
P a g e  | 1 

 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the original 

publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not comply 

with these terms. 

 

The Influence of Talent Management, HR Planning, and Career 

Development on Employee Performance 

[Pengaruh Management Talent, Perencanaan SDM dan 

Pegembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan]  
 

 
Moch Taufik¹⁾, Sumartik²⁾ 

 

¹⁾Program Studi Manjemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia 
²⁾Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia 
*Email Penulis Korespondensi: sumartik@umsida.ac.id  

 
 

 
Abstract.In this study the researcher chose PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya as a research object with Organic 

(Permanent) employee status. The aim of this research is to determine the influence of talent management, HR 

planning and career development on employee performance at PT. Pelindo Container Terminal Surabaya. This type 

of research is quantitative including primary and secondary data. The sampling technique used by researchers is the 

Non Probability Sampling technique, where the total population is 222 employees with Organic (Permanent) status. 

The method used in Non Probability Sampling is Purposive Sampling. The sampling technique used the sloving 

technique, totaling 69 respondents as the sample in this study. The data collection method is carried out by means of 

questionnaires directly to respondents and observations are carried out directly on the research object. The data 

collection technique in this research uses an interval scale where answers are measured using a 1-5 Likert scale. Data 

analysis techniques use outer and inner models and data testing uses Smart Partial Squer (PLS). The research results 

show that Management has a positive and insignificant effect on employee performance at PT. Pelindo Container 

Terminal Surabaya. HR planning has positive and significant results on employee performance at PT. Pelindo 

Container Terminal Surabaya. And career development has positive and insignificant results on employee 

performance at PT. Pelindo Container Terminal Surabaya. 
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Abstrak. Dalam penelitian ini peneliti memilih PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya sebagai objek penelitian dengan 

status karyawan Organik ( Tetap ). Adapun tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh manajemen talenta, 

perencanaan SDM dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif meliputi data primer dan sekunder. Teknik sample yang digunakan 

peneliti adalah teknik Non Probability Sampling, dimana total populasi berjumlah 222 karyawan berstatus Organik 

( Tetap ). Adapun metode yang di gunakan dalam Non Probability Sampling adalah Purposiv Sampling. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sloving berjumlah 69 responden sebagai sample dalam penelitian ini. 

Metode pengambilan data dilakukan dengan cara kuisioner secara langsung kepada responden dan observasi 

dilakukan secara langsung pada objek penelitian. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala 

interval dimana jawaban diukur menggunakan skala likert 1-5. Teknik analisis data menggunakan outher model dan 

inner model dan pengujian data menggunakan Smart Partial Squer ( PLS ). Hasil peneltian menunjukan bahwa 

Management berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelindo Terminal 

Petikemas Surabaya. Perencanaan SDM memiliki hasil positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Pelindo Terminal Petikemas Surabaya. Dan pengembangan karir memiliki hasil positif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya. 

Kata Kunci – Manajemen Talenta, Perencanaan SDM, Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan 

 

I. Pendahuluan 

 
Setiap perusahaan atau instansi di Indonesia dalam pengembangan sumber daya manusia selalu berlandaskan pada 

tujuan perusahaan, hal ini menjadi faktor untuk mencapai keberhasilan suatu tujuan perusahaan terkait. Di Indonesia 

sudah terhitung banyak perusahaan atau instansi membangun sumber daya manusia berkualitas tinggi hal ini di dukung 
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dengan berdaya saing, selalu mengembangkan kualitas diri, fasilitas yang memadahi dan muncul inovasi, dibalik 

tingginya kualitas sumber daya manusia tak luput juga rendahnya kualitas sumber daya manusia kurangnya akses 

pendidikan, rendahnya tingkat kesehatan dan minimnya peluang kerja.berdasarkan dalam Global Competitiveness 

tahun 2019 World Economic Forum Indonesia urutan ke 50 dari 141 negara dengan daya saing sumber daya manusia, 

dibawah Malaysia dan Thailand. Pada tahun 2020, terdapat kurang dari 29 juta akibat terdampak Covid-19 angka 

pengangguran mencapai 7,07% atau sebanyak 9,77 juta orang menganggur. Dengan demikian, diperlukan kontribusi 

para karyawan kompeten dan  berdaya saing dari sebuah perusahaan atau instansi untuk mengantisipasi rendahnya 

kulitas sumber daya manusia dengan teknologi yang sudah berkambang pesat. Tingkat keberhasilan perusahaan dalam 

mewujudkan tujuannya berkaitan pada kualitas karyawan yang mampu dalam menghadapi gejolak permasalahan yang 

sedang terjadi. Perkembangan dunia kerja sekarang ini sangat maju pesat sehingga karyawan dituntut untuk dapat 

bertansformasi menciptakan inovasi, yang mampu survive dalam lingkungan maupun dunia kerja, hal ini diimbangi 

dengan Soft Skill dan Hard Skill [1]. Sumber daya manusia mengemban kontribusi utama dalam setiap 

diselenggarakannya kegiatan operasional meskipun tanpa peran serta fungsi ketenagakerjaan terlihat sering tergeser 

oleh kecanggihan teknologi [2]. 

Kinerja karyawan gambaran akan kemampuan, keterampilan dan hasil kerja yang ditampilkan oleh seorang 

karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Kinerja karyawan sangat berpengaruh bagi kesuksesan 

perusahaan, kinerja karyawan juga sangat bagus untuk menghasilkan perkembangan bisnis perusahaan dalam jangka 

pendek ataupun jangka panjang. Kinerja karyawan terjemah dari Bahasa Inggris Work Performance atau Job 

Performance, kinerja karyawan dalam Bahasa Indonesia disebut dengan prestasi kerja. Dengan demikian kinerja 

karyawan dapat diukur dari tingkat keberhasilan individua atau kelompok dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawab serta kemampuan dalam mencapai tujuan dan standart yang telah ditetapkan [3]. Faktor yang dinilai dalam 

kinerja karyawan kualitas, sifat pribadi serta kuantitas pekerjaan diantaranya ada indikator diantaranya pelanggan, 

kemampuan teknik,kerja sama, kedisiplinan, akhlak, motivasi prestasi, pengembangan diri dan inisiatif [4]. 

Table 1. Penilian Kinerja PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya 

 

Sumber : Data Penilian Kinerja Karyawan Organik PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya Tahun 2022. 

 

Berdasarkan data table dan diagram di atas menunjukan bahwa penilaian kinerja karyawan PT. Pelindo Terminal 

Petikemas Surabaya memiliki hasil dengan kriteria Baik Sekali 280, Baik 28, Cukup 2, Kurang 0 dan Kurang Sekali 

0. Data penilaian kinerja ini, sebagai bahan dasar untuk menentukan kinerja karyawan PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya dan juga sebagai salah satu indikator menentukan tingkat kinerja karyawan. 

PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya lahir dari holding company dimana terdapat PT. Pelindo I, PT. Pelindo 

II, PT. Pelindo III dan PT. Pelindo IV menjadi PT. Pelindo ( HO ).  PT. Pelindo III berlokasi di Surabaya setelah 

adanya holding company melakukan marger sehingga muncul PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya. PT. PT. 

Pelindo Terminal Petikemas Surabaya dalam pengembangan sumber daya manusia dengan status karyawan Organik 

sedang menghadapi masalah terkait pengaruh manajement talenta, perencanaan sdm dan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan dalam 2 tahun terakhir pasca marger PT. Pelindo. Alasan yang membuat pengaruh manajement 

Kategori Penilaian Jumlah 

Pekerja 

5 = Baik Sekali > = 90 280 

4 = Baik 75 – 89,99 28 

3 = Cukup  60 – 74,99  2 

2 = Kurang 50 – 59,99  - 

1 = Kurang Sekali < 50 - 

0 Posisi tidak di SPTP 1 

1 2

28

280

KATEGORI
0 3 4 5
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talenta, perencanaan sdm dan pengembangan karir menjadi menurun adanya pemetaan SDM baru dan pergantian 

kebijakan yang di berlakukan Head Office Pusat ( HO ) di lingkungan PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya 

sehingga hal ini memiliki pengaruh yang sangat singnifikan terhadap kinerja karyawan dan pengembangan karir. 

