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ABSTRAK 

 
 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang bertujuan untuk 
menguji dan menganalisis pengaruh job crafting, manajemen talenta, dan kinerja 
sumber daya manusia (SDM) di lingkungan instansi pemerintah. Fokus penelitian 
diarahkan pada KPP Madya Semarang, dengan melibatkan seluruh SDM yang 
berjumlah 118 responden sebagai populasi sekaligus sampel penelitian. Pemilihan 
metode ini dilakukan agar hasil penelitian dapat diterapkan langsung dalam praktik 
manajerial di organisasi tempat peneliti bekerja. Pengumpulan data dilakukan 
melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert 1 hingga 5, sedangkan alat 
analisis data yang digunakan adalah Partial Least Squares (PLS) untuk menguji 
hubungan antar variabel dalam model penelitian. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif 
terhadap kinerja SDM, yang mengindikasikan bahwa semakin baik pengelolaan 
talenta melalui penerimaan, pengembangan, dan retensi, maka kinerja SDM akan 
meningkat. Selain itu, manajemen talenta juga terbukti memiliki pengaruh positif 
terhadap job crafting, artinya pengelolaan talenta yang efektif dapat mendorong 
SDM untuk secara proaktif menyesuaikan tugas, hubungan kerja, dan cara pandang 
terhadap pekerjaannya. Temuan selanjutnya menunjukkan bahwa job crafting 
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM, sehingga semakin tinggi kemampuan 
SDM dalam memaknai dan menata ulang pekerjaan, maka semakin baik pula 
kinerja yang dihasilkan. Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan pentingnya 
penguatan strategi manajemen talenta dan pengembangan job crafting untuk 
meningkatkan kinerja SDM di sektor publik. 

Kata kunci: manajemen talenta; job crafting; kinerja SDM 
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ABSTRACT 

 
 

This study is an explanatory research that aims to examine and analyze the 
influence of job crafting, talent management, and human resource performance 
(HR performance) within a government institution. The research focuses on the 
KPP Madya Semarang, involving all 118 respondents as the population as well as 
the sample. This method was chosen so that the findings can be directly applied to 
the organization where the researcher works. Data was collected through 
questionnaires using a Likert scale from 1 to 5, and the analytical tool used was 
Partial Least Squares (PLS) to test the relationships between variables in the 
research model. 

The results show that talent management has a positive influence on HR 
performance, indicating that effective talent management through recruitment, 
development, and retention leads to improved HR performance. Furthermore, 
talent management also positively influences job crafting, meaning that well- 
managed talent encourages HR to proactively adjust their tasks, work 
relationships, and perceptions of their work. The study also finds that job crafting 
has a positive effect on HR performance, implying that the more capable HR are at 
redefining and reinterpreting their work, the better their performance outcomes. 
Overall, the findings highlight the importance of strengthening talent management 
strategies and fostering job crafting to enhance employee performance in the public 
sector. 

Keywords: talent management; job crafting; HR performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

1.1. Latar Belakang Masalah 
 

Sebagai sebuah organisasi, Direktorat Jenderal Pajak (DJP) mempunyai 

tujuan penting, yaitu menghimpun penerimaan negara sebagai penopang utama 

pemasukan dalam Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara (APBN). DJP 

mengkoordinasikan seluruh unit vertikal di bawahnya termasuk Kantor Pelayanan 

Pajak (KPP) untuk dapat memenuhi target yang diberikan oleh negara. Penerimaan 

dari sektor perpajakan berada di kisaran angka 80% dari total penerimaan negara 

dalam setahun, yang dapat dilihat pada Tabel 1.1. 

 
Tabel 1.1 

Rincian Sumber Penerimaan Negara Tahun 2022-2024 
 

 

Sumber Penerimaan - Realisasi Pendapatan Negara (Milyar Rupiah) 
Keuangan 2022 2023 2024 

I. Penerimaan Dalam Negeri 2.630.147,00 2.634.148,90 2.801.862,90 
1.  Penerimaan Perpajakan 2.034.552,50 2.118.348,00 2.309.859,80 
2.  Penerimaan Bukan Pajak 595.594,50 515.800,90 492.003,10 

II. Hibah 5.696,10 3.100,00 430,60 

Jumlah 2.635.843,10 2.637.248,90 2.802.293,50 
Sumber: Kementerian Keuangan, 2025 

 
Mengingat tingginya ketergantungan negara terhadap sektor pajak, DJP 

harus dapat melaksanakan tugasnya secara optimal. Di dalam pelaksanaan tugas 

dan fungsinya, terdapat empat unsur yang perlu dikelola dengan baik, yaitu sumber 

daya manusia (SDM), sistem teknologi informasi, proses bisnis, serta ketentuan 

regulasi. Dari keempat unsur tersebut, SDM memegang peranan utama karena 
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SDM-lah yang menjalankan sistem, proses bisnis, serta menerapkan regulasi yang 

telah dibuat. 

KPP Madya adalah unit vertikal DJP yang bertanggung jawab atas 

administrasi perpajakan bagi wajib pajak dengan kriteria tertentu, terutama wajib 

pajak menengah yang memiliki kontribusi signifikan terhadap penerimaan pajak. 

KPP Madya memiliki tugas utama dalam menghimpun penerimaan pajak, 

memberikan pelayanan perpajakan, serta melakukan pengawasan dan penegakan 

kepatuhan pajak terhadap wajib pajak yang berada dalam cakupannya. 

Fungsi utama KPP Madya meliputi pendaftaran dan pemutakhiran data 

wajib pajak, penerimaan dan pengolahan Surat Pemberitahuan (SPT), pengawasan 

kepatuhan formal dan material, pemeriksaan pajak, serta penagihan pajak bagi 

wajib pajak yang memiliki tunggakan. Selain itu, KPP Madya juga bertanggung 

jawab dalam memberikan bimbingan teknis kepada wajib pajak agar mereka dapat 

memenuhi kewajiban perpajakannya dengan benar, serta mengidentifikasi potensi 

pajak guna mengoptimalkan penerimaan negara. 

Perubahan regulasi perpajakan yang dinamis menuntut KPP Madya 

Semarang untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam memberikan 

pelayanan perpajakan. Salah satu faktor kunci untuk meraih tujuan tersebut adalah 

optimalisasi kinerja SDM. SDM yang berkinerja tinggi tidak hanya mampu 

menyelesaikan tugas dengan baik, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan 

kepatuhan wajib pajak serta efektivitas administrasi perpajakan. Manajemen talenta 

menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja SDM (Hongal & 

Kinange, 2020). 
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Manajemen talenta berperan dalam mengidentifikasi, mengembangkan, dan 

mempertahankan talenta terbaik dalam organisasi (Sopiah et al., 2020). Dengan 

penerapan manajemen talenta yang baik, KPP Madya Semarang dapat memastikan 

bahwa SDM yang memiliki kompetensi unggul mendapatkan kesempatan untuk 

berkembang, sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

Manajemen talenta dapat meningkatkan kinerja SDM dengan memastikan 

bahwa organisasi memiliki individu yang tepat di posisi yang sesuai, serta 

memberikan dukungan untuk pengembangan kompetensi mereka (Hussain Hakro 

et al., 2022). Melalui strategi yang mencakup rekrutmen berbasis kompetensi, 

pelatihan berkelanjutan, pengelolaan karier, serta sistem penghargaan yang adil, 

manajemen talenta membantu meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan 

produktivitas SDM (Ali Almohtaseb et al., 2020). Dengan adanya pengelolaan 

talenta yang baik, SDM merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk 

berkembang, sehingga mereka lebih berkomitmen dalam menjalankan tugasnya 

secara optimal (Sen et al., 2023). Selain itu, manajemen talenta yang efektif juga 

membentuk lingkungan kerja yang kondusif untuk inovasi dan kolaborasi, alhasil 

memiliki dampak positif terhadap efisiensi kerja dan berhasil mencapai tujuan suatu 

organisasi (Aina & Atan, 2020). 

Kajian literatur memperlihatkan temuan yang beragam terkait pengaruh 

manajemen talenta terhadap kinerja SDM. Sejumlah penelitian, misalnya yang 

dilakukan oleh (Al Rinadra et al., 2023), menemukan bahwa manajemen talenta 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan serupa 

juga dilaporkan oleh (Viany & Susilo, 2018). Namun, penelitian Dermawan et al. 
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(2022) menunjukkan hasil berbeda, yakni pengaruh yang positif tetapi tidak 

signifikan. Dengan demikian, untuk menjembatani kesenjangan tersebut, job 

crafting diposisikan sebagai variabel mediasi. 

Job crafting didefinisikan sebagai upaya proaktif yang dilakukan oleh SDM 

dalam menyesuaikan tugas, interaksi kerja, serta cara pandang terhadap 

pekerjaannya agar selaras dengan keterampilan dan motivasi yang dimiliki (Bavik 

et al., 2017, Tims et al., 2015). Job crafting dapat meningkatkan kinerja SDM 

dengan memungkinkan SDM secara proaktif menyesuaikan tugas, interaksi, dan 

cara pandang mereka terhadap pekerjaan supaya lebih sesuai dengan minat, 

keterampilan, dan motivasi SDM (Moon et al., 2020). 

SDM dapat mengoptimalkan peran mereka melalui tiga aspek utama: 

penyesuaian tugas (task crafting), penyesuaian hubungan kerja (relational 

crafting), dan penyesuaian kognitif terhadap pekerjaan (cognitive crafting) (Tims 

et al., 2015). Melalui proses ini, SDM menjadi lebih engaged, termotivasi, dan 

memiliki kepuasan kerja yang lebih optimal, dengan tujuan akhirnya memiliki 

dampak pada peningkatan produktivitas dan efektivitas dalam menyelesaikan tugas. 

