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Pengaruh Manajemen Talenta, Kompetensi, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai _pada_ Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo

The effect of The effect of Talent Management, Competency, and Work Discipline at Employee Performance at Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Sidoarjo

Halimatus Sa’'diyah
1. Program _Studi Manajem,_Fakultas Bisnis Hukum dan limu Sosial Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia 2. Program _Studi
Manajem,_Fakultas Bisnis Hukum dan limu Sosial Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Talent Management, Competency and_Work Discipline variables on employee
performance at the Regional Civil Service Agency in Sidoarjo. This research uses quantitative research with an explanatory research approach.
The population in this study were all service employees at the Sidoarjo Regency Regional Civil Service Agency. The total sample obtained was 61
respondents using a total sampling technique. The data obtained consisted of primary data and secondary data obtained by interviews, observations
and distributing questionnaires which were measured using a Likert scale. Data processing was carried out using the Structural Equation Modeling
(SEM) software application and using PLS (Partial Least Square) version 4.0. Based on research, 1) talent management
variables have a positive and significant effect on employee performance at the Sidoarjo Regency Regional Civil Service Agency. 2)
competency has a positive and significant effect on employee performance at the Sidoarjo Regency Regional Civil Service Agency. 3) work
discipline has a positive and significant influence on employee performance at the Sidoarjo Regency Regional Civil Service Agency.

Keyword - Talent Management, Competency, Work Discipline,

mengetahui pengaruh variabel Manajemen Talenta, Kompetensi, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah di Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan explanatory research.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai_dinas pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo. Jumlah sampel diperoleh
sebanyak 61 responden dengan teknik pengambilan total sampling. Data yang diperoleh terdiri dari data primer dan data sekunder yang diperoleh
dengan wawancara, Observasi dan penyebaran kuisioner yang diukur menggunakan skala likert. Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan
aplikasi software Structural Equation Modeling (SEM) dan menggunakan PLS (Partial Least Square) versi 4.0. Berdasarkan penelitian dapat
diketahui bahwa, 1) variabel manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Sidoarjo 2) kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Sidoarjo. 3) disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten

Sidoarjo.
Keyword - Manajemen Talenta, Kompetensi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai
1. Pendahuluan

limpu pengetahuan dan teknologi informasi yan terus berkembang dalam era modernisasi sekarang ini, mendukung organisasi agar dapat menganalisis
juga mengantisipasi setiap perubahan dengan menunjukkan tanggapan yang cepat dengan tepat, efektif, juga efisien, dengan demikian setiap organisasi
dituntut agar terdapat sumber daya manusia secara berkualitas juga optimal dalam melaksanakan operasional organisasi [1]. Terdapatnya organisasi
pemerintah menjadi sesuatu yang utama untuk tahapan kehidupan bermasyarakat. Organisasi pemerintah terdapat tujuan melaksanakan pelayanan
publik [2]. Untuk mampu menerapkan peran organisasi pemerintah untuk melaksanakan pelayanan untuk masyarakat tentunya pegawai pada organisasi
pemerintah tersebut harus diarahkan, diberikan motivasi, ditunjukkan, juga yang lain, sehingga mampu melaksanakan tugas dan fungsinya maka mampu
meningkatkan pegawai itu sendiri [3].

Sumber daya manusia menjadi contoh faktor yang mampu mempengaruhi kinerja pegawai dalam sebuah organisasi. Pengelolaan SDM tidak lepas pada
pegawai yang terdapat organisasi yang nantinya diinginkan mampu mewujudkan apa yang sebagai tujuan pada organisasi tersebut [4]. Sumber Daya
Manusia terdapat peran penting juga untuk menentukan masa depan suatu organisasi [5]. Pegawai secara berkualitas berhubungan dalam mendorong
capaian tujuan organisasi. Untuk dapat memperoleh tujuan sebuah organisasi dibutuhkan adanya kinerja yang baik dan ideal [6].

Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo untuk memperoleh tujuanya berkaitan terhadap kinerja pegawai yang terdapat pada organisasi
tersebut. Pegawai sebagai peran utama untuk memperoleh keberhasilan dinas [7]. Penilaian kinerja pada hakekatnya menjadi salah satu faktor utama
dalam mengembangkan sebuah organisasi dengan efektif juga efisien, dikarenakