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Abstract. This research is quantitative research aimed at determining and demonstrating the influence of Talent 

Management, Knowledge Management, and Job Satisfaction on Employee Performance in PT Jasamarga Pandaan 

Tol. This research utilizes the Partial Least Squares (PLS) analysis technique with the assistance of SmartPLS 3.0 

software. The analysis includes validity testing, reliability testing, R-square testing, and hypothesis testing. The 

population and sample used in this research consist of all employees of PT Jasamarga Pandaan Tol, totaling 119 

respondents. The sampling technique employed in this research is total sampling, where all members of the population 

are included as participants. Data collection was conducted through interviews and the distribution of questionnaires 

via Google Forms. The results of the testing indicate that (1) talent management has a positive and significant partial 

effect on employee performance, (2) knowledge management has a positive and significant effect on employee 

performance, and (3) job satisfaction has a positive and significant effect on employee performance. The results of 

this research have both theoretical and practical implications. The information provided in this research aims to 

enhance understanding and knowledge in the field of human resource management. It also offers insights for 

companies as they consider and reflect upon addressing existing issues. The findings serve as valuable input for 

decision-making and reflection processes. Participation in this research aims to assist the company in addressing 

specific issues, particularly those related to talent management, knowledge management, and job satisfaction in 

relation to employee performance. 
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Abstrak. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk mengetahui dan membuktikan Pengaruh 

Talent Management, Knowledge Management, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di PT Jasamarga 

Pandaan Tol. Penelitian ini menggunakan teknik analisis berupa PLS (Partial Least Square) menggunakan software 

SmartPLS 3.0. Dalam perhitungannya menggunakan uji validitas, uji realibilitas, uji R-square, dan uji hipotesis. 

Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian adalah seluruh pegawai PT Jasamarga Pandaan Tol yang 

berjumlah 119 responden. Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah total sampling. Pengumpulan 

data dilakukan melalui wawancara, dan penyebaran kuesioner melaui google form. Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa (1) talent management secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, (2) 

knowledge management berpengaruh positif dan signfikan terhadap kinerja pegawai, (3) kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil dari penelitian ini meliputi secara teoritis dan praktis yakni, 

informasi yang tersedia dalam penelitian ini dimkasudkan untuk dapat memperbanyak pemahaman dalam 

peningkatan ilmu pengetahuan pada bidang sumber daya manusia, serta memberikan pengaruh bagi perusahaan 

sebagai bahan pertimbangan dan refleksi dalam menyelesaikan permasalahan yang ada. Partisipasi dalam penelitian 

ini adalah membantu perusahaan dalam mengendalikan masalah khususnya hal-hal yang berkaitan dengan talent 

management, knowledge management, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Kata Kunci - manajemen talenta; manajemen pengetahuan; kepuasan kerja; kinerja pegawai 

I. PENDAHULUAN  

Peningkatan perekonomian masa ini bukan hanya menuntut perusahaan untuk bergerak lebih cepat, tetapi 

perusahaan juga dituntut untuk menciptakan sumber daya yang baik. Sumber daya manusia merupakan faktor penting 

untuk mendorong kesuksesan perusahaan. Sumber daya manusia memiliki potensi yang dapat dikelola dengan sebaik 

mungkin agar bisa memberikan hasil maksimal dan mampu menciptakan kemajuan bagi perusahaan. Namun, sering 

didapati bahwa kapasitas sumber daya manusia dalam menyelaraskan diri dengan harapan manajer dan pemimpin 
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masih lemah. Karena, kinerja merupakan hasil akhir dari sebuah proses yang dilakukan oleh pegawai dalam memenuhi 

pekerjaannya, maka kinerja memainkan fungsi yang kritis. Pegawai yang secara efektif menyelesaikan pekerjaan dan 

tanggung jawab secara tepat waktu dan akurat akan menghasilkan kinerja terbaik. Pegawai yang tidak menyelesaikan 

tanggung jawab dan kewajiban dengan baik sesuai yang diisyaratkan oleh perusahaan maka akan menghasilkan kinerja 

yang buruk [1]. Akibatnya, perusahaan harus lebih memperhatikan kinerja pegawai untuk keberlangsungan 

perusahaan kedepannya. Karena untuk mencapai keberhasilan, perusahaan membutuhkan sumber daya yang 

berkualitas dan memiliki kemampuan pada bidang yang akan ditekuni [2]. 

Kinerja pegawai menurut N. Banuari, et al., 2021 [3] merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 

atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan etika, dan norma yang 

berlaku. Kinerja pegawai dapat mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan. Karena hal tersebut, 

manajemen sumber daya manusia harus menilai setiap pegawai dan memberikan rekomendasi kepada pegawai di 

dalam perusahaan. 

Menurut Harmen, 2018 [4] mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

sumber daya manusia yakni, faktor individu, faktor kepemimpinan, dan faktor situasi. Faktor pertama yang 

mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor individu yang didalamnya termasuk talenta dan pengetahuan sebagai 

salah satu kemampuan yang dimiliki individu sejak lahir. Maka tujuan perusahaan saat ini bukan hanya fokus dalam 

meningkatkan kinerja pegawai dengan menciptakan sumber daya yang berkualitas, tetapi perusahaan juga harus 

menciptakan rancangan strategi untuk mempertahankan potensi sumber daya manusia. Banyak hal yang dapat 

dilakukan oleh perusahaan untuk memperoleh dan mempertahankan pegawai dalam organisasi, salah satu bentuknya 

yakni penerapan talent management dan knowledge management. 

PT Jasamarga Pandaan Tol merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang jasa penyedia pelayanan jalan 

tol Gempol-Pandaan. PT Jasamarga Pandaan Tol dahulu memiliki nama PT Margabumi Adhikarya dan berubah 

menjadi PT Jasamarga Pandaan Tol. Menjadi anak perusahan dari PT Jasamarga (Persero) Tbk dan berada dibawah 

naungan BUMN (Badan Usaha Milik Negara). 