Selain itu, job crafting juga membantu SDM menghadapi tantangan pekerjaan 

dengan lebih fleksibel, meningkatkan kreativitas, serta memperkuat keterikatan 

mereka terhadap organisasi (Chen et al., 2023). Dengan demikian, job crafting 

berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan 

mendukung kinerja optimal. 

Alasan pemilihan objek dilatarbelakangi kurang optimalnya kinerja SDM 

dalam organisasi DJP, yang diduga salah satu penyebabnya adalah kompetensi yang 
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dimiliki tidak merata. Pengukuran kinerja SDM di DJP dilakukan berdasarkan 

ketentuan dalam Keputusan Menteri Keuangan No. 300/KMK.01/2022 tentang 

Manajemen Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan dan Surat Edaran 

Menteri Keuangan Nomor SE-17/MK.1/2022 tentang Petunjuk Pelaksanaan 

Manajemen Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan. Evaluasi Kinerja 

Pegawai dilakukan terhadap hasil kerja dan perilaku kerja pegawai yang 

menghasilkan Nilai Kinerja Pegawai (NKP) dan Nilai Kinerja Organisasi (NKO). 

Penetapan Indeks Capaian Indikator Kinerja Utama (IKU) dihitung dengan 

ketentuan batas Indeks Capaian Maksimum 120% dan Indeks Capaian Minimum 0. 

Nilai Kinerja Organisasi (NKO) KPP Madya Semarang sebagai salah satu 

unit vertikal di bawah DJP selama empat tahun terakhir dinyatakan dalam tabel 

sebagai berikut: 

 
Tabel 1.2 

Nilai Kinerja Organisasi (NKO) KPP Madya Semarang 
Tahun 2021-2024 

 
Keterangan Target 

Indeks Capaian 
Indeks 

  Maksimal Capaian 

Nilai Kinerja Organisasi Tahun 2021 100% 120% 103.51% 

Nilai Kinerja Organisasi Tahun 2022 100% 120% 106.70% 

Nilai Kinerja Organisasi Tahun 2023 100% 120% 108.72% 

Nilai Kinerja Organisasi Tahun 2024 100% 120% 110.32% 
Sumber: KPP Madya Semarang, 2025    

 
 

Meskipun Nilai Kinerja Organisasi (NKO) KPP Madya Semarang 

menunjukkan tren peningkatan setiap tahun, capaian tersebut masih berada di 

bawah batas maksimal 120% yang telah ditetapkan. Hal ini menunjukkan bahwa 

kinerja sumber daya manusia (SDM) belum sepenuhnya optimal. Salah satu faktor 
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penyebabnya diduga berasal dari kompetensi SDM yang belum merata, serta 

keterbatasan dalam mengelola dan mengembangkan potensi talenta secara efektif. 

Tinjauan literatur/pustaka menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil 

penelitian mengenai pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM. Beberapa 

studi menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan (Al Rinadra et al., 2023; 

Viany & Susilo, 2018), namun, sebagian lainnya menyimpulkan bahwa pengaruh 

tersebut positif tetapi tidak signifikan (Dermawan et al., 2022). Ketidakkonsistenan 

ini menunjukkan adanya celah riset (research gap) yang memerlukan penjelasan 

lebih lanjut, khususnya dalam konteks organisasi sektor publik seperti DJP. Di sisi 

lain, masih sedikit penelitian yang menguji peran job crafting sebagai variabel 

mediasi antara manajemen talenta dan kinerja SDM, khususnya di lingkungan 

birokrasi publik yang memiliki struktur kerja lebih rigid dibanding sektor swasta. 

Untuk menjawab gap tersebut, penelitian ini mengusulkan pendekatan baru 

dengan menghadirkan job crafting sebagai variabel mediasi antara manajemen 

talenta dan kinerja SDM. Job crafting merupakan proses proaktif dari SDM dalam 

menyesuaikan tugas, relasi kerja, dan persepsi terhadap pekerjaan agar lebih sesuai 

dengan keterampilan, minat, dan motivasi mereka. Penempatan job crafting sebagai 

mediator merupakan kebaruan (novelty) dalam penelitian ini, karena belum banyak 

digunakan dalam kajian manajemen talenta di lingkungan birokrasi pemerintah. 

Dengan demikian, penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoritis 

dan praktis dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan SDM di sektor publik, 

khususnya dalam mendukung pencapaian kinerja organisasi. 
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1.2. Rumusan Masalah 

 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, maka rumusan 

masalah yang terdapat dalam penelitian ini yaitu: 

1. Apakah job crafting berpengaruh terhadap kinerja SDM? 
 

2. Apakah job crafting berpengaruh terhadap manajemen talenta? 
 

3. Apakah manajemen talenta berpengaruh terhadap kinerja SDM? 
 
 
 

1.3. Tujuan Penelitian 
 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan di atas, maka penelitian 

ini memiliki tujuan sebagai berikut: 

1. Untuk memperoleh pemahaman dan menganalisis secara empiris job crafting 
 

berpengaruh terhadap kinerja SDM. 
 

2. Untuk memperoleh pemahaman dan menganalisis secara empiris job crafting 
 

berpengaruh terhadap manajemen talenta. 
 

3. Untuk memperoleh pemahaman dan menganalisis secara empiris manajemen 

talenta berpengaruh terhadap kinerja SDM. 

 
 

1.4. Manfaat Penelitian 
 

1.4.1. Manfaat Teoritis 
 

Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah untuk menambah pengetahuan 

dan pengalaman mengenai dampak penataan ulang pekerjaan (job crafting) 

dan manajemen talenta terhadap kinerja SDM. Penelitian ini juga dapat 

berfungsi sebagai referensi untuk membandingkan dan menerapkan teori 
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yang telah dipelajari di perguruan tinggi, serta memperkaya literatur 

akademik terkait topik tersebut. 

1.4.2. Manfaat Praktis 
 

1. Bagi Penulis. Penelitian ini memberikan manfaat bagi penulis dengan 

memperluas wawasan dan pemahaman tentang analisis kinerja SDM, 

khususnya dalam konteks penataan ulang pekerjaan dan manajemen 

talenta. 

2. Bagi KPP Madya Semarang. Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi masukan berharga dan bahan pertimbangan bagi organisasi 

dalam mengimplementasikan penataan ulang pekerjaan dan 

pengembangan talenta untuk meningkatkan kinerja SDM. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya. Penelitian ini dapat berfungsi sebagai 

referensi penting bagi peneliti berikutnya yang ingin mengeksplorasi 

topik serupa di masa depan, memberikan dasar untuk penelitian lanjutan 

dan pengembangan lebih lanjut dalam bidang ini 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 
2.1. Job Crafting 

 
Slemp dan Vella-Brodrick (2013) menjelaskan bahwa penataan ulang 

pekerjaan (job crafting) merupakan kemampuan sumber daya manusia dalam 

mendesain ulang pekerjaannya secara mandiri, baik dengan maupun tanpa 

keterlibatan manajemen, guna menyeimbangkan tuntutan kerja dengan sumber 

daya serta kemampuan pribadi. Sejalan dengan itu, Schachler et al. (2019) 

mendefinisikan job crafting sebagai proses proaktif yang dilakukan individu dalam 

mengubah batasan mental untuk menentukan ruang lingkup fisik, emosional, 

kognitif, dan relasional dari pekerjaannya. 

Lebih lanjut, Khan et al. (2022) menyederhanakan definisi job crafting 

sebagai upaya menyesuaikan batasan pekerjaan agar selaras dengan preferensi, 

keterampilan, serta kemampuan individu. Pandangan serupa disampaikan oleh Berg 

et al. (2013) yang menyatakan bahwa job crafting merupakan proses perubahan cara 

atau desain pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, baik dalam bentuk fisik 

maupun psikologis. Sementara itu, Petrou, Demerouti, dan Schaufeli (2015) 

memaknai job crafting sebagai inisiatif dan kesediaan individu untuk 

merekonstruksi aspek-aspek pekerjaannya dengan tujuan meningkatkan kondisi 

kerja yang lebih baik. 

Penataan ulang pekerjaan/job crafting dikonseptualisasikan dalam kerangka 

teoritis dari relasi job demands–job resources (JD-R) (Tims et al., 2013, 2015). Ada 
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empat aspek berdasarkan paradigma JD-R, yaitu: increasing structural job 

resources, increasing social job resources, challenging job demands dan 

decreasing hindering job demands. Sedangkan menurut Wrzesniewski dan Dutton 

terdiri dari tiga aspek job crafting yaitu: task crafting, relational crafting dan 

cognitive crafting. 

Job crafting adalah proses proaktif yang dilakukan SDM untuk 

menyesuaikan tugas, hubungan, dan persepsi terhadap pekerjaannya agar lebih 

selaras dengan minat, keterampilan, dan nilai pribadi mereka. Penelitian ini 

menggunakan indikator job crafting yang diajukan oleh (Berg et al., 2013) terdiri 

dari tiga aspek job crafting yaitu: task crafting, relational crafting dan cognitive 

crafting. 

 
 

2.2. Manajemen Talenta 
 

Pahrudin dan Jalaludin (2022) menjelaskan bahwa manajemen talenta 

merupakan suatu konsep yang mencakup perencanaan, perekrutan, pengembangan, 

serta retensi individu berbakat dalam organisasi. Selanjutnya, Viany dan Susilo 

(2018) menekankan bahwa manajemen talenta merupakan rangkaian proses yang 

dirancang organisasi untuk mengidentifikasi serta mengembangkan pengetahuan, 

kemampuan, dan keterampilan sumber daya manusia agar menjadi SDM yang 

berkualitas. Lebih lanjut, Mathew (2015) menegaskan bahwa manajemen talenta 

bukan sekadar satu proses atau program pengembangan semata, melainkan sebuah 

rangkaian proses yang saling berkaitan dan terintegrasi. 



