan ke instansi atau sektor lain.

Mengeksplorasi variabel moderasi atau mediator lain, seperti kepuasan
kerja, komitmen organisasi, atau budaya organisasi, untuk memahami

pengaruh faktor individu dan sistem HRM terhadap kinerja SDM.
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3. Menggunakan pendekatan kualitatif atau campuran (mixed methods) untuk
memperoleh wawasan mendalam mengenai persepsi pegawai terhadap
pengembangan SDM dan manajemen karier.

4. Fokus pada indikator yang lemah, seperti pemberhentian, talent retention,
dan kekhawatiran akan kegagalan, untuk mengidentifikasi strategi yang
mampu meningkatkan kontribusinya terhadap kinerja SDM.

5. Mempertimbangkan pengaruh faktor eksternal, seperti perubahan regulasi,
kondisi ekonomi, dan kebijakan pemerintah, untuk memperoleh model

penelitian yang lebih realistis dan relevan.
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