Permasalahan yang dihadapi PT Jasamarga Pandaan Tol berdasarkan hasil wawancara yakni, adanya 

kecenderungan kinerja pegawai yang kurang konsisten karena adanya pengalihfungsian tugas pegawai dari pekerjaan 

yang biasa dilakukan dengan pekerjaan baru yang bukan bagian dari bidang yang ditekuni, sehingga kinerja pegawai 

menjadi tidak maksimal. Komunikasi juga menjadi penghambat kinerja pegawai, komunikasi informal antar pegawai 

menyebabkan pertukaran informasi penting kurang optimal, karena sebagian pegawai lebih banyak yang bekerja di 

luar kantor. Hal tersebut dapat memberikan dampak negatif terhadap kinerja pegawai. PT Jasamarga Pandaan Tol 

mengantisipasi dengan melaksanakan program pelatihan yang diikuti para pegawai dengan antusias yang tinggi. 

Dengan adanya program tersebut bertujuan menciptakan skill untuk menumbuhkan talenta dan pengetahuan pegawai 

juga meningkatkan efektivitas dalam melaksanakan pekerjaan. Agar para pegawai semakin mampu memberikan 

kontribusi dalam memberikan pelayanan dan mewujudkan tujuan perusahaan. Berdasarkan fenomena tersebut akan 

berdampak pada kinerja pegawai, hal ini dapat diperhatikan melalui data evaluasi kinerja pegawai, beberapa pegawai 

masih memiliki kinerja yang kurang.  

Berdasarkan hasil wawancara dan hasil data evaluasi kinerja pegawai PT Jasamarga Pandaan Tol menunjukkan 

bahwa pada Tahun 2019 pegawai dengan kinerja (baik) dan kinerja (rata-rata) berjumlah 25 dan 42 pegawai, pada 

Tahun 2020 pegawai dengan kinerja (baik) dan kinerja (rata-rata) berjumlah 44 dan 57 pegawai, dan pada Tahun 2021 

pegawai dengan kinerja (baik) dan kinerja (rata-rata) berjumlah 36 dan 75 pegawai. Selama periode 2019-2021 jumlah 

pegawai dengan kategori kinerja (kurang) masih sebanyak 31 pegawai, namun pada tahun 2020 menurun sebanyak 

0,5% dan pada tahun 2021 menurun sebanyak 0,6%. Hal tersebut menunjukkan bahwa kedisplinan dan kesadaran 

pegawai dalam melaksanakan tugas belum baik akibatnya berdampak secara langsung terhadap terganggunya kinerja 

individu yang lain. Hal ini membuktikan bahwa adanya permasalahan perusahaan pada masih kurang optimalnya 

kinerja pegawai. Maka ini menjadi perhatian bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai yang lebih baik 

karena tujuan perusahaan akan tercapai apabila ditunjang oleh kinerja pegawai yang baik. 

Mengingat betapa pentingnya kinerja untuk perusahaan, maka ada sejumlah faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja termasuk kepuasan kerja, terdapat faktor lain yang mempengaruhi kinerja yakni dikemukan oleh Mahmudi, 

2004 [5] faktor pertama yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor individu yang didalamnya termasuk talenta 

dan pengetahuan yang dimiliki oleh setiap individu sejak lahir. Dengan adanya talent management diharapkan 

perusahaan mampu mengelola sumber daya manusia dari awal proses perekrutan, penempatan kerja, pelatihan dan 

pengembangan, penilaian kinerja sampai dengan karyawan meninggalkan organisasi [6]. Hal tersebut dapat membantu 

pegawai dalam mengembangkan karir serta memberikan rasa ingin bertahan lebih lama untuk bekerja dalam 

perusahaan. Knowledge management yang dilakukan oleh organisasi diharapkan dapat mengelola dan menyalurkan 

pengetahuan kepada orang yang tepat dan waktu yang cepat, sehingga pegawai dapat saling berinteraksi dan berbagi 

pengetahuan dan menerapkan dalam pekerjaan. Pentingnya pengetahuan menjadi sumber daya utama dan memiliki 
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peran untuk menumbuhkan daya saing, maka pengetahuan harus tersedia bagi setiap pegawai agar pegawai dapat 

mengembangkan keterampilan, sehingga melalui penguasaan pengetahuan seorang pegawai dapat menata karirnya. 

Talent management merupakan sebuah konsep mulai dari bagaimana merencanakan, mendapatkan, dan 

mempertahankan bakat pegawai untuk ditempatkan sesuai dengan kebutuhan perusahaan [4]. Talent management 

adalah proses yang saling berkesinambungan. Talenta dibutuhkan untuk mencapai visi perusahaan, diperlukan adanya 

keselarasan pegawai yang sesuai dengan kualifikasi dan mengoptimalkan kinerja pegawai [7]. Pegawai yang merasa 

terikat terhadap perusahaan ketika mereka merasa diapresiasi, dianggap bernilai dan dihargai akan selalu memiliki 

antusiasme yang tinggi terhadap tanggung jawab serta pekerjaannya [8]. Selain talent management, knowledge 

management juga memiliki peran aktif dalam mempersiapkan sumber daya manusia yang berkualitas dan kompetitif. 

Knowledge management sendiri merupakan suatu proses memperoleh dan mendayagunakan informasi, data, 

wawasan, intuisi dan pengalaman untuk kemajuan organisasi [4]. Penguasaan pengetahuan pegawai yang luas 

membantu perusahaan dalam mencapai tujuan. Pengetahuan dapat direfleksikan sebagai kapabilitas kognitif seorang 

pegawai dalam wujud kapabilitas untuk mengenali, mendalami, menangkap, dan melakukan pekerjaannya. Untuk itu, 

pengetahuan seorang pegawai bisa disiapkan melalui edukasi baik formal atau nonformal [9]. Perusahaan perlu 

mendorong adanya budaya dalam berbagi pengetahuan dan pemanfaatan dan pengelolaan pengetahuan dengan baik 

agar dapat meningkatkan knowledge management. Karena, pegawai yang berkualitas dan memiliki pengetahuan yang 

tinggi akan sangat mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai itu sendiri, serta peningkatan prestasi perusahaan, 

sehingga tujuan dari perusahaan yang telah ditentukan dapat tercapai sesuai dengan harapan [10]. Darmayanto, 2018 

[11] mengungkapkan kinerja pegawai akan mencapai hasil yang maksimal apabila didukung dengan knowledge yang 

dimiliki. Setiap pegawai diharapkan untuk terus meningkatkan pengetahuannya, dan tidak hanya terpaku pada sistem 

yang ada. Seperti yang dikatakan oleh Darmayanto, 2018 [11] bahwa faktor yang mempengaruhi lingkungan bisnis 

saat ini adalah era pengetahuan. 

Kepuasan kerja menjadi salah satu penilaian dalam pekerjaan, yakni mengetahui seberapa jauh pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya secara keseluruhan untuk memuaskan kebutuhan [12]. Kepuasan kerja merupakan suatu 

hal yang bersifat individu. Hal ini dikarenakan setiap pegawai mempunyai karakteristik kepuasan kerja yang berbeda, 

sehingga tingkat kepuasan kerja pun juga berbeda [13]. Ketidakpuasan merupakan awal dari masalah-masalah 

organisasi, seperti ketidakhadiran, konflik antar-administrator, dan keresahan staff. Oleh karena itu, perusahaan 

penting untuk memperhatikan kepuasan pegawai, karena kepuasan pegawai menjadi salah satu hal yang berhubungan 

dengan produktivitas, kinerja karyawan, dan ketidakpuasan yang sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan 

pekerjaan yang tinggi [14]. Beberapa penelitian menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai maka semakin tinggi pula kinerja pegawai [1]. 

Mengacu pada uraian diatas, didapatkan research gap dari penelitian Erlinda dan Firdaus, 2022 [15] yang 

menghubungkan talent management dengan kinerja, celah ini dikembangkan oleh peneliti dengan memasukkan 

variabel kepuasan kerja. Pada penelitian ini sama-sama berfokus pada pegawai pemerintahan, namun pada penelitian 

Erlinda dan Firdaus, 2022 objek penelitiannya yakni pegawai instansi pemerintahan, sedangkan penelitian ini objek 

penelitiannya yakni pegawai BUMN dalam bidang Jasamarga dimana ada perbedaan kedua sistem talent management 

pada lembaga tersebut salah satunya yakni nonprofit dan profit. Maka peneliti berminat untuk meneliti dan menguji 

mengenai bagaimana Pengaruh Talent Management, Knowledge Management, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai. Yang disesuaikan dengan kategori SDG’s poin ke 8 (delapan) yakni pekerjaan yang layak dan pertumbuhan 

ekonomi. 

II. LITERATURE REVIEW 

Talent Management 

Talent management merupakan suatu mekanisme yang dilakukan perusahaan untuk merencanakan, 

mendapatkan, dan mempertahankan bakat pegawai untuk ditempatkan sesuai dengan kebutuhan perusahaan [4]. N. 

Banuari, et al., 2021 [3] berpendapat bahwa Talent management yakni prosedur perusahaan yang berkaitan dengan 

menganalisis, mengidentifikasi, menyeleksi, melatih, mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan kinerja 

berdasarkan potensi karyawan. Menurut Zakiyah, 2020 [6] menyatakan bahwa perusahaan yang baik adalah 

perusahaan yang memiliki visi, dan misi yang telah ditetapkan dan diterapkan oleh sejumlah pegawai yang berbakat 

yang bekerja secara bersamaan dan selaras. Pentingnya pelaksanaan talent management yakni memberikan manfaat 

bahwa perusahaan memiliki ketersediaan pegawai yang mencapai potensi terbaik dan meningkatkan kinerja di 

perusahaan [4]. Penelitian terdahulu yang dilakukan Kardo, 2020 [10], Erlinda dan Virdaus 2022 [15], Safar I, et al., 

2022 [16], dan Novitasari, 2019 [17] menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif antara talent management terhadap 

kinerja pegawai. Dimana pengembangan talenta di dalam perusahaan ini mampu membuat pegawai melakukan 

pengembangan dan pengaplikasian talenta yang dimiliki setiap pegawai sehingga dapat meningkatkan kinerja. 

Sebaliknya, hasil penelitian Wahyuni, 2019 [18] menunjukkan bahwa talent management tidak memberikan pengaruh 
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signifikan positif terhadap kinerja pegawai. Indikator talent management mengacu pada teori Savitri dan Suherman, 

2018 [19] yakni:  

a. Sourcing, merupakan proses disiplin akuisisi bakat yang berfokus kepada rekrutmen dan identifikasi bakat 

untuk memenuhi posisi tertentu pada sebuah organisasi. 

b. Aligning, merupakan proses penyatuan karyawan baru dengan tujuan serta rencana-rencana strategis 

organisasi. 

c. Learn & Develop, merupakan proses karyawan dalam mempelajari dan mengembangkan skill demi 

memperoleh karir yang terencana di dalam organisasi. 

d. Reward, merupakan hasil formulasi dan implementasi strategi dan kebijakan bertujuan untuk memberikan 

imbalan kepada karyawan secara adil, konsisten dan sejalan dengan nilai dari setiap individu karyawan di mata 

organisasi. 