11  

 
Prakosa (2023) menyatakan bahwa manajemen talenta mencakup 

serangkaian inisiatif yang bertujuan untuk mengidentifikasi bakat-bakat yang ada 

dalam organisasi. Dari perspektif lain, Azhad dan Mahayanti (2022) menekankan 

bahwa manajemen talenta merupakan suatu kegiatan sistematis yang berperan 

dalam pengembangan potensi individu. Selanjutnya, Rahmawati (2019) 

menegaskan bahwa tujuan utama manajemen talenta adalah untuk meningkatkan 

keunggulan kompetitif, memperbaiki kinerja organisasi, serta memaksimalkan 

produktivitas. 

Manajemen talenta, prosesnya terbagi menjadi tiga tahap, yaitu: input, 

proses, dan output (Kaliannan et al., 2023). Untuk penelitian ini, peneliti 

menggunakan pendekatan manajemen talenta sebagaimana dijelaskan oleh 

Barkhuizen et al. (2014), yang meliputi tiga aspek utama. Pertama, penerimaan 

bakat, yaitu serangkaian kegiatan untuk mencari, menarik, menilai, dan merekrut 

calon SDM guna memenuhi kebutuhan organisasi saat ini maupun di masa depan. 

Kedua, pengembangan bakat, yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan 

serta kontribusi SDM berbakat demi kesuksesan dan pertumbuhan organisasi. 

Ketiga, retensi bakat, yang merupakan strategi untuk mempertahankan SDM 

berbakat dalam organisasi sekaligus menjaga tingkat loyalitas SDM terhadap 

perusahaan tetap tinggi. 

Berdasarkan uraian di atas, manajemen talenta dapat didefinisikan sebagai 

rangkaian kegiatan sistematis untuk mengidentifikasi dan mengembangkan bakat- 

bakat yang ada, dengan tujuan agar SDM dapat menjadi sumber daya manusia yang 

berkualitas. Penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan manajemen talenta 
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sebagaimana dijelaskan oleh (Barkhuizen et al., 2014) yang mencakup: 1) 

Penerimaan bakat, 2) Pengembangan bakat, dan 3) Retensi bakat. 

 
2.3. Kinerja SDM 

 
Kinerja dapat dipahami sebagai kemampuan individu dalam melaksanakan 

tugas dan menampilkan perilaku sesuai dengan ekspektasi organisasi (Sopiah et 

al., 2020). Uddin et al. (2019) menegaskan bahwa kinerja merefleksikan hasil kerja 

serta perilaku individu maupun kelompok dalam periode tertentu, umumnya dalam 

kurun satu tahun. Sementara itu, Mangkunegara (2005) mendefinisikan kinerja 

sebagai tingkat pencapaian yang ditunjukkan melalui kualitas dan kuantitas hasil 

kerja SDM dalam melaksanakan tanggung jawab yang diembannya. 

Menurut Rivai (2018), kinerja merujuk pada hasil yang diperoleh 

seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya, yang 

ditentukan oleh faktor kemampuan, pengalaman, kesungguhan, serta pemanfaatan 

waktu. Sejalan dengan itu, Mangkat et al. (2019) menjelaskan bahwa kinerja 

personel adalah capaian kerja individu yang diukur dari aspek kualitas maupun 

kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diemban. 

Secara umum, kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang dapat 

dikategorikan menjadi faktor internal dan eksternal (Hasibuan & Bahri, 2018). 

Faktor internal berkaitan dengan karakteristik yang melekat pada individu sumber 

daya manusia, meliputi aspek kemampuan intelektual, tingkat kedisiplinan, 

pengalaman kerja, kepuasan terhadap pekerjaan, latar belakang pendidikan, serta 

motivasi personal yang dimiliki. Di sisi lain, faktor eksternal meliputi dukungan 

dari lingkungan kerja, seperti gaya kepemimpinan, peluang pengembangan karir, 
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kondisi kerja, program pelatihan, paket kompensasi, dan sistem manajemen di 

organisasi. 

Kinerja SDM dapat dijelaskan sebagai kemampuan dan efektivitas 

individu dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Sedangkan 

indikator yang digunakan adalah menyarankan beberapa indikator yang mencakup 

kriteria seperti kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya 

(Sedarmayanti, 2017). 

2.4. Pengaruh Antar Variabel 
 

2.4.1. Pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM 
 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki 

peran penting dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Damarasri dan 

Ahman (2020) menegaskan bahwa manajemen talenta berpengaruh terhadap 

kinerja SDM, sementara Damanik et al. (2020) menemukan bahwa pengaruh 

tersebut bersifat positif dan signifikan. Selaras dengan itu, Hongal dan Kinange 

(2020) mengidentifikasi adanya hubungan positif antara manajemen talenta dan 

kinerja organisasi, bahkan menekankan bahwa manajemen talenta merupakan 

instrumen strategis untuk mendorong keterlibatan SDM yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Sejalan dengan temuan tersebut, 

beberapa penelitian terdahulu juga mengonfirmasi bahwa manajemen talenta 

berkontribusi positif terhadap keterlibatan kerja dan kinerja SDM (Aina & Atan, 

2020; Omotunde & Alegbeleye, 2021; Sopiah et al., 2020). 

Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dapat dirumuskan sebagai berikut. 
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H1 : Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

SDM 

2.4.2. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Job Crafting 
 

Temuan menunjukkan bahwa persepsi tentang Manajemen Talenta 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan pekerjaan 

(Khaola & Chinyamurindi, 2022). Penerapan Model Manajemen Talenta pada 

kepala perawat memberikan dampak positif pada pengembangan pekerjaan perawat 

mereka, seperti yang dijelaskan oleh (Mabrouk et al., 2019). Penelitian lain juga 

menyatakan hasil yang sama bahwa Manajemen Talenta memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap job crafting (Akter et al., 2022). 

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut: 
 

H2 : Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap job 

crafting 

2.4.3. Pengaruh Job Crafting terhadap Kinerja SDM 
 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa penataan ulang pekerjaan 

secara positif berhubungan dengan kinerja yang unggul seperti yang disampaikan 

oleh (Ingusci et al., 2019). Temuan ini diperkuat oleh penelitian yang juga 

menemukan bahwa penataan ulang pekerjaan, memiliki korelasi positif dengan 

kinerja (Uen et al., 2021). Selain itu, penelitian oleh (Yadav & Dhar, 2021) juga 

menegaskan bahwa penataan ulang pekerjaan, memiliki hubungan yang positif 

dengan perilaku kerja inovatif. 
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Dengan demikian, keseluruhan penelitian tersebut memberikan dukungan 

untuk pentingnya job crafting dalam mendorong perilaku kerja inovatif di tempat 

kerja. Sehingga hipotesis yang diajukan sebagaimana berikut: 

H3 : Job crafting memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
2.5. Model Empirik Penelitian 

 
Gambar 2.2 

 
Model Empirik Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
3.1. Jenis Penelitian 

 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

eksplanatori (explanatory). Menurut (Widodo, 2010) penelitian eksplanatori adalah 

penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini menekankan pada 

hubungan antar variabel dengan menguji hipotesis, uraiannya mengandung 

deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar variabel. Dalam hal ini 

menguji pengaruh job crafting, manajemen talenta dan kinerja SDM. Peneliti 

memilih metode ini bertujuan agar hasil dari penelitian ini bisa diterapkan langsung 

pada organisasi peneliti bekerja. 

 
 

3.2. Populasi dan Sampel 
 

Populasi adalah keseluruhan data yang menjadi fokus perhatian peneliti 

dalam batasan ruang lingkup dan waktu tertentu. Populasi berhubungan dengan data 

yang dikumpulkan, sehingga apabila data diperoleh dari individu, maka jumlah 

populasi akan sebanding dengan banyaknya individu yang memberikan data. 

Melalui penelitian yang dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek 

penelitian adalah seluruh SDM pada KPP Madya Semarang sebanyak 118 

responden. 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk mewakili 

keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan bahwa sampel 



17  

 
mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi kesalahan yang terkait 

dengan pengambilan sampel. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 

sampling sensus yang seluruh populasi merupakan sampel. Sehingga dalam 

penelitian ini, sampel adalah seluruh SDM pada KPP Madya Semarang sejumlah 

118 respsonden. Teknik sampling yang digunakan adalah sensus, yaitu seluruh 

populasi dijadikan sampel. 

 
 

3.3. Sumber Data dan Jenis Data 
 

Jenis data yang digunakan oleh penelitian ini adalah data primer, yaitu data 

yang diperoleh secara langsung dari responden sebagai sumber utama dan 

dikumpulkan secara khusus untuk menjawab permasalahan penelitian. 

Pengumpulan data primer dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh 

SDM yang bekerja di wilayah kerja KPP Madya Semarang. 

Instrumen kuesioner disusun berdasarkan indikator-indikator yang relevan 

dengan masing-masing variabel dalam penelitian, yaitu manajemen talenta, job 

crafting, dan kinerja SDM. Setiap item dalam kuesioner dirancang untuk mengukur 

persepsi responden terhadap praktik manajemen talenta, tingkat job crafting, serta 

capaian kinerja SDM di lingkungan kerjanya. Dengan demikian, data yang 

diperoleh bersifat spesifik, kontekstual, dan sesuai dengan kebutuhan analisis dalam 

studi ini. 
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3.4. Metode Pengumpulan Data 

 
Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 

kepada SDM yang menjadi responden. Kuesioner disebarkan menggunakan dua 

metode, yaitu secara langsung dan secara daring melalui Google Form. Selain itu, 

peneliti juga menggunakan metode dokumentasi, seperti catatan, buku, surat kabar, 

majalah, dan sumber tertulis lainnya yang relevan dengan variabel penelitian, yaitu 

job crafting, manajemen talenta, dan kinerja SDM. 