Dewasa ini, persaingan dunia bisnis semakin ketat dan pesat serta dinamis. Hal ini, diakibatkan banyaknya perusahaan 

yang berkompetisi dalam kemajuan aspek SDM dan pasar. Sehingga, arus globalisasi menantang pelaku bisnis dalam 

mempertahankan peluang yang dimiliki dan merebut peluang baru yang dimiliki [5]. 

Peran strategis PT. Pelindo III dalam sistem pengelolaan sumber daya manusia (Strategic Human Resource 

Management) meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Awal penerapan manajement talenta dengan model The Talent 

Powered Organization Model terhadap karyawan berstatus Organik ( Tetap ) begitu efektif sebelum PT. Pelindo III 

marger. Banyak karyawan berkompeten dan professional yang melahirkan sumber daya manusia unggul, bertalenta 

dalam daya saing, dengan menerapkan model The Talent Powered Organization Model. Dimana model ini, diterapkan 

dalam strategi talenta akan menjadi input dalam perputaran siklus karyawan bertalenta (Define-Discover-Develop-

Deploy) dan menghasilkan keluaran kinerja karyawan, yang berujung pada hasil bisnis. Permasalahan yang terjadi 

saat ini dalam pengaruh manajement talenta terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya, 

kurangnya efektifitas penerapan manajemen talenta dalam pengelolaan sumber daya manusia, menjadikan karyawan 

kurang optimal dalam setiap tugas kerja, pengembangan bakat karyawan, pelatihan karyawan, pemeliharaan fasilitas, 

promosi karir dan pemindahan pegawai agar bertransformasi terkait dengan bisnis perusahaan. Manajemen talenta 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Manajemen talenta mencakup serangkaian proses yang 

dilakukan perusahaan dalam mengidentifikasi mengembangkan, mempertahankan dan menempatkan orang yang tepat 

di perusahaan untuk tujuan bisnis[6]. Sehingga kemampuan SDM dalam optimalisasi digital dibarengi oleh 

perencanaan manajemen talenta yang baik menghasilkan kinerja yang maksimal, maka dari itu, perlu adanya 

peningkatan kinerja SDM secara optimal dan efesiensi  [7].  

Untuk meningkatkan kualitas kinerja pegawai atau karyawan secara optimal di butuhkan perencanaan sumber 

daya, terutama sumber daya manusia yang memadahi untuk mencapai tujuan utama perusahaan. Perencanaan SDM 

berpengaruh positif terhap kinerja karyawan. Dalam perencanaan SDM dapat disusun dalam jangka panjang dan 

pendek dan dapat digunakan untuk mengatur strategi yang akan dilaksanakan. PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya dalam hal perencanaan SDM terhadap kinerja karyawan dalam 2 tahun ini mengalami penurunan, karena 

adanya proses marger sehingga pengoptimalisasi belum sempurna. Terdapat kendala dimana berkurangnya evaluasi 

kinerja karyawan,kurangnya identifikasi karyawan yang memiliki talenta, pengembangan dan pelatihan karyawan. 

Hal ini, menbuat tingkat kinerja karyawan semakin menurun dan perlu ada perubahan secara segnifikan terhadap 

SDM agar tercapai tujuan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur 

selama priode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya[8]. Dapat 

ditarik kesimpulan perencanaan sumber daya manusia merupakan strategi dalam menentukan kualitas dan kuantitas 

sumber daya manusia di masa yang akan datang[9]. 

Selain manajemen talenta dan perencanaan SDM ada variable lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya adalah pengembangan karir. Pengembangan karir di semua 

perusahaan idaman bagi semua karyawan yang berkompeten dan kinerja terbaik. Perkembangan karir dapat 

memberikan energi positif ( nyaman, senang dan bersemangat ) terhadap setiap karyawan, karir mengacu pada setiap 

individu masing-masing tentang peningkatan prestasi kinerja. PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya dalam 

pengembangan karir karyawan belum pasti, terdapat kendala diantaranya lamanya pengembangan karir karyawan 

karena bersifat rekomendasi dari pipimpinan, harus mutasi atau beralihkan tugas di anak perusahaan terlebih dahulu 

selama beberapa tahun, dan tidak ada perencanaan secara konsisten terkait berapa tahun sekali untuk kenaikan 