Knowledge Management 

Knowledge management yakni proses dimana perusahaan mengelola, pengetahuan yang dimiliki dan 

menciptakan pengetahuan baru yang dapat digunakan dan dibagikan kepada seluruh elemen pegawai untuk 

pencapaian ujuan perusahaan dengan mendapatkan keunggulan kompetitif [1]. Adzima dan Sjahruddin, 2019 [20] 

berpendapat knowledge management adalah proses aktivitas yang digunakan perusahaan untuk mengidentifikasi, 

menciptakan, menjelaskan, dan menerapkan pengetahuan untuk diterapkan kembali, diketahui, dan dipelajari untuk 

dapat mencapai visi misi perusahaan. Salah satu faktor yang berkaitan dengan peningkatan kinerja sumber daya 

manusia yakni yang berkenaan dengan knowledge management, dimana dari beberapa penelitian terdahulu bahwa 

knowledge management mampu meningkatkan kinerja pegawai [21]. Seperti penelitian yang dikemukakan oleh 

Adzima dan Sjahruddin, 2019 [20], Kardo, 2020 [10], dan Ferdian dan Devita, 2020 [21] yang memperlihatkan hasil 

bahwa knowledge management mampu memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, penelitian 

Ersa, 2021 [22] yang memperlihatkan hasil bahwa knowledge management tidak memberikan pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Indikator knowedge management mengacu pada teori Zakiyah, 2020 [6], yakni:  

a. Memperoleh pengetahuan, yakni kegiatan untuk mendapatkan, mencari pengetahuan dan menciptakan 

pengetahuan baru dari pengetahuan lama yang tersedia melalui kerjasama antar aliansi bisnis dan individu. 

b. Pengorganisasian pengetahuan, yakni kegiatan penambahan nilai organisasi terhadap informasi atau 

pengetahuan yang diperoleh dengan menyaring, mengkategorikan, mengkodifikasi, mengintegrasikan dan 

mengindeks. 

c. Menerapkan pengetahuan, yakni kegiatan untuk penggunaan pengetahuan karyawan untuk memecahkan 

permasalahan atau tantangan organisasi yang meminimalisir kesalahan atau peningkatan efisiensi. 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja yang dikemukakan oleh B. Setia, et al., 2022 [1] ialah keadaan emosional pegawai dalam 

memandang pekerjaan yang dilakukan. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya tidak akan mendapatkan 

kematangan psikologis dan akan timbul kekecewaan sebagai hasil. Kepuasan kerja bukan hanya dilihat pada saat 

melakukan pekerjaan, tetapi berkaitan juga dengan beberapa aspek seperti interaksi dengan rekan kerja, atasan, 

mengikuti Peraturan, dan lingkungan kerja. S. Adha, et al., 2019 [12] berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan 

cara pegawai untuk merasakan pekerjaan yang dihasilkan dari sikap pegawai terhadap pekerjaannya. Jika sebuah 

perusahaan mendapatkan hasil kinerja yang baik, maka dapat dikatakan bahwasannya perusahaan tersebut 

memberikan perhatian penuh terhadap kepuasan pegawai. Kepuasan kerja menjadi kunci pendorong moral, 

kedisiplinan, dan prestasi kerja pegawai dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Penelitian terdahulu yang menemukan 

bahwa kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja berdasar pada penelitian S. Adha, et. al. 2019 [12] dan N. Sausan, 

et al., 2021 [14]. Sebaliknya, penelitian Jufrizen dan Sitorus, 2021 [23] mengemukakan hasil berbeda bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Indikator kepuasan kerja mengacu pada 

teori B. Setia, et al., 2022 [1], yakni: 

a. Gaji, yakni pembayaran kepada pekerja-pekerja yang dibayarkan menurut lamanya jam kerja karyawan. 

b. Rekan kerja, yakni sesama karyawan yang kemampuannya cakap dan saling mendukung dalam setiap 

pekerjaannya. 

c. Pemimpin pekerjaan, yakni atasan yang berkaitan langsung akan pekerjaan untuk mempengaruhi orang lain 

agar mau bekerjasama atas dasar kemampuan untuk membimbing orang lain dalam mencapai tujuan organisasi. 

d. Peluang promosi karir, yakni kesempatan perpindahan didalam organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya 

yang melibatkan peningkatan jabatan atau upah. 
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e. Lingkungan kerja, yakni segala hal yang terdapat di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi pekerja 

dalam menjalankan tugas.  

 

Kinerja Pegawai 

Kinerja Pegawai yang dikemukakan oleh N. Banuari, 2021 [3] yakni hasil kerja yang dicapai oleh pegawai 

atau sekelompok pegawai dalam satu perusahaan, sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing untuk 

mencapai suatu tujuan perusahaan secara legal. Adapun pendapat lain yang dimukakan oleh Jufrizen dan Sitotrus, 

2021 [23] bahwa kinerja pegawai merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingn 

antara hasil pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan oleh perusahaan pada periode dan waktu 

tertentu yang digunakan untuk mengukur prestasi kerja dan kinerja perusahaan. Kinerja sangat penting untuk 

kemajuan perusahaan dan pencapaian tujuan. Kinerja pegawai dapat memberikan pengaruh perusahaan secara 

keseluruhan. Menurut Syardiansah, et al., 2021 [24] kinerja merupakan hasil pekerjaan yang berhasil dicapai seorang 

pegawai berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Suatu pekerjaan memiliki persyaratan tertentu untuk dapat 

mencapai tujuan perusahaan yang bisa disebut dengan sebagai standar pekerjaan. Indikator kinerja pegawai mengacu 

pada teori Siregar dan Pasaribu, 2022 [25] yakni: 

a. Kualitas pekerjaan, yakni kerapian, ketelitian dan keterkaitan hasil kerja dengan mengabaikan volume 

pekerjaan. 

b. Kuantitas pekerjaan, yakni volume kerja yang dihasilkan dibawah kondisi normal. 

c. Dapat atau tidaknya diandalkan, yakni kemampuan pegawai ketika melakukan tugasnya sesuai dengan 

instruksi, inisiatif, kerajinan, dan kehati-hatian dalam bekerja. 

d. Sikap, merupakan perilaku yang dimiliki terhadap karyawan lain, perusahaan dan pekerjaan secara kerjasama. 