Pengisian kuesioner dilakukan dengan menggunakan skala Likert pada 

skala interval. Lima skala Likert adalah sebagai berikut: 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

Sangat 
Setuju 

 
 

3.5. Variabel dan Indikator 
 

Penelitian ini melibatkan tiga jenis variabel, yaitu variabel independen 

(manajemen talenta), variabel mediasi (job crafting), dan variabel dependen 

(kinerja SDM). Bagian berikut menguraikan definisi operasional dan indikator 

masing-masing variabel yang diteliti. 

 
Tabel 3.1 

Definisi Operasional dan Pengukuran 
 

No Variabel Indikator Sumber 
 

1. Kinerja SDM dapat 
dijelaskan sebagai 
kemampuan dan efektivitas 
individu  dalam 
melaksanakan tugas-tugas 
yang diberikan kepadanya 
yang   didasarkan   atas 

1) kualitas, 
2) kuantitas, 
3) ketepatan waktu, 
4) efektivitas biaya 

(Sedarmayanti 
, 2017) 
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kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu. 

 
 
 
 

2  Job crafting 
proses proaktif yang 
dilakukan SDM untuk 
menyesuaikan tugas, 
hubungan, dan persepsi 
terhadap pekerjaannya agar 
lebih selaras dengan minat, 
keterampilan, dan nilai 
pribadi mereka. 

1) task crafting, 
2) relational crafting 
3) cognitive crafting. 

(Berg et al., 
2013) 

 

3. Manajemen talenta 
rangkaian kegiatan sistematis 
untuk mengidentifikasi dan 
mengembangkan bakat-bakat 
yang ada, dengan tujuan agar 
SDM dapat menjadi sumber 
daya manusia yang 

1) Penerimaan bakat, 
2) Pengembangan bakat, 
3) Retensi bakat 

(Barkhuizen et 
al., 2014) 

 berkualitas.  
 
 

3.6. Teknik Analisis Data 
 

Analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini 

adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least 

Square (PLS). Pendekatan PLS dipilih karena mampu mengestimasi variabel laten 

sebagai kombinasi linier eksak dari indikatornya, sehingga menghindari masalah 

indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang akurat. Selain itu, PLS 

merupakan metode yang powerful karena dapat digunakan untuk semua skala data, 

tidak memerlukan banyak asumsi, serta tidak mensyaratkan ukuran sampel yang 

besar. 
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Adapun langkah-langkah pengujian model empiris berbasis PLS dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS adalah sebagai berikut: 

3.6.1. Spesialisasi Model. 
 

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari dua bagian utama, yaitu: 
 

1. Outer model 
 

Yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan indikatornya. Model 

ini juga dikenal sebagai outer relation atau measurement model, yang 

berfungsi untuk mendefinisikan karakteristik suatu konstruk melalui variabel- 

variabel manifesnya. 

2. Inner Model 
 

Yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural model), atau dikenal 

juga sebagai inner relation, yang menggambarkan hubungan kausal antar 

konstruk berdasarkan teori substantif dalam penelitian. Tanpa kehilangan sifat 

umumnya, dalam model ini diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator 

(variabel manifes) berada pada skala zero means dan unit variance (varian 

sama dengan satu), sehingga parameter lokasi (konstanta) dapat dihilangkan 

dari model. Ada pun inner model yang diperoleh adalah sebagai berikut: 

η1 = γ1.1 ξ1 

 

η2= γ2.1 ξ1+ γ2 .3 ξ3+ ᵦ2.1 η1. 
 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model 

memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. Setelah itu 

diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap variabel laten 

diestimasi dalam PLS, yakni: 
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ξb= ΣkbWkbXkb 

η1 =  ΣkiWkiXki 

Wkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk estimasi 

variabel laten endogen (η) dan eksogen (ξ). Estimasi variabel laten adalah linier 

agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat dengan prosedur estimasi 

PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model, variabel laten endogen 

(dependen) adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ (independent), 

sedangkan ζ merupakan residual dan β dan ì adalah matriks koefisien jalur 

(path coefficient). 

3.6.2. Evaluasi Model 
 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi 

dengan convergent dan discriminant validity dari indikator dan composite 

reliability untuk blok indikator. Model struktural atau inner model dievaluasi 

dengan melihat persentase varian yang dijelaskan itu dengan melihat R² untuk 

konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Geisser Q Square test 

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini 

dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat lewat prosedur 

bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur 

dengan: 

1. Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan skor 

variabel latennya. Dinyatakan melalui nilai loading factor antara skor indikator 

dengan skor variabel laten. Nilai loading sebesar 0,5–0,6 masih dapat diterima 

pada tahap awal pengembangan skala, terutama ketika jumlah indikator pada 
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setiap konstruk relatif sedikit (1–4 indikator). Semakin tinggi nilai loading, 

semakin baik kontribusi indikator terhadap konstruk. 

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross 

loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan membandingkan nilai 

square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk, dengan 

korelasi antar konstruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal kedua 

metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai konstruk lainnya dalam 

model, maka dapat disimpulkan konstruk tersebut memiliki nilai discriminant 

validity yang baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran harus 

lebih besar dari 0,50. 
 
 

AVE = 

 
 

Σλ 2 

Σλi
2 + Σivar (ε1) 

 
3. Composite Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal 

dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang 

mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima untuk 

tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan standar 

absolut.  
 
 

pc = 

 
 

( ΣλI)2 

( ΣλI)2 + Σivar (ε1) 

Inner model diukur menggunakan R-square variabel laten eksogen dengan 

interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive relevante untuk 

model konstruk, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model 

dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model 
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memiliki predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan 

model kurang memiliki predictive relevance. Perhitungan Q-Square 

dilakukan dengan rumus: 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²) ...... (1-Rp²) 
 

(1-R1²)(1-R2²)   (1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam model persamaan. 
 

Dengan asumsi data dapat dilakukan secara distribusi bebas (distribution free), 

model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk 

konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t- 

statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model 

struktural. 

3.6.3. Pengujian Hipotesis 
 

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing masing 

variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Ada pun langkah-langkah 

pengujiannya adalah: 

1. Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif 
 

Ho: β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat 

Ha: β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat 

2. Menentukan level of significance: α = 5 pengujian tabel t dua sisi (two tailed) 

nilai ttabel =1,99 atau 2 

Df = (α; n-k) 
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Pengujian menggunakan pengujian dua sisi dengan probabilita (α) 0,05 

dan derajat bebas pengujian adalah 

Df = (n-k) 
 

= (68-4) 
 

= 64 
 

sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed) 
 

ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2. 
 

3. Kriteria pengujian 
 

Ho diterima bila – t tabel ≤ t hitung ≤ ttabel 
 

Ho ditolak artinya Ha diterima bila thitung ≥ ttabel atau thitung ≤ ttabel 
 

3.6.4. EvaluasiModel. 
 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi 

dengan convergent dan discriminant validity dari indikator dan composite 

reliability untuk blok indikator. Model struktural atau inner model dievaluasi 

dengan melihat persentase varian yang dijelaskan itu dengan melihat R² untuk 

konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Geisser Q Square test 

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari ini 

dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur 

bootstrapping. 
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BAB IV 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
 

 
4.1. Deskripsi Responden 

 
Responden dalam penelitian ini merupakan seluruh SDM yang bekerja pada 

KPP Madya Semarang, dengan jumlah total sebanyak 118 responden. Data 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang dilaksanakan pada tanggal 28 hingga 

31 Mei 2025. Analisis deskriptif terhadap karakteristik responden mencakup empat 

aspek utama, yaitu jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja. 

Informasi ini bertujuan untuk memberikan gambaran umum mengenai profil 

responden yang terlibat dalam penelitian. Hasil pengolahan data dari kuesioner 

tersebut disajikan secara rinci pada Tabel 4.1. 

Tabel 4.1 
Deskripsi Karakteristik Responden 

 

No Karakteristik  Sampel n= 118  
 Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin   

 Laki-laki 77 65.3 
 Perempuan 41 34.7 

2. Usia   

 25 - 35 tahun 26 22.0 
 36 - 45 tahun 45 38.1 
 46 - 55 tahun 31 26.3 
 > 55 tahun 16 13.6 

3. Pendidikan   

 S1 87 73.7 
 S2 31 26.3 

4. Masa kerja   

 < 5 tahun 16 13.6 
 5 - 10 tahun 53 44.9 
 11 - 15 tahun 30 25.4 
 16 - 20 tahun 15 12.7 
 > 20 tahun 4 3.4 
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Sumber: Data penelitian yang diolah (2025) 

 
Berdasarkan Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 

dalam penelitian ini adalah jenis kelamin laki-laki sebanyak 77 orang (65,3%), 

sedangkan jenis kelamin perempuan berjumlah 41 orang (34,7%). Dari segi usia, 

responden paling banyak berada pada rentang usia 36–45 tahun sebanyak 45 orang 

(38,1%). Pendidikan terakhir responden didominasi oleh lulusan sarjana (S1) 

sebanyak 87 orang (73,7%), menunjukkan bahwa sebagian besar SDM memiliki 

latar belakang pendidikan yang cukup memadai. Sementara itu, berdasarkan lama 

masa kerja, mayoritas responden telah bertugas selama 5 hingga 10 tahun, yaitu 

sebanyak 53 orang (44,9%), yang mencerminkan tingkat pengalaman kerja yang 

relatif matang di lingkungan organisasi. 

 
 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian 
 

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk 

menggambarkan dan meringkas karakteristik dasar data yang dikumpulkan. Tujuan 

dari analisis ini adalah untuk memberikan gambaran awal mengenai pola atau 

kecenderungan data yang diamati, sehingga memudahkan dalam memahami 

distribusi dan sifat-sifat data sebelum dilakukan analisis yang lebih kompleks. 

Instrumen penelitian ini menggunakan skala Likert dengan lima alternatif 

jawaban (skala 1–5). Selanjutnya, data dikategorikan ke dalam tiga kelompok untuk 

memudahkan interpretasi. Penentuan kriteria skor setiap kelompok dilakukan 

dengan rumus sebagai berikut (Sugiyono, 2017): 

1. Skor tertinggi = 5 



27  

 
2. Skor terendah = 1 

 
3. Range = Skor tertinggi – skor terendah = 5 – 1 = 4 

 
4. Interval kelas = Range / jumlah kategori = 4 / 3 = 1,33 

 
Berdasarkan besaran interval kelas yang telah dihitung, maka kriteria 

kategori skor dibagi menjadi tiga kelompok, yaitu: 

1. kategori rendah, dengan skor antara 1,00 – 2,33 
 

2. kategori sedang, dengan skor antara 2,34 – 3,66 
 

3. kategori tinggi/baik, dengan skor antara 3,67 – 5,00. 
 

Adapun deskripsi masing-masing variabel secara lengkap disajikan dalam 

tabel berikut ini. 

 
Tabel 4.2. 

Deskripsi Variabel Penelitian 
 

No Variabel dan indikator Mean Standar Deviasi 
a Manajemen talenta 

1. Penerimaan bakat, 
2. Pengembangan bakat, 
3. Retensi bakat 

Mean Variable 

 
4.03 
3.87 
3.82 
3.91 

 
0.74 
0.83 
0.83 

b Job crafting 
1. Task crafting, 
2. Relational crafting 
3. Cognitive crafting. 

Mean Variable 

 
4.17 
4.13 
4.05 
4.12 

 
0.69 
0.65 
0.72 

c Kinerja SDM 
1. Kualitas, 
2. Kuantitas, 
3. Ketepatan waktu, 
4. Efektivitas biaya 

Mean Variable 

 
4.17 
3.98 
4.08 
4.12 
4.09 

 
0.64 
0.77 
0.72 
0.64 

 
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata (mean) variabel Manajemen 

Talenta secara keseluruhan sebesar 3,91, yang berada pada kategori tinggi (3,67– 
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5,00). Hal ini mengindikasikan bahwa secara umum responden memiliki persepsi 

positif terhadap pelaksanaan pengembangan bakat SDM di lingkungan organisasi. 

Nilai rata-rata tertinggi pada variabel ini terdapat pada indikator penerimaan bakat 

(4,03), sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator retensi bakat (3,82). 

Variabel job crafting mencatat perrolehan nilai rata-rata sebesar 4,12, yang juga 

berada dalam kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa SDM secara proaktif 

menyesuaikan tugas dengan keterampilan dan nilai pribadi yang dimiliki. Indikator 

dengan nilai rata-rata tertinggi adalah task crafting (4,17), sedangkan yang terendah 

adalah cognitive crafting (4,05). Selanjutnya, variabel kinerja SDM memiliki nilai 

rata-rata sebesar 4,09, termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

secara umum SDM menunjukkan kinerja yang baik. Indikator dengan nilai rata-rata 

tertinggi adalah kualitas (4,17), sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator 

kuantitas (3,98). 

 

 
4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 
Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan tahap dasar dalam 

analisis PLS yang bertujuan untuk menguji validitas dan reliabilitas indikator yang 

mengukur variabel laten. Validitas diuji melalui convergent validity dan 

discriminant validity, sedangkan reliabilitas konstruk diukur menggunakan 

composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha. 

4.3.1. Convergent Validity 
 

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis  dengan  menguji  convergent  validity  setiap  indikator.  Pengujian 
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convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer loading) 

setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas 0,70 sangat 

direkomendasikan (Ghozali, 2011). 

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Manajemen Talenta 
 

Pengukuran variabel manajemen talenta dalam penelitian ini direfleksikan 

melalui tiga indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) ditunjukkan oleh 

nilai outer loading dari masing-masing indikator variabel manajemen talenta 

sebagai berikut: 

 
Tabel 4.3 

Outer Loading Konstruk Manajemen Talenta 
 

No Indikator Outer Loading Keterangan 
X1_1 Penerimaan bakat, 0.802 Valid 
X1_2 Pengembangan bakat, 0.873 Valid 
X1_3 Retensi bakat 0.757 Valid 

 
 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

manajemen talenta berada pada rentang 0,757–0,873, yang lebih tinggi dari batas 

minimum 0,700. Dengan demikian, variabel manajemen talenta (X1) dapat 

dijelaskan secara konvergen oleh indikator penerimaan bakat, pengembangan 

bakat, dan retensi bakat. 

2. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Job crafting 
 

Pengukuran variabel job crafting dalam penelitian ini direfleksikan melalui 

tiga indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) ditunjukkan oleh nilai 

outer loading dari masing-masing indikator variabel job crafting sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 

Outer Loading Konstruk Job crafting 
 

No Indikator Outer Loading Keterangan 
Y1_1 Task crafting, 0.807 Valid 
Y1_2 Relational crafting 0.758 Valid 

Y1_3 Cognitive crafting. 0.838 Valid 
 
 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai loading factor indikator job 

crafting berada dalam rentang 0,738–0,838, yang seluruhnya melebihi batas 

kritis 0,700. Dengan demikian, variabel job crafting (Y1) dapat dijelaskan secara 

baik dan dinyatakan valid secara konvergen oleh indikator task crafting, 

relational crafting, dan cognitive crafting. 

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM 
 

Pengukuran variabel kinerja SDM direfleksikan melalui empat indikator. 

Evaluasi outer model atau model pengukuran ditunjukkan melalui nilai outer 

loading dari masing-masing indikator variabel kinerja SDM sebagai berikut: 

 
Tabel 4.5 

Outer Loading Konstruk Kinerja SDM 
 

No Indikator Outer Loading Keterangan 
Y2_1 Kualitas, 0.888 Valid 

Y2_2 Kuantitas, 0.737 Valid 
Y2_3 Ketepatan waktu, 0.745 Valid 

Y2_4 Efektivitas biaya 0.767 Valid 
 
 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai loading factor seluruh indikator 

kinerja SDM berada pada rentang 0,737–0,888, melebihi batas minimum 0,700. 

Dengan demikian, variabel kinerja SDM dapat dijelaskan secara baik dan valid 
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secara konvergen oleh indikator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan 

efektivitas biaya. 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen, seluruh indikator dinyatakan 

valid dan dapat digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian 

ini. 

4.3.2. Discriminant Validity 
 

Discriminant validity (Validitas diskriminan) adalah ukuran yang 

menunjukkan bahwa variabel laten berbeda secara teori dan empiris dari konstruk 

atau variabel lain. Validitas ini diukur menggunakan Fornell-Larcker Criterion, 

HTMT, serta cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing variabel 

dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 
 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker dilakukan 

dengan membandingkan nilai akar Average Variance Extracted (AVE) dengan 

korelasi antar konstruk lainnya. Kriteria validitas terpenuhi jika akar AVE lebih 

besar dari korelasi antar variabel. 

 
Tabel 4.6 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan kriteria Fornell-Larcker Criterion 
 

Variabel Job Crafting Kinerja SDM Manajemen Talenta 
Job Crafting 0.802   

Kinerja SDM 0.688 0.787  

Manajemen Talenta 0.494 0.638 0.812 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 
Tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dibandingkan 

nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini mengindikasikan bahwa konstruk 
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dalam model telah memenuhi kriteria validitas diskriminan yang baik. Dengan 

demikian, hasil analisis data dapat diterima karena hubungan antar konstruk 

terdefinisi dengan baik (berkembang). Oleh karena itu, instrumen penelitian yang 

digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian 

ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matriks HTMT. Validitas diskriminan diterima 

jika nilai HTMT berada di bawah 0,9. 

 
Tabel 4.7 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-Monotrait Ratio 
(HTMT) 

 
 Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

Kinerja SDM <-> Job Crafting 0.869 
Manajemen Talenta <-> Job Crafting 0.650 
Manajemen Talenta <-> Kinerja SDM 0.820 
Sumber: Data penelitian yang diolah (2025) 

 
 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa seluruh nilai dalam matriks Heterotrait- 

Monotrait Ratio (HTMT) berada di bawah 0,90. Hal ini mengindikasikan bahwa 

model memenuhi kriteria validitas diskriminan atau evaluasi validitas diskriminan 

dapat diterima. Berdasarkan hasil pengujian validitas diskriminan, baik syarat 

Fornell-Larcker Criterion maupun HTMT telah terpenuhi, seluruh konstruk dalam 

model terbukti memenuhi validitas diskriminan yang baik, sehingga hasil analisis 

data dapat dinyatakan sahih dan dapat diterima. 
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3. Cross Loading 

 
Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

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

loading berikut ini. 

 
Tabel 4.8 

Nilai Cross Loading 
 

Indikator Job Crafting Kinerja SDM Manajemen Talenta 
X1_1 0.517 0.541 0.802 
X1_2 0.321 0.513 0.873 
X1_3 0.333 0.490 0.757 
Y1_1 0.807 0.545 0.400 
Y1_2 0.758 0.568 0.444 
Y1_3 0.838 0.535 0.332 
Y2_1 0.590 0.888 0.620 
Y2_2 0.530 0.737 0.472 
Y2_3 0.515 0.745 0.481 
Y2_4 0.528 0.767 0.412 

 
 

Berdasarkan analisis cross loading, kriteria validitas diskriminan terpenuhi 

dengan baik jika nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar 

daripada korelasi indikator dengan konstruk lainnya. Hasil pengolahan data pada 

tabel cross loading menunjukkan bahwa syarat tersebut telah terpenuhi. Oleh 

karena itu, seluruh konstruk dalam model yang diestimasi memenuhi kriteria 

validitas diskriminan yang baik, sehingga hasil analisis data dapat diterima. 

4.3.3. Uji Reliabilitas 
 

Uji reliabilitas merupakan teknik statistik yang digunakan untuk menilai 

konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu 

variabel atau konstruk tertentu. Uji reliabilitas penting untuk memastikan bahwa 
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instrumen pengukuran dapat dipercaya dan menghasilkan data yang konsisten. 

Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara, 

yaitu: 

a. Cronbach alpha 
 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70, maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 

b. Composite Reliability. 
 

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015) 

c. Average Variance Extracted (AVE) 
 

Jika nilai AVE > 0,5, maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

Hasil Cronbach's Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 
Tabel 4.9 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

 Cronbach's 
alpha 

Composite 
reliability 

Average variance 
extracted (AVE) 

Job Crafting 0.722 0.844 0.643 
Kinerja SDM 0.792 0.866 0.619 
Manajemen Talenta 0.742 0.853 0.660 

Sumber: Data penelitian yang diolah (2025) 
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Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 

0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. 

Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari uji reliabilitas 

dengan kriteria cronbach alpha, composite reliability, dan AVE masing-masing 

konstruk dinyatakan baik dapat digunakan dalam proses analisis untuk 

menunjukkan hubungan antar konstruk. Artinya, memiliki seluruh konstruk dapat 

dikatakan reliabel dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. 

Atas dasar hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari 

variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator 

yang digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel 

penelitian. 

4.3.4. Uji Multikolinieritas 
 

Sebelum dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian 

multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi terjadinya korelasi antara 

variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji 

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinearity. Statistics (VIF) 

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

multikolinieritas. 

 
Tabel 4.13 

Hasil Uji Multikolinieritas 
 

 VIF 
Job Crafting -> Kinerja SDM 1.322 
Manajemen Talenta -> Job Crafting 1.000 
Manajemen Talenta -> Kinerja SDM 1.322 
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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 Partial Least Square (PLS) merupakan metode Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis varians yang berfokus pada pengujian teori melalui 

pendekatan prediktif. Model dikatakan dapat diterima apabila memenuhi ukuran 

kelayakan antara lain nilai R2 (R-square) dan Q2 (Q-square) (Hair et al., 2019). 

4.4.1. R Square/Koefisien Determinasi (R2) 
 

R square/Koefisien determinasi (R2) menunjukkan besarnya proporsi 

varians pada variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogen atau 

variabel endogen lainnya dalam model. Interpretasi nilai R2 menurut Chin (1998) 

dalam Abdillah dan Hartono (2015) adalah sebagai berikut: 0,19 menunjukkan 

pengaruh rendah, 0,33 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,67 menunjukkan 

pengaruh tinggi. Nilai koefisien determinasi dari variabel-variabel endogen dalam 

penelitian ini disajikan pada Tabel berikut. 

 
Tabel 4.10 

Nilai R-Square (R2) 
 

 R-square 
Job Crafting 0.244 
Kinerja SDM 0.591 

 
Koefisien determinasi (R2) pada model job crafting sebesar 0,244, yang 

berarti bahwa variabel manajemen talenta mampu menjelaskan 24,4% variasi pada 

variabel job crafting. Sementara itu, sebesar 75,6% variasi dijelaskan oleh faktor 
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lain di luar model penelitian ini. Nilai R2 sebesar 0,244 berada dalam kategori 

pengaruh rendah (0,19–0,33) menurut Chin (1998), sehingga dapat disimpulkan 

bahwa manajemen talenta memberikan kontribusi yang relatif kecil terhadap job 

crafting. 

Nilai koefisien determinasi (R2) untuk variabel kinerja SDM sebesar 0,591. 

Hal ini menunjukkan bahwa 59,1% variasi dalam kinerja SDM dapat dijelaskan 

oleh variabel manajemen talenta dan job crafting, sedangkan 40,9% sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Berdasarkan interpretasi 

nilai R2 menurut Chin (1998), angka 0,591 termasuk dalam kategori pengaruh 

sedang (moderat), sehingga dapat disimpulkan bahwa manajemen talenta dan job 

crafting memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap peningkatan kinerja 

SDM. 

4.4.2. Q-Square (Q2) 
 

Nilai Q-Square (Q2) merepresentasikan ukuran akurasi prediktif, yakni 

seberapa baik nilai perubahan variabel eksogen atau endogen mampu memprediksi 

variabel endogen dalam model. Ukuran ini mencerminkan seberapa baik nilai 

observasi dapat dihasilkan oleh model struktural beserta estimasi parameternya. 

Nilai Q2 yang lebih besar dari nol mengindikasikan bahwa model memiliki 

kemampuan prediktif yang relevan (predictive relevance). Berdasarkan kategori 

yang dikemukakan oleh Mirza Soetirto et al. (2023), nilai Q2 sebesar 0,02–0,15 

dikategorikan rendah, nilai 0,15–0,35 termasuk sedang, dan nilai di atas 0,35 

dianggap tinggi. 
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Adapun hasil perhitungan nilai Q2 untuk model struktural dalam penelitian 

ini disajikan pada tabel berikut. 

 
Tabel 4.11 

Nilai Q-Square (Q2) 
 

Variabel SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
Job Crafting 354.000 309.561 0.126 
Kinerja SDM 472.000 311.085 0.341 

 
 

Berdasarkan Tabel di atas, nilai Q-square (Q2) untuk variabel Job crafting 

sebesar 0,126 berada pada rentang 0,02–0,15, yang mengindikasikan bahwa akurasi 

prediksi terhadap variabel tersebut tergolong rendah. Sementara itu, nilai Q2 untuk 

variabel kinerja SDM sebesar 0,341 berada pada kategori sedang (0,15–0,35), 

sehingga menunjukkan bahwa akurasi prediksi terhadap variabel ini cukup baik. 

Kedua nilai Q-square tersebut berada di atas nol, yang berarti model memiliki 

predictive relevance. Dengan demikian, model struktural dalam penelitian ini dapat 

dikatakan sesuai (fit) dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik, karena 

estimasi parameter yang dihasilkan mampu merepresentasikan nilai observasi 

secara memadai. 

 
 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
 

Pengujian model struktural (inner model) dilakukan untuk mengevaluasi 

hubungan antar konstruk laten melalui estimasi koefisien parameter jalur (path 

coefficient) beserta tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Langkah ini merupakan 

bagian dari proses pengujian hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Analisis 
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ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antar konstruk dalam model, yaitu 

manajemen talenta, job crafting, dan kinerja SDM. 

Pengolahan data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 
 

4.1.0. Visualisasi hasil estimasi model struktural disajikan pada gambar berikut. 
 

 
 

Gambar 4.5. 
Full Model SEM-PLS 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 
 
 

4.5.1. Analisis Pengaruh Antar Variabel 
 

Bagian ini menyajikan hasil pengujian terhadap hipotesis-hipotesis yang 

telah diajukan pada bab sebelumnya. Pengujian dilakukan untuk mengetahui 

apakah hubungan antar variabel dalam model penelitian signifikan secara statistik. 

Penentuan diterima atau tidaknya suatu hipotesis dilakukan dengan 

membandingkan nilai t-hitung (thitung) dengan t-tabel (ttabel). Hipotesis dinyatakan 

diterima apabila thitung > ttabel, Taraf signifikansi 5% (α = 0,05), nilai t-tabel sebesar 

1,96. Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel dalam model penelitian 

disajikan pada tabel berikut. 
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Tabel 4.12 

Path Coefficients (Direct Effect) 
 

 
 

Uraian 

Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/ 

STDEV|) 

 
 

P values 
Job Crafting -> 
Kinerja SDM 

 
0.494 

 
0.506 

 
0.093 

 
5.338 

 
0.000 

Manajemen Talenta 
-> Job Crafting 

 
0.494 

 
0.497 

 
0.084 

 
5.889 

 
0.000 

Manajemen Talenta 
-> Kinerja SDM 

 
0.394 

 
0.382 

 
0.106 

 
3.708 

 
0.000 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 
 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan analisis PLS, selanjutnya 

disajikan hasil pengujian terhadap masing-masing hipotesis yang telah diajukan 

pada bab sebelumnya, sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis 1: 
 

H1: Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM 
 

Hasil pengujian Hipotesis 1 menunjukkan nilai koefisien original sample 

sebesar 0,394. Nilai ini mengindikasikan bahwa manajemen talenta berpengaruh 

positif terhadap kinerja SDM. Temuan ini diperkuat oleh nilai t-hitung (thitung) 

sebesar 3,708 yang melebihi t-tabel (ttabel) yang hanya sebesar 1,96, serta p-value 

sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. Artinya, pengelolaan talenta yang efektif cenderung mendorong 

peningkatan kinerja SDM. Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan 

“Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM” dapat 

diterima. 
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2. Pengujian Hipotesis 2: 

 
H2: Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap job crafting 

 
Hasil pengujian Hipotesis 2 menunjukkan nilai koefisien original sample 

sebesar 0,494. Nilai ini membuktikan bahwa manajemen talenta berpengaruh 

positif terhadap perilaku job crafting. Temuan ini diperkuat oleh nilai hitung (thitung) 

sebesar 5,889 yang lebih besar dari t-tabel (ttabel) yang hanya sebesar 1,96, serta nilai 

p sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job 

crafting. Artinya, manajemen talenta yang efektif cenderung mendorong 

peningkatan perilaku job crafting. Oleh karena itu, hipotesis kedua yang 

menyatakan bahwa “Manajemen talenta memiliki pengaruh positif terhadap job 

crafting” dapat diterima. 