pangkat atau karir karyawan. Sehingga sumber daya manusia yang digunakan dalam mengelolah dan mengatur 

semua aspek perusahaan komersial atupun public tidak terstruktur dengan baik Hal Yang mempengaruhi karir 

seorang karyawan terdiri dari sikap atasan, rekan kerja, dan bawahan, pengalaman, pendidikan, kesuksesan, dan 

takdir [10]. Yang dimana faktor ini di pengaruhi oleh kemampuan fisik ataupun kemampuan non fisik seperti 

kecerdasan dan mental setiap karyawan [11]. Diharapkan PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya adanya proses 

manajemen pengembangan karir untuk menunjang kinerja karyawan secara jangka pendek ataupun jangka panjang. 

Kinerja karyawan menjadi gambaran baik buruknya kebijakan yang diterapkan untuk mencapai tujuan bersama, visi-

misi perusahaan 

Dari fenomena diatas ditemukan kesenjangan penelitian yaitu Evidence Gap. Evidence Gap adalah kesenjangan 

yang ada dalam bukti penelitian, dimana titik kesenjangan antara fenomena dengan bukti yang ada di lapangan. 

Berdasarkan hasil penelitian membuktikan jika Manajemen Talent berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan [12]. Berbeda dengan hasil penelitian lain yang membuktikan Manajement Talent tidak 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan [13]. Dari hasil penelitian variabel Perencanaan Sumber Daya Manusia 

menunjukan berpengaruh positif tapi signifikan terhadap Kinerja Karyawan [14]. Namun, berbeda dari hasil 

penelitian lain membuktikan bahwa Perencanaan Sumber Daya Manusia berpengaruh negative terhadap Kinerja 

Karyawan [15]. Kemudia dari variabel Pengembangan Karir peneliti memperoleh hasil berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan [10]. Sedangkan hasil penelitian lain membuktikan jika Pengembangan Karir 
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berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan[16]. Dari banyaknya penelitian yang dilakukan 

oleh para peneliti terdahulu terkait variabel yang mempengaruhi Kinerja Karyawan, tetapi antar variabel bersifat 

inkonsistensi. Dari hal tersebut menjadi dasar dilakukannya penelitian untuk mengetahui bagaimana manajemen 

talent, perencanaan SDM, dan pengembangan karir mampu mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

II. Metode Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Pelindo Terminal Petikemas, Surabaya. Populasi penelitian ini yaitu karyawan PT. 

Pelindo Terminal Petikemas  yang berstatus Organik ( Tetap ) yang tercatat dalam perusahaan berjumlah 222 

karyawan. Teknik Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan teknik Non Probability Sampling. 

Non Probability Sampling yaitu teknik pengambilan sampel  dari 222 karyawan dengan kriteria yang telah ditentukan 

oleh peneliti ( Tidak bekerja di lapangan, Karyawan tetap ) [13]. Adapun metode yang di gunakan dalam Non 

Probability Sampling adalah Purposiv Sampling. Sedangkan teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan teknik sloving untuk penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini, dengan rumus : 

 

 

 

 

                              n  =         222 

                                         1 + 222 (0,1 ) ² 

 

                              n  =        222 

                                         1 + 222 (0,01 )  

 

                               n  =        222 

                                         1 + 2,22  

 

                               n  =        222 

                                            3,22  

 

                               n  =        68,9 

                               n  =        69 Responden 

 

Sehingga jumlah responden dalam penelitian ini berjumlah 69 responden yang diambil dari seluruh karyawan PT. 

Pelindo yang berstatus Organik. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai 500 sampel [31]. 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif [16]. Data ini meliputi data primer dan data skunder. Data primer 

diperoleh dari karyawan PT.Pelindo Terminal Petikemas Surabaya degan status karyawan Organik ( Tetap ). Adapun 

data sekunder diperoleh dari penelitian terdahulu. 

Metode pengambilan data dilakukan dengan cara penyebaran kuisioner secara langsung kepada responden yang sesuai 

dengan kriteria sample yang telah ditetapkan dan observasi dilakukan secara langsung pada objek penelitian [33].  

 Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala interval yang jawabanya di ukur menggunakan 

skala likert 1-5. Teknis analisis data menggunakan outher model dan inner model, sedangka pengujian data 

menggunakan software Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.  