III. METODE 

Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. 

Jasamarga Pandaan Tol sebanyak 119 pegawai. Menggunakan teknik total sampling sehingga sampel yang digunakan 

seluruh pegawai berjumlah 119 sebagai responden. Terdapat beberapa teknik pengumpulan data dengan menggunakan 

sejumlah sumber data seperti wawancara, dan kuesioner. Pengumpulan data ini digu   nakan sebagai upaya untuk 

mengumpulkan data melalui penyebaran kuesioner menggunakan google form kepada beberapa pegawai. (Sugiyono, 

2019) [26] skala likert dimanfaatkan untuk mengukur opini, perlakuan, dan tanggapan seseorang maupun sekumpulan 

orang mengenai fenomena sosial yang terjadi. Dengan menggunakan skor 1 sampai dengan 5. 

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan metode PLS (partial least square) dengan software 

SmartPLS 3.0. Dalam perhitungannya menggunakan uji validitas, uji realibilitas, uji r-square, dan uji hipotesis pada 

setiap variabel didalam penelitian ini. 

 

Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT Jasamarga Pandaan Tol. Perusahaan yang bergerak dibidang jasa pelayanan 

jalan tol. Bertempat di Kali Tengah, Karang Jati, Kecamatan Pandaan, Kabupaten Pasuruan, Jawa Timur Kode Pos 

67156. 

 

Definisi Operasional 

Talent Management (X1) 

Manajemen talenta merupakan suatu tahapan perencanaan, rekrutmen, dan seleksi yang dilakukan oleh 

perusahaan untuk mendapatkan pegawai yang sesuai kebutuhan sumber daya manusia. 

Terdapat empat indikator dalam variabel talent management yang mengacu pada teori Savitri dan Suherman, 2018 

[19] yakni: 

1. Sourcing, proses kegiatan rekrutmen dan seleksi sesuai dengan kualifikasi. 

2. Aligning, proses menyatukan pegawai sesuai dengan tujuan strategi dan budaya perusahaan. 

3. Learn & Develop, kegiatan pegawai dalam mempelajari dan mengembangkan skill untuk memperoleh karir. 

4. Reward, pelaksanaan regulasi untuk memberikan gaji/penghargaan kepada pegawai secara sepadan dengan 

nilai pegawai. 

Knowledge Management (X2) 

Manajemen Pengetahuan merupakan suatu langkah terencana dalam mengelola asset pengetahuan yaitu 

memperoleh pengetahuan, menyimpan dan mengimplementasikan pengetahuan melalui knowledge sharing, dan 

pelatihan sesuai dengan keperluan.  
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Terdapat tiga indikator knowledge management menurut Zakiyah, 2020 [6] yakni: 

1. Memperoleh pengetahuan, yakni tahapan memperoleh pengetahuan baik yang bersifat tacit dan eksplisit yang 

berasal dari pegawai dan perusahaan. 

2. Pengorganisasian pengetahuan, proses penyimpanan pengetahuan dan berbagi pengetahuan.  

3. Menerapkan pengetahuan, yakni tahapan untuk membuat pengetahuan diterapkan dan diakses oleh pegawai. 

Kepuasan Kerja (X3) 

Kepuasan kerja merupakan sikap seorang pegawai yang ditunjukkan secara riil di dalam lingkungan 

perusahaan dengan menggunakan skill dan kemampuan dalam memberikan pelayanan secara berkesinambungan 

kepada pelanggan sebagai salah satu pencapaian kerja yang dihasilkan pegawai sesuai dengan pekerjaannya. 

Terdapat lima indikator kepuasan kerja menurut B. Setia, et al., 2022 [1] yakni: 

1. Gaji, yakni pegawai menerima sejumlah gaji dan tunjangan yang diperoleh sesuai dengan beban kerja dan 

kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Rekan kerja, yakni interaksi dengan rekan kerja ketika memberikan bantuan, dan dukungan atas pekerjaan. 

3. Pemimpin dari pekerjaan, yakni pemimpin berkaitan langsung akan pekerjaan, untuk memberikan arahan dan 

perintah dalam pelaksanaan kerja. 

4. Peluang promosi karir, yakni kesempatan dimana pegawai dapat berkembang untuk meningkatkan karir di 

perusahaan. 

5. Lingkungan kerja, yakni kondisi yang berkaitan dengan lingkungan fisik dan psikis di perusahaan. 

Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja pegawai merupakan bukti berhasil atau tidaknya pegawai setelah menjalankan pekerjaan berupa 

kegiatan operasional dan tanggung jawab untuk memberikan kontribusi pengembangan di kawasan sekitar sesuai 

dengan standar operasional perusahaan.  

Terdapat empat indikator kinerja pegawai menurut Jufrizen dan Sitorus, 2021 [23] yakni: 

1. Kualitas pekerjaan, merupakan penilaian pekerjaan seorang pegawai berdasar pada standar kerja. 

2. Kuantitas pekerjaan, merupakan jumlah pekerjaan yang berhasil diselesaikan berdasarkan kecepatan kerja 

setiap pegawai. 

3. Dapat atau tidaknya diandalkan, yakni mencerminkan apakah pegawai tersebut ketika melakukan tugasnya 

sesuai dengan instruksi, inisiatif, dan ketelitian. 

4. Sikap, merupakan kemandirian pegawai dalam menyelesaikan tugas tanpa memerlukan pengawasan dari 

atasan.  

 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Hipotesis yang diajukan yakni sebagai berikut: 

H1: Talent Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Karina dan Ardana, 2020) 

[8]. 

H2: Knowledge Management berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Wilujeng dan Kardo, 2020) [10]. 

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (B. Setia, et al., 2022) [1]. 

Talent 

Management (X1) 

Knowledge 

Management (X2) 

Kepuasan Kerja 

(X3) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

H1 

H2 

H3 
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IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

HASIL 

Uji Validitas Konvergen 

 Tahapan awal yang dijalankan yakni menghitung pengujian model untuk mengetahui validitas konvergen 

dari suatu model yang selesai dikerjakan. Validitas konvergen merupakan salah satu uji yang menunjukkan hubungan 

antar item reflektif dengan variabel latennya. Suatu indikator dikatakan memenuhi ketika nilai loading factor > 0,700. 

Indikator dengan loading factor besar menunjukkan bahwa indikator tersebut sebagai pengukur vaariabel yang terkuat 

(dominan). Validitas konvergen ini diperoleh pada hasil loading factor dari setiap konstruk variabel penelitian yang 

dapat diperhatikan dengan outer model. Berikut ini merupakan perolehan dari pengukuran uji validitas dengan 

menggunakan software SmartPLS sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Outer Model 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 

Dari gambar diatas didapati bahwa seluruh instrumen dari setiap indikator yang terdapat pada variabel 

penelitian. Setelah model pengukuran ini dapat dilakukan tahap berikutnya untuk melakukan uji validitas, reliabilitas, 

uji r-square, analisis linier berganda dan uji hipotesis pada setiap variabel didalam penelitian ini.  

 
Uji Validitas Konvergen 

Tabel 1. Hasil Loading Factor 

  Talent 

Management 

(X1) 

Knowledge 

Management 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja (X3) 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

X1_1 0.797       

X1_2 0.839       

X1_3 0.804       

X1_4 0.820       

X2_1   0.846     

X2_2   0.841     

X2_3   0.823     

X3_1     0.868   

X3_2     0.825   

X3_3     0.811   
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Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 

Pada Tabel 1 memberitahukan bahwa nilai loading factor setiap instrument pada setiap indikator sudah 

memenuhi syarat dan dapat dinyatakan bahwa seluruh indikator pada penelitian ini valid dengan melihat nilai loading 

factor > 0,7. Maka penelitian ini dapat dilanjutkan. 

 

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE) 

 

 

 

 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 

Tabel 2 ini menunjukkan nilai rata-rata varian diekstrak (AVE) pada variabel penelitian ini valid. Setiap 

indikator mampu dinyatakan valid ketika mempunyai nilai AVE > 0,5.  

 

Uji Validitas Diskriminan 

 

Tabel 3. Fornell Larcker Criterion 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 
Tabel 3 ini memaparkan bahwa nilai fornell larcker criterion pada variabel penelitian ini valid. Setiap indikator 

dapat dikatakan valid ketika mempunyai nilai > 0,7 dan akar kuadrat AVE pada setiap konstruk lebih besar dari 

korelasi antara konstruk dengan konstruk yang lain. 

 

 

Uji Reliabilitas 

Tabel 4. Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 

Tabel 4 diatas menunjukkan bahwa nilai composite reliability dan cronbach’s alpha variabel penelitian ini 

yakni reliable. Dikatakan reliable yakni apabila besarnya nilai composite reliability > 0,7 dan suatu item dikatakan 

reliable apabila nilai cronbach’s alpha > 0,6. 

 

X3_4     0.806   

X3_5     0.853   

Y_1       0.835 

Y_2       0.916 

Y_3       0.810 

Y_4       0.794 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Talent Management (X1) 0.665 

Knowledge Management (X2) 0.700 

Kepuasan Kerja (X3) 0.694 

Kinerja Pegawai (Y) 0.706 

  Kepuasan 

Kerja 

(X3) 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Knowledge 

Management 

(X2) 

Talent 

Management 

(X1) 

Kepuasan Kerja (X3) 0.833       

Kinerja Pegawai (Y) 0.497 0.840     

Knowledge Management (X2) 0.420 0.482 0.837   

Talent Management (X1) 0.490 0.455 0.361 0.815 

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Talent Management (X1) 0.833 0.888 

Knowledge Management (X2) 0.787 0.875 

Kepuasan Kerja (X3) 0.891 0.919 

Kinerja Pegawai (Y)  0.861 0.905 
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Uji R-Square 

Tabel 5. Uji R-Square 

 

 

 
Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 

Pada tabel 5 diatas diketahui bahwa nilai R-Square untuk variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 0,356 atau 

35,6%. Nilai R-Square tersebut mengindikasikan bahwa model tersebut termasuk kategori moderat (sedang). Maka 

dari hasil tabel 5 tersebut dapat diketahui bahwa variabel kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan oleh variabel talent 

management (X1), knowledge management (X2), dan kepuasan kerja (X3) sebesar 35,6%, sedangkan sisanya sebesar 

64,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat didalam penelitian ini. 

 

Uji Hipotesis 

Tabel 6. Path Coefficient dan Uji T (signifikan parsial) 

Variabel Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

Talent Management (X1) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.218 0.227 0.094 2.317 0.021 

Knowledge Management (X2) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.291 0.294 0.092 3.157 0.002 

Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai (Y) 0.268 0.268 0.092 2.921 0.004 

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2023) 

 

Pada Tabel 7 dapat diketahui bahwa nilai original sample (O) pada variabel talent management terhadap kinerja 

pegawai memperoleh nilai original sample (O) sejumlah 0,218, artinya bahwa variabel talent management 

memberikan partisipasi sebesar 21,8%, selanjutnya pada variabel knowledge management terhadap kinerja pegawai 

memperoleh nilai original sample (O) sejumlah 0,291, artinya bahwa variabel knowledge management memberikan 

partisipasi sebesar 29,1%, dan pada variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memperoleh nilai original 

sample (O) sejumlah 0,268, artinya bahwa variabel kepuasan kerja memberikan partisipasi sebesar 26,8%. Secara 

keseluruhan, hubungan antara variabel independent dan variabel dependen memiliki peran positif untuk setiap 

variabelnya. 