3. Pengujian Hipotesis 3: 
 

H3: Job crafting memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM 
 

Hasil pengujian Hipotesis 3 menunjukkan nilai original sample estimate 

sebesar 0,494, yang membuktikan bahwa job crafting berpengaruh positif terhadap 

kinerja SDM. Temuan ini diperkuat oleh nilai t-hitung (thitung) sebesar 5,338 yang 

lebih besar dari t-tabel t-tabel (ttabel) yang hanya sebesar 1,96, serta nilai p sebesar 

0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, terdapat pengaruh positif dan 

signifikan job crafting terhadap kinerja SDM. Artinya, semakin tinggi tingkat job 

crafting, semakin tinggi pula kinerja SDM. Oleh karena itu, hipotesis ketiga yang 

menyatakan bahwa “Job crafting memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM” 

dapat diterima. 
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4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung 

 
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja SDM melalui variabel 

mediasi, yaitu job crafting. Hasil pengujian tidak langsung tersebut disajikan pada 

tabel berikut. 

 
Tabel 4.13 

Path Coefficients (Indirect Effect) 
 

 Original sample T statistics P values Keterangan 
Manajemen talenta 
-> Job crafting 
-> Kinerja SDM 

 
0.244 

 
3.154 

 
0.002 

 
Signifikan 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2025 
 

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung, diketahui bahwa manajemen 

talenta terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja SDM melalui job crafting 

sebesar 0,244, dengan nilai t-hitung 3,154 (t > 1,96) dan p-value 0,002 (p < 0,05). 

Temuan ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan manajemen talenta terhadap 

kinerja SDM secara tidak langsung melalui mekanisme job crafting. Strategi 

pengelolaan talenta yang tepat mendorong SDM untuk menyesuaikan serta 

merancang ulang pekerjaan mereka agar sejalan dengan kekuatan dan potensi 

pribadi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan efektivitas kerja dan 

kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

 

 
4.6. Pembahasan 

 
4.6.1. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap kinerja SDM 
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Manajemen talenta terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. 

Artinya, manajemen talenta yang baik akan cenderung meningkatkan kinerja SDM. 

Manajemen talenta pada penelitian ini diukur dari refleksi tiga indikator, yaitu 

indikator penerimaan bakat, pengembangan bakat, retensi bakat. Ketiga indikator 

tersebut terbukti mampu meningkatkan kinerja SDM yang direfleksikan melalui 

empat indikator, yaitu indikator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas 

biaya. 

Variabel manajemen talenta menunjukkan bahwa indikator dengan nilai 

outer loading tertinggi adalah pengembangan bakat. Sementara itu, pada variabel 

kinerja SDM, indikator dengan kontribusi tertinggi adalah kualitas. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin optimal upaya organisasi dalam mengembangkan 

potensi dan kompetensi individu melalui program pengembangan bakat, semakin 

besar dampak langsungnya terhadap peningkatan kualitas hasil kerja SDM secara 

keseluruhan. Dengan kata lain, investasi pada pengembangan bakat tidak hanya 

meningkatkan keahlian individu, tetapi juga memperkuat output kerja yang bernilai 

tinggi, presisi, dan sesuai standar organisasi. 

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah pada variabel 

manajemen talenta adalah retensi bakat, sedangkan pada variabel kinerja SDM 

adalah kuantitas. Meskipun kontribusinya relatif lebih rendah dibandingkan 

indikator lain, hasil ini tetap menunjukkan bahwa strategi retensi yang efektif dalam 

mempertahankan talenta kunci di organisasi akan meningkatkan kuantitas hasil 

kerja. Dengan kata lain, menjaga keberlangsungan tenaga kerja yang kompeten 
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melalui program retensi yang efektif dapat mendorong produktivitas lebih tinggi 

karena pengalaman dan konsistensi kerja yang terpelihara. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa manajemen talenta yang 

efektif cenderung mendorong peningkatan kinerja SDM. Temuan ini 

mengkonfirmasi hasil penelitian Hongal dan Kinange (2020) yang mengidentifikasi 

hubungan positif antara manajemen talenta dan kinerja organisasi. 

4.6.2. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Job Crafting 
 

Manajemen talenta terbukti berpengaruh positif terhadap job crafting. 

Dengan kata lain, manajemen talenta yang efektif cenderung meningkatkan job 

crafting. Variabel manajemen talenta dalam penelitian ini direpresentasikan oleh 

tiga indikator utama, yaitu penerimaan bakat, pengembangan bakat, dan retensi 

bakat. Ketiga indikator tersebut terbukti berkontribusi dalam meningkatkan job 

crafting, yang diukur melalui tiga dimensi, yaitu task crafting, relational crafting, 

dan cognitive crafting. 

Hasil dari penelitian ini, indikator dengan nilai outer loading tertinggi pada 

variabel manajemen talenta adalah pengembangan bakat, sedangkan pada 

variabel job crafting, indikator tertinggi adalah cognitive crafting. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin maksimal upaya organisasi dalam mengembangkan 

bakat SDM, semakin meningkat pula kemampuan mereka dalam mengelola dan 

memaknai pekerjaannya secara kognitif. Dengan kata lain, pengembangan bakat 

tidak hanya berperan dalam meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga 

mendorong SDM untuk berpikir lebih dalam mengenai tujuan, nilai, dan makna 

pekerjaan sehingga tercipta keterlibatan kerja yang lebih bermakna. 
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Sementara itu, indikator dengan nilai outer loading terendah pada variabel 

manajemen talenta adalah retensi bakat, sedangkan pada variabel job crafting 

adalah relational crafting. Meskipun kontribusinya relatif lebih rendah 

dibandingkan indikator lainnya, hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik strategi 

organisasi dalam mempertahankan talenta, semakin meningkat pula inisiatif SDM 

dalam membangun hubungan kerja positif dengan rekan kerja. Dengan kata lain, 

keberhasilan mempertahankan SDM berbakat dapat menciptakan stabilitas dan 

kepercayaan yang mendorong kolaborasi serta interaksi sosial yang lebih 

konstruktif di lingkungan kerja. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen talenta—yang 

direpresentasikan oleh penerimaan, pengembangan, dan retensi bakat— 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap job crafting, sejalan dengan temuan 

Akter et al. (2022). Pengembangan bakat menempati peran paling dominan dan 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan cognitive crafting, sehingga SDM 

lebih mampu memaknai pekerjaan secara mendalam dan terlibat secara bermakna. 

Sementara itu, retensi bakat, meskipun memiliki pengaruh terendah, tetap berperan 

penting karena meningkatkan relational crafting melalui dorongan bagi SDM untuk 

membangun hubungan kerja yang konstruktif dan kolaboratif. Secara keseluruhan, 

semakin efektif organisasi dalam mengelola ketiga aspek manajemen talenta 

tersebut, semakin tinggi pula tingkat penyesuaian tugas, relasi, dan pola pikir SDM 

terhadap pekerjaannya. 

4.6.3. Pengaruh Job Crafting terhadap Kinerja SDM 
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Job crafting terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Artinya, 

job crafting yang optimal cenderung meningkatkan kinerja SDM. Penelitian ini 

menjelaskan bahwa job crafting direpresentasikan melalui tiga indikator utama, 

yaitu task crafting, relational crafting, dan cognitive crafting. Ketiga aspek tersebut 

terbukti berkontribusi positif dalam meningkatkan kinerja SDM, yang tercermin 

melalui empat indikator, yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas 

biaya. 

Indikator dengan nilai outer loading tertinggi pada variabel job crafting 

adalah cognitive crafting, sedangkan pada variabel kinerja SDM, indikator tertinggi 

adalah kualitas. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika SDM semakin mampu 

memaknai dan menata pekerjaannya secara kognitif—seperti menafsirkan tujuan 

kerja secara lebih bermakna, menyelesaikannya sesuai dengan nilai pribadi, serta 

memahami manfaat jangka panjangnya—maka mutu hasil kerja cenderung 

meningkat. Dengan kata lain, proses refleksi dan pemaknaan ulang terhadap 

pekerjaan mendorong SDM untuk bekerja dengan standar yang lebih tinggi, lebih 

teliti, dan lebih selaras dengan kebutuhan organisasi. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada variabel job 

crafting adalah relational crafting, sedangkan pada variabel kinerja SDM adalah 

kuantitas. Meskipun kontribusinya merupakan yang paling rendah dibandingkan 

dengan indikator lainnya, keterkaitan ini menunjukkan bahwa upaya SDM untuk 

memperluas, memperdalam, dan memperbaiki interaksi dengan rekan kerja 

(relational crafting) tetap memberikan dampak terhadap jumlah output yang 

dihasilkan. Hal ini mengindikasikan bahwa ketika hubungan kerja terjalin secara 
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lebih positif—melalui kolaborasi, pertukaran pengetahuan, maupun dukungan 

sosial—proses kerja menjadi lebih efisien, hambatan komunikasi berkurang, dan 

volume pekerjaan yang terselesaikan dapat meningkat secara signifikan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa job crafting terbukti memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja SDM. Artinya, penataan ulang tugas, hubungan, 

dan cara pandang SDM terhadap pekerjaannya berkontribusi pada peningkatan 

mutu, produktivitas, dan efektivitas kerja. Temuan ini sejalan dengan hasil 

penelitian Uen et al. (2021) yang juga menemukan korelasi positif antara penataan 

ulang pekerjaan dan kinerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 
 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 
 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja SDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

praktik organisasi dalam merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan SDM 

berbakat mampu meningkatkan dimensi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, serta 

efektivitas biaya dalam hasil kerja. Di antara indikator manajemen talenta, 

pengembangan bakat muncul sebagai aspek yang paling dominan. Hal ini 

menegaskan bahwa investasi organisasi dalam peningkatan kompetensi SDM— 

melalui pelatihan, coaching, dan program pengembangan—berdampak langsung 

terhadap mutu kinerja. 

Meskipun indikator retensi bakat menunjukkan kontribusi paling rendah, 

peranannya tetap strategis dalam menjaga kontinuitas dan stabilitas tenaga kerja. 

SDM yang loyal cenderung lebih berpengalaman dan efisien dalam menyelesaikan 

tugas, sehingga tetap berkontribusi terhadap keberlangsungan produktivitas. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang menegaskan 

adanya hubungan positif antara manajemen talenta dan peningkatan kinerja 

organisasi. 

Lebih lanjut, pengaruh manajemen talenta juga tercermin secara tidak 

langsung melalui peningkatan job crafting, khususnya pada dimensi cognitive 

crafting. Pengembangan bakat terbukti berkontribusi terhadap kemampuan SDM 
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dalam memaknai pekerjaan secara lebih mendalam, sehingga mendorong mereka 

untuk bekerja secara proaktif dan kreatif. Sementara itu, retensi bakat mendukung 

aspek relational crafting dengan memperkuat stabilitas hubungan kerja yang 

kolaboratif antar-SDM. Dengan demikian, semakin efektif organisasi mengelola 

tiga aspek manajemen talenta—akuisisi, pengembangan, dan retensi—semakin 

tinggi pula tingkat penyesuaian tugas, relasi kerja, dan cara pandang SDM terhadap 

pekerjaannya. 

Selain itu, job crafting juga terbukti secara langsung berpengaruh positif 

terhadap kinerja SDM. Ketiga dimensi dalam job crafting—task crafting, relational 

crafting, dan cognitive crafting—secara simultan mendorong SDM untuk 

menyesuaikan pekerjaan dengan kekuatan dan minat pribadi. Di antara ketiganya, 

cognitive crafting merupakan kontributor utama terhadap peningkatan kinerja, yang 

mengindikasikan bahwa SDM yang mampu memaknai pekerjaan secara personal 

memiliki dorongan intrinsik lebih kuat untuk menghasilkan kinerja yang 

berkualitas. 

Meskipun relational crafting menunjukkan kontribusi paling rendah, 

dimensi ini tetap signifikan karena interaksi sosial yang positif di lingkungan kerja 

terbukti mendukung pencapaian output melalui sinergi dan kolaborasi antar-SDM. 

Dengan demikian, semakin tinggi tingkat job crafting yang dilakukan, semakin 

optimal pula pencapaian kinerja dalam memenuhi target organisasi. 
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5.2. Implikasi Teoritis 

 
Temuan bahwa job crafting berpengaruh positif terhadap kinerja SDM 

memberikan kontribusi penting bagi pengembangan teori perilaku organisasi dan 

manajemen sumber daya manusia. Hasil ini memperkuat teori Job Design dan Job 

Demands–Resources (JD-R), yang menekankan bahwa SDM bukan sekadar 

penerima pasif struktur pekerjaan, melainkan agen aktif yang dapat menyesuaikan 

tugas, hubungan sosial, dan cara pandang terhadap pekerjaan guna menciptakan 

kondisi kerja yang lebih bermakna dan menantang. 

Secara teoritis, penelitian ini memperluas pemahaman bahwa intervensi 

berbasis job crafting, khususnya cognitive crafting, memiliki dampak signifikan 

terhadap dimensi kualitas kerja. Selain itu, kontribusi relational crafting terhadap 

aspek kuantitas kinerja memperkaya literatur mengenai pentingnya dinamika sosial 

dalam lingkungan kerja. Dengan demikian, temuan ini dapat dijadikan dasar 

pengembangan model konseptual baru yang mengintegrasikan job crafting sebagai 

determinan utama peningkatan kinerja SDM di berbagai konteks organisasi. 

 
 

5.3. Implikasi Praktis 
 

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah temuan yang relevan untuk 

penguatan strategi pengelolaan SDM, khususnya dalam kerangka peningkatan 

kinerja melalui pendekatan manajemen talenta dan job crafting. Beberapa implikasi 

manajerial yang dapat diambil antara lain: 

1) Manajemen Talenta. Hasil dari penelitian pada variabel manajemen talenta 

diperoleh informasi bahwa indikator pengembangan bakat menunjukkan 
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kontribusi tertinggi, yang mengindikasikan bahwa organisasi telah menjalankan 

praktik pelatihan, peningkatan kompetensi, dan pengembangan potensi SDM 

dengan baik. Oleh karena itu, upaya tersebut perlu dipertahankan dan 

ditingkatkan secara berkelanjutan, terutama untuk menghadapi tantangan 

perubahan lingkungan kerja. Di sisi lain, indikator retensi bakat menunjukkan 

nilai terendah, yang menjadi sinyal bahwa organisasi menghadapi kendala 

dalam mempertahankan SDM potensial. Oleh sebab itu, organisasi perlu 

mengembangkan kebijakan retensi yang lebih strategis, seperti perencanaan 

karier yang transparan, sistem insentif kompetitif, serta lingkungan kerja 

inklusif yang mendukung keterlibatan SDM secara berkelanjutan. 

2) Job Crafting. Berkaitan dengan hasil penelitian pada variabel job crafting, 

dimensi cognitive crafting memberikan kontribusi tertinggi, yang menunjukkan 

bahwa SDM cenderung mampu memberi makna pada pekerjaannya serta 

memahami relevansi peran dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal ini 

menegaskan pentingnya pemberian visi kerja yang jelas dan komunikasi 

strategis dari manajemen kepada SDM, agar setiap individu dapat memaknai 

pekerjaannya secara positif dan konstruktif. Sementara itu, dimensi relational 

crafting memiliki kontribusi terendah, yang menunjukkan bahwa kualitas 

interaksi sosial dan hubungan kerja antarindividu di organisasi masih perlu 

ditingkatkan. Implikasi temuan ini adalah perlunya penguatan budaya kerja 

kolaboratif, pengembangan kerja tim yang solid, serta fasilitasi forum 

komunikasi informal maupun formal untuk mempererat hubungan antar-SDM. 

Selain itu, perlunya peningkatan aktivitas atau kegiatan yang berkaitan dengan 
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membangun hubungan baik antara SDM (pegawai) dan Wajib Pajak agar 

tercipta harrmonisasi atau simbiosis mutulaisme dalam bersama-sama 

mewujudkan cita-cita negara Indonesia tercinta. 

 
 

5.4. Limitasi Hasil Penelitian 
 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan 

dalam menginterpretasikan hasil serta merumuskan arah penelitian selanjutnya. 

Adapun keterbatasan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1) Keterbatasan cakupan dan jumlah responden. 
 

Penelitian ini hanya melibatkan SDM pada KPP Madya Semarang sebanyak 

118 responden. Ruang lingkup yang terbatas berpotensi memengaruhi tingkat 

generalisasi hasil penelitian. Oleh karena itu, temuan yang diperoleh belum 

tentu mencerminkan kondisi di organisasi sejenis di wilayah lain atau instansi 

berbeda, baik pada sektor publik maupun swasta. 

2) Rendahnya nilai koefisien determinasi. 
 

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (R-square) pada 

model job crafting berada dalam rentang 0,19 hingga 0,33. Nilai ini 

mengindikasikan bahwa pengaruh variabel manajemen talenta terhadap job 

crafting tergolong lemah hingga sedang. Temuan ini menunjukkan masih 

terdapat faktor-faktor lain di luar model yang kemungkinan besar turut 

memengaruhi pembentukan job crafting, namun belum dijelajahi dalam 

penelitian ini. 

3) Keterbatasan pendekatan dan desain penelitian. 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik survei dan 

analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

Pendekatan tersebut memiliki keterbatasan dalam menangkap makna yang lebih 

mendalam terkait persepsi, motivasi, atau dinamika perilaku individu. Selain 

itu, desain penelitian yang bersifat cross-sectional membatasi kemampuan 

untuk melihat perubahan perilaku serta hubungan kausal antar variabel secara 

longitudinal. Dengan demikian, pemahaman terhadap dinamika hubungan antar 

konstruk dalam jangka waktu tertentu menjadi kurang optimal. 

 
 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 
 

Berdasarkan keterbatasan yang telah diidentifikasi dalam penelitian ini, 

beberapa agenda penelitian di masa mendatang yang direkomendasikan antara lain: 

1) Perluasan cakupan responden. 
 

Penelitian selanjutnya disarankan memperluas cakupan responden, tidak hanya 

terbatas pada SDM yang berada di satu unit instansi seperti KPP Madya 

Semarang, tetapi juga mencakup instansi lain. Langkah ini bertujuan 

meningkatkan generalisasi hasil temuan serta menguji konsistensi model pada 

lingkungan organisasi yang berbeda. 

2) Penambahan variabel lain. 
 

Untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor- 

faktor yang memengaruhi job crafting, disarankan menambahkan variabel lain 

dalam model penelitian, seperti komitmen afektif, kepuasan kerja, iklim 

organisasi, atau dukungan atasan. Variabel-variabel tersebut diperkirakan dapat 
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memperkaya analisis serta memberikan kontribusi teoretis dan praktis yang 

lebih luas. 

 
 

3) Penggunaan metode mixed methods. 
 

Mengingat nilai koefisien determinasi dalam penelitian ini masih tergolong 

sedang, pendekatan metodologis pada penelitian selanjutnya dapat 

mempertimbangkan penggunaan mixed methods (gabungan kuantitatif dan 

kualitatif). Pendekatan ini memungkinkan penggalian lebih mendalam terhadap 

aspek psikologis dan sosial yang mungkin tidak sepenuhnya terungkap melalui 

metode kuantitatif semata. 

4) Desain longitudinal. 
 

Untuk memahami dinamika hubungan antar variabel secara lebih mendalam 

dan mendapatkan gambaran kausalitas yang lebih kuat, disarankan agar 

penelitian di masa depan menggunakan desain longitudinal. Dengan pendekatan 

ini, peneliti dapat mengamati perubahan perilaku dan pengaruh antar variabel 

dalam rentang waktu tertentu. 
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