1. Outher Model 

Model pengukuran yang terdiri dari uji validasi konvergen, validasi diskriminasi dan uji reabilitas [15]. 

a. Validitas Konvergen 

Melihat sejauh mana variabel laten dapat menjelaskan varians indikatornya. Atau variabel yang di 

ukur secara reflektif. 

b. Validitas Diskriminan 

Mengevaluasi suatu variabel yang berbeda dari variabel atau kontruksi lainya. 

c. Uji Reabilitas Composite 

Dilakukan untuk membuktikan keakuratan, konsisten dan ketepatan instrumen dalam mengukur 

variabel. 

2. Inner Modell 

Untuk menguji hubungan antar variabel dalam penelitian. Pengujian ini dilakukan dengan nilai T-statistic 

dan P-value pada masing-masing jalur yang berpengaruh secara parsial. 
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III. Hasil dan Pembahasan 
 

1. Outher Model 

a. Uji Validitas Konvergen 

Tahapan pada pengerjaan Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0. yaitu mengitung Uji Validasi Konvergen 

pada Output Smart Partial Squer  di Outher Model untuk mengetahui validitas konvergen dari hasil kuisioner 

yang kita sebar. Validitas konvergen merupakan hubungan antara indikator X dan Y untuk menilai sejauh 

mana indikator tersebut dapat menjelaskan masing-masing variabel yang berkaitan ( Variabel Laten ). Dalam 

pengujian Outher Model ada beberapa tahapan yang harus dilakukan antara lain Validasi Konvergen, Validasi 

Diskriminasi dan Uji Reabilitas Composite[34]. Hasil dari pengukuran Uji Validasi Koverger dapat di lihat 

pada gambar 2 berikut : 

Gambar 2. Outher Model 

Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 ) 

 

 

 

Pada gambar 2 menunjukan, suatu indikator pada nilai loading factor > 0,700, dimana indikator loading 

factor besar menunjukan sebagai pengukur variabel terkuat ( Dominan ). Setiap indikator, Manajemen 

Talenta ( X1 ), Perencanaan SDM ( X2 ), Pengembangan Karir ( X3 ) dan Kinerja Karyawan ( Y ) memiliki 

nilai > 0,700. Hal ini, mendasari bahwa penelitian ini dapat di lanjutkan ke tahap berikutnya,  
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Uji Validitas Konvergen 

Tabel 2. Hasil Loading Factor 

Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 ) 

 Kinerja Karyawan Manajement 

Talenta 

Pengembangan 

Karir 

Perencanaan SDM 

X1.p1  0.762   

X1.p2  0.713   

X1.p3  0.754   

X1.p4  0.713   

X1.p5  0.827   

X2.p1    0.778 

X2.p2    0.768 

X2.p3    0.736 

X2.p4    0.748 

X2.p5    0.712 

X3.p1   0.736  

X3.p2   0.728  

X3.p3   0.752  

X3.p4   0.760  

X3.p5   0.741  

Y1.p1 0.762    

Y1.p2 0.713    

Y1.p3 0.740    

Y1.p4 0.732    

Y1.p5 0.791    

Y1.p6 0.774    

 

Pada table 2, kita dapat melihat bahwa nilai Loading Factor setiap variabel ( Instrumen ) sudah memenuhi 

syarat, karena diatas  > 0,700 dan dapat dinyatakan semua indikator valid, karena telah menenuhi nilai 

korelasi. Dari hasil loading factor ini, maka penelitian dapat dilanjukan pada tahap selanjutnya. 

 

Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE) 
Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 

Kinerja Karyawan Rata-rata Varians Diekstrak (AVE) 

Manajemen Talent 0.566 

Perencanaan SDM 0.570 

Pengembangan Karir 0.553 

 0.561 

 

Pada table 3, dapat diketahui bahawa nilai dari Average Variance Extracted (AVE ) diatas > 0,5 di setiap 

variabel. Hal ini menunjukan bahwa nilai indikator Average Variance Extracted (AVE ) adalah valid. Dapat 

disimpulkan, bahwa apabila semua variabel diatas > 0,5 dapat digunakan untuk mengukur besarnya indikator 

yang didukung oleh konstruk[35]. 

b. Uji Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan setiap konsep pada jenis variabel berbeda dengan 

variabel lainya. Dan Uji Validitas Diskriminan ini, untuk mengetahui ketepatan alat ukur dalam melakukan 

fungsi pengukurannya. Pengujian Validitas Diskriminan dengan penerapan  Uji Fornell Larcker Criterion 

dapat dilihat pada table 4 dibawah ini. 
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Tabel 4. Hasil Fornell Larcker Criterion 

Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 ) 

 Kinerja Karyawan Manjement 

Talenta 

Pengembangan 

Karir 

Perencaan SDM 

Kinerja 

Karyawan 

0.753    

Manajemen 

Talent 

0.554 0.755   

Perencanaan 

SDM 

0.710 0.693 0.774  

Pengembangan 

Karir 

0.796 0.640 0.796 0.749 

 

Terlihat pada tabel 4, dimana nilai dari Fornell Larcker Criterion di atas > 0,7 itu menandahkan bahwa 

telah memenuhi persyaratan dan dapat dikatakan valid. 

c. Uji Reabilitas Composite 

Tabel 5. Hasil Cronbach’s Alpha dan Reabilitas Konstruk 

Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 ) 

 Cronbach’s Alpha rho_A Reliabilitas 

Komposit 

Rata-rata Varians 

Diekstrak (AVE) 

Kinerja Karyawa 0.847 0.848 0.887 0.566 

Manajemen Talent 0.811 0.823 0.868 0.570 

Perencanaan SDM 0.799 0.803 0.861 0.533 

Pengembaan Karir  0.804 0.805 0.864 0.561 

 

Pada table 5, memperlihatkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan Reabilitas Konstruk memiliki nilai di atas 

0.7, hal ini menandahkan bahwa nilai pada Uji Cronbach’s Alpha dan Reabilitas Konstruk adalah reliabel. 

Uji R-Square 

R-Square digunakan untuk mengukur hasil baik atau tidaknya suatu variabel independent. Kriteria nilai 

koefisien determinasi 0.67 adalah Baik, nilai 0.33 adalah Moderat ( Sedang ) dan nilai 0.19 adalah Lemah 

[35].  

Tabel 6. Nilai R-Square 

Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 ) 

 R Square Adjusted R Square 

Kinerja Karyawan 0.650 0.634 

 

Berdasarkan table 6, diketahui nilai R-Square untuk variabel kinerja karyawan ( Y ) adalah 0.650 atau 65 %. 

Nilai pada variabel ( Y ) mengidentifikasikan bahwa 0.650 dikategorikan moderat ( Sedang ). Dari tabel 6 

maka dapat diketahui variabel Manajemen Talenta ( X1 ), Perencanaan SDM ( X2 ) dan Pengembangan Karir 

( X3 ) sebesar 65%. Dan sisanya 35% di pengaruhi oleh variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini. 
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2. Inner Modell 

Uji Hipotesis 

 

Dalam penelitian ini perlu dilakukan uji hipotesis guna mengetahui nilai signifikan atau tidak dalam 

penelitian. Dengan memperhatikan nilai signifikan dari Original Sample, Tstatistik dan P-Values. 

Tabel 7. Path Coefficient  

Sumber : Output Smart Partial Squer  ( PLS ) versi 3.0.( 2023 ) 

 Sampel 

Asli (O) 

Rata-rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik ( 

O/STDEV ) 

P Values 

Manajement Talenta -> 

Kinerja Karyawan 

0.011 0.034 0.117 0.095 0.924 

Pengembangan Karir -> 

Kinerja Karyawan 

0.204 0.215 0.112 1.831 0.071 

Perencanaan SDM -> Kinerja 

Karyawan 

0.626 0.607 0.144 4.359 0.000 

 

Pada tabel 7, dapat diketahui pada nilai Original Sample ( O ) pada variabel Manajement Talenta terhadap 

Kinerja Karyawan memiliki nilai Original Sample ( O )  sebesar 0.011, artinya bahwa variabel Manajement 

Talenta memberikan kontribusi 1.1%. Selanjutnya, pada nilai Original Sample ( O ) pada variabel 

Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai Original Sample ( O )  sebesar 0.204, artinya 

bahwa Variabel Pengembangan Karir memberikan kontribusi 20,4 %. Dan nilai Original Sample ( O ) pada 

variabel Perencanaan SDM sebesar 0.626, artinya bahwa Variabel Perencanaan SDM memberikan kontribusi 

62,6 %. Dari hasil tersebut, membuktikan bahwa variabel independen terhadap variabel dependen memiliki 

peran yang positif. 

Pengaruh Manajement Talenta terhadap kinerja karyawan pada tabel 7 menunjukan t hitung sebesar 0.095 < 

t tabel 1.66, dan hasil nilai signifikan ( P Values ) sebesar 0.924 > 0.05, dimana Ho1 diterima dan H1 di 

tolak. Dapat disimpulkan bahwa Manajemen Talenta ( X1 ) secara parsial memiliki pengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan ( Y ). 

Pengaruh Perencanaan SDM terhadap kinerja karyawan pada tabel 7 menunjukan t hitung sebesar 4.359 > t 
tabel 1.66, dan hasil signifikan ( P Values ) sebesar 0.000 < 0.05, dimana Ho2 diterima dan H2 diterima. 

Dapat disimpulkan bahwa Perencanaan SDM ( X2 ) secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan ( Y ). 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan pada t table 7 menunujukan t hitung sebesar 1.831 

> 1.66 dan hasil signifikan ( P Values ) sebesar 0.071 > 0.05, dimana Ho3 diterima dan H2 di tolak. Dapat 

disimpulkan bahwa Pengembangan Karir ( X3 ) secara parsial memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan ( Y ). 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil pengujian terkait manajement talenta, terhadap kineja karyawan, dapat disimpulkan bahwa memiliki 

pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya. 

Penelitiam ini memperlihatkan bahwa Manajemen Talenta pada PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya memilliki 

nilai tertinggi pada indikator ( X1.p5 ) dengan pernyataan  “Proses pengembangan talenta sangat diperlukan untuk 

mengurangi turunya kinerja karyawan“  dan ( Y1.p4 ) “Semua karyawan dapat mengunakan fasilitas yang ada untuk 

menunjang kinerja perusahaan“ dengan nilai dari responden tertinggi, maka PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya 

memiliki hasil positif, yang dimana melalui proses pengembangan talenta yang efektif, semua karyawan dapat 

memanfaatkan fasilitas yang tersedia guna meningkatkan kinerja perusahaan dan  intelektual karyawan, serta 

mengurangi risiko penurunan produktivitas, tetapi fasilitas itu tidak berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan, 

karena karyawan sudah memiliki fasilitas pribadi dalam perkembangan intelektual berupa hanphone, Laptop untuk 

menunjang kinerja. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya[36] yang menyatakan bahwa Manajement Talent bepernagruh 

positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berbeda dengan penelitian lain yang menyatakan[12] bahwa 

Manajement Talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Manajemen talenta dapat 
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diterapkan secara signifikan apabila karyawan di tempatakan sesuai talentanya masing-masing, sehingga 

menghasilkan kontribusi kinerja yang professional dalam bidangnya. 

 

Pengaruh Perencanaan SDM Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil pengujian terkait variabel perencanaan SDM terhadap kinerja karyawan, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya, maka hipotesis dari kedua variabel ini diterima. Artinya perencanaan SDM dapat memberikan pengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan, di ambil dari nilai tertinggi pada indikator ( X2.p3 ) “ Perusahaaan wajib 

memberikan gaji sesuai dengan ketentuan yang ada“ dan pada ( Y1.p4 ) “Semua karyawan dapat mengunakan fasilitas 

yang ada untuk menunjang kinerja perusahaan“ dalam hal ini PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya menerima 

penerapan perencanaan SDM yang dimana dalam menunjang kinerja karyawan perusahaan memberikan gaji sesuai 

dengan ketentuan, serta dalam menunjang kinerja  karyawan diberi kebebasan dalam pengunaan fasilitas perusahaan 

dalam bekerja. Hal ini, memiliki dampak positif yang signifikan bagi keberlangsungan kinerja karyawan PT. Pelindo 

Terminal Petikemas Surabaya. Dimana fasilitas ini dapat dimanfaatkan denga baik dan benar oleh karyawan, dan 

fasilitas yang tersediah diantaranya ruang confrens, zoom, olaraga, laptop dll. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya[37] menyatakan bahwa Perencanaan SDM memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan [30] menyatakan Perencanaan Sumber Daya Manusia 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Namun berbeda dengan penelitian lain yang 

menyatakan [15] perencaan sumber daya manusia tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Manado 

Mitra Mandiri.  