Pengaruh talent management terhadap kinerja pegawai dapat diketahui pada tabel 7 bahwa hasil t hitung sebesar 

2,317 > t tabel 1,96, dan hasil nilai signifikansi (P Values) sebesar 0,021 < 0,05, dimana Ho1 ditolak dan H1 diterima. 

Dapat diambil kesimpulan bahwa talent management (X1) secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y). 

Pengaruh knowledge management terhadap kinerja pegawai dapat diketahui pada tabel 7 bahwa hasil t hitung 

sebesar 3,157 > t tabel 1,96, dan hasil nilai signifikansi (P Values) sebesar 0,002 < 0,05, dimana Ho2 ditolak dan H2 

diterima. Dapat diambil kesimpulan bahwa knowledge management (X2) secara parsial memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dapat diketahui pada tabel 7 bahwa hasil t hitung sebesar 

2,921 > t tabel 1,96, dan hasil nilai signifikansi (P Values) sebesar 0,004 < 0,05, dimana Ho3 ditolak dan H3 diterima. 

Dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja (X3) secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y). 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasakan hasil dari pengujian hipotesis pada tabel uji t mengenai pengaruh variabel talent management 

terhadap kinerja pegawai, artinya talent management secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa talent management pada 

PT Jasamarga Pandaan Tol diukur berdasarkan sourcing yakni proses kegiatan rekrutmen dan seleksi sesuai dengan 

kualifikasi yang diikuti oleh pegawai. Hal tersebut didasarkan pada sebagian responden yang memberikan jawaban 

positif dengan skor terbesar pada indikator sourcing.  

Dapat dibuktikan dengan responden mengikuti rekrutmen dan seleksi sesuai dengan persyaratan dan posisi yang 

dibutuhkan oleh PT Jasamarga Pandaan Tol, seperti program rekrutmen yang dibuka oleh PT Jasamarga Pandaan Tol 

Variabel R-Square R-Square Adjusted  

Kinerja Pegawai (Y) 0.373 0.356 
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membutuhkan pegawai untuk mengisi posisi finance assistant dengan persyaratan pendidikan minimal S1 lulusan 

Akuntansi Keuangan, Akuntansi, Akuntansi Perpajakan, dan Manajemen Keuangan diutamakan memiliki sertifikat 

finance/brevet A&B dan juga memiliki pengalaman kerja minimal 1 tahun  pada bidang yang relevan dengan posisi 

tersebut. Posisi lain yang dibutuhkan oleh PT Jasamarga Pandaan Tol seperti petugas patroli layanan lalu lintas dan 

petugas pengumpul tol kedua posisi tersebut memiliki persyaratan dan kualifikasi seperti pendidikan minimal 

SMA/SMK, diutamakan memiliki keahlian mengemudi dan memiliki SIM A & SIM B, memiliki keterampilan 

berkomunikasi dan sikap pelayanan yang baik, keterampilan teknis seperti tentang mekanik dasar kendaraan untuk 

membantu pengguna jalan tol yang mengalami masalah dengan kendaraan, dan pengetahuan tentang aturan lalu lintas 

yang berlaku di jalan tol. Petugas patroli dan petugas pengumpul tol harus mampu menyampaikan informasi yang 

akurat kepada pengguna jalan tol yang berkaitan dengan rute alternatif, jarak perjalanan yang ditempuh dan berbagai 

informasi lain yang dibutuhkan oleh pengguna jalan tol. Calon pegawai yang telah direkrut kemudian diseleksi dengan 

mengikuti rangkaian aktivitas seperti wawancara, tes psikologi, penilaian kualifikasi dan penilaian lainnya. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi yang didasarkan pada kualifikasi dapat membantu PT 

Jasamarga Pandaan Tol memilih pegawai yang tepat untuk menjadi pegawai yang dapat diandalkan. Kedua proses 

tersebut memberikan peran penting untuk menentukan apakah pegawai dapat diandalkan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Dengan melakukan proses rekrutmen dan seleksi yang terstruktur dan efektif maka PT Jasamarga 

Pandaan Tol dapat memastikan bahwa pegawai mempunyai talenta, keterampilan, serta pengetahuan yang diperlukan 

untuk melakukan tugas dengan baik, dapat diandalkan dan memberikan partisipasi positif untuk PT Jasamarga 

Pandaan Tol.  

Penelitian ini sejalan dengan hasil dari penelitian lain yang dilakukan oleh Kardo, 2020 [10], Erlinda dan 

Virdaus 2022 [15], Safar I, et al., 2022 [16], dan Novitasari, 2019 [17] menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif 

dan signifikan antara talent management terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, hasil penelitian Wahyuni, 2019 [18] 

menunjukkan bahwa talent management tidak memberikan pengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Knowledge Management Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasakan hasil dari pengujian hipotesis pada tabel uji t diatas mengenai pengaruh variabel knowledge 

management terhadap kinerja pegawai, artinya knowledge management secara parsial memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa 

knowledge management pada PT Jasamarga Pandaan Tol diukur berdasarkan indikator memperoleh pengetahuan. Hal 

tersebut didasarkan pada sebagian responden yang memberikan jawaban positif dengan skor terbesar pada indikator 

memperoleh pengetahuan.  