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil pengujian terkait variabel pengembangan karir terhadap kinerja karyawan, dapat diartikan bahwa secara 

parsial memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya. Pengembangan karir tidak signifikan terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari nilai tertinggi pada 

indikator ( X3.p5 ) “Setiap individu merasa senang dan puas jika mendapatkan promosi jabatan di perusahaan“  dan ( 

Y1.p4 ) “Semua karyawan dapat mengunakan fasilitas yang ada untuk menunjang kinerja perusahaan“ dalam hal ini 

PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya memberikan kesempatan untuk mendapatkan promosi jabatan di 

perusahaan bagi setiap individu karyawan yang terpilih, sementara itu semua karyawan dapat dengan bebas 

memanfaatkan fasilitas yang ada untuk mendukung kinerja perusahaan dan promosi jabatan. Hal ini di rasa kurang 

efektif bagi karyawan yang tidak terpilih dalam promosi jabatan sehingga memiliki hasil yang tidak signifkan terkait 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan, karena proses pemilihanya berbasis suka dan suka ( like and like ). 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya [38] yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh psoitif tetapi tidak signifikan terhadap PT. Rosalia Express Surabaya dan menurut penelitian [39] 

menyatakan pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 

penelitian lain dimana menyatakan [40] pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

IV. Kesimpulan 

 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan peneliti di lapangan terkait Pengaruh Management Talent, 

Perencanaan SDM dan Pegembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya, dapat disimpulkan bahwa : 

1. Management Talent berpengaruh positif dan tidak  signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Pelindo 

Terminal Petikemas Surabaya. Hal ini dapat disimpulkan dari responden tertinggi, maka PT. Pelindo Terminal 

Petikemas Surabaya memiliki hasil positif, yang dimana melalui proses pengembangan talenta yang efektif, 

semua karyawan dapat memanfaatkan fasilitas yang tersedia guna meningkatkan kinerja perusahaan dan  

intelektual karyawan, serta mengurangi risiko penurunan produktivitas, tetapi fasilitas itu tidak berdampak 

signifikan terhadap kinerja karyawan, karena karyawan sudah memiliki fasilitas pribadi dalam perkembangan 

intelektual berupa hanphone, Laptop untuk menunjang kinerja. 

2. Perencanaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pelindo Terminal 

Petikemas Surabaya. Dapat disimpulkan bahwa dimana dalam menunjang kinerja karyawan perusahaan 

memberikan gaji sesuai dengan ketentuan, serta dalam menunjang kinerja  karyawan diberi kebebasan dalam 

pengunaan fasilitas perusahaan dalam bekerja. Hal ini, memiliki dampak positif yang signifikan bagi 

keberlangsungan kinerja karyawan PT. Pelindo Terminal Petikemas Surabaya. Dimana fasilitas ini dapat 

dimanfaatkan denga baik dan benar oleh karyawan, dan fasilitas yang tersediah diantaranya ruang confrens, 

zoom, olaraga, laptop dll. 
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3. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan tidak signifkan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

PelindoTerminal Petikemas Surabaya. Dan dapat disimpulkan bahwa PT. Pelindo Terminal Petikemas 

Surabaya memberikan kesempatan untuk mendapatkan promosi jabatan di perusahaan bagi setiap individu 

karyawan yang terpilih, sementara itu semua karyawan dapat dengan bebas memanfaatkan fasilitas yang ada 

untuk mendukung kinerja perusahaan dan promosi jabatan. Hal ini di rasa kurang efektif bagi karyawan yang 

tidak terpilih dalam promosi jabatan sehingga memiliki hasil yang tidak signifkan terkait pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan, karena proses pemilihanya berbasis suka dan suka ( like and like ). 
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