Dapat dibuktikan bahwa bukan hanya petugas rescue, namun petugas patroli dan petugas pengumpul tol juga 

mendapatkan pengetahuan yang sama terkait dengan langkah-langkah penanganan darurat untuk pertolongan pertama 

dan evakuasi korban atau bantuan medis pada kecelakaan di jalan tol, kemudian pengetahuan terkait dengan 

pengelolaan lalu lintas yang macet baik itu di pintu tol maupun di persimpangan, situasi tersebut membutukan 

pengalaman dan intuisi yang kuat untuk mengelola lalu lintas agar arus lalu lintas dapat lancar kembali. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa pegawai dapat memperoleh pengetahuan baik secara tacit dan eksplisit yang dimiliki oleh 

pegawai lain guna meningkatkan kinerja pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol. Proses memperoleh pengetahuan 

tersebut mememberikan pengaruh terhadap dapat atau tidaknya pegawai PT Jasamarga Pandaan Tol dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Semakin luas pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai tentang bidang pekerjaannya, 

maka akan memperkuat keandalan pegawai dalam menyelesaikan tugas yang diberikan dan menghasilkan kinerja yan 

baik. Dengan demikian adanya pertukaran pengetahuan dan komunikasi pengetahuan antar pegawai tersebut dapat 

memberikan dampak positif bagi hasil kinerja pegawai PT Jasamarga Pandaan Tol.  

Penelitian ini sejalan dengan hasil dari penelitian lain yang dilakukan oleh Adzima dan Sjahruddin, 2019 [20], 

Kardo, 2020 [10], dan Ferdian dan Devita, 2020 [21] yang memperlihatkan hasil bahwa knowledge management 

mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, penelitian Ersa, 2021 [22] 

yang memperlihatkan hasil bahwa knowledge management tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasakan hasil dari pengujian hipotesis pada tabel uji t diatas mengenai pengaruh variabel kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai, artinya kepuasan kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa kepuasan kerja pada PT 

Jasamarga Pandaan Tol diukur berdasarkan indikator rekan kerja. Hal tersebut didasarkan pada pada sebagian 

responden yang memberikan jawaban positif dengan skor terbesar pada indikator rekan kerja.  

Dapat dibuktikan interaksi yang dilakukan seperti pegawai dengan jabatan General Manager Finance 

berinteraksi dengan staff finance baru untuk memberikan bantuan dan bimbingan mengenai prosedur kerja (SOP), 

sistem keuangan PT Jasamarga Pandaan Tol, membimbing staff finance untuk mengetahui bagaimana cara 

mengendalikan resiko, mengoptimalkan penggunaan dana. Interaksi antar rekan kerja lainnya seperti petugas patroli 
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membantu petugas rescue yang sedang bertugas untuk memberikan bantuan medis darurat dan membantu proses 

evakuasi kepada pengguna jalan tol yang mengalami kecelakaan. Hal tersebut menunjukkan bahwa rekan kerja yang 

saling bekerja sama, berbagi informasi dan pengetahuan penting dengan pegawai yang lain dapat membantu pegawai 

menjalankan pekerjaan dengan cermat serta memberikan hasil yang dapat diandalkan. Interaksi dan dukungan yang 

positif antar pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol berperan penting dalam mempengaruhi keandalan pegawai, 

dan dapat membangun rasa nyaman dan menyenangkan. Kenyamanan yang didapat oleh pegawai tersebut cenderung 

meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian rekan kerja memberikan pengaruh pada peningkatan kinerja 

pegawai PT Jasamarga Pandaan Tol.  

Penelitian ini sejalan dengan hasil dari penelitian lain yang dilakukan oleh S. Adha, et. al. 2019 [12] dan N. 

Sausan, et al., 2021 [14] yang menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja yang artinya 

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, penelitian Jufrizen dan Sitorus, 2021 [23] 

mengemukakan hasil berbeda bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

V. KESIMPULAN 

Berdasakan hasil yang didapatkan dalam analisis data, pengujian hipotesis serta pembahasan sebelumnya 

mengenai Pengaruh Talent Management, Knowledge Management, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

pada PT Jasamarga Pandaan Tol. Maka, dapat diambil kesimpulan yakni: Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Talent Management dengan variabel Kinerja Pegawai pada 

PT Jasamarga Pandaan Tol, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Knowledge Management dengan 

Kinerja Pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol, dan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel 

Kepuasan Kerja dengan variabel Kinerja Pegawai pada PT Jasamarga Pandaan Tol.  

Berdasarkan kesimpulan terkait hasil penelitian tersebut, maka, berikut ini beberapa saran yang dapat 

diberikan: Talent Management amat penting untuk membantu peningkatan kinerja pegawai, maka perlu memelihara 

hal-hal yang sudah baik dan harus dilakukan ulasan yang berkaitan dengan peningkatan talent management seperti 

mengenali potensi dan bakat dari setiap pegawai, kemudian dapat dilakukan penempatan yang sesuai dengan 

keterampilan pegawai. Hal ini sebagai bentuk upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai yang lebih baik. Knowledge 

Management amat dibutuhkan untuk membantu peningkatan kinerja pegawai, maka perusahaan perlu memelihara hal-

hal yang sudah baik dan harus dilakukan adanya ulasan yang berkaitan dengan peningkatan knowledge management 

seperti memberikan pelatihan dan pengembangan pegawai mencakup keterampilan dalam mencari informasi, analisis, 

menyelesaikan masalah, dan kemampuan dalam berbagi pengetahuan, dan pengalaman, menciptakan platform digital 

agar pegawai dapat memungkinkan untuk berbagi pengetahuan, dan keperluan akses informasi dengan mudah, dan 

menciptakan forum diskusi untuk pegawai agar dapat berbagi pengetahuan, pengalaman, tantangan, dan berbagi 

gagasan. Hal ini sebagai bentuk upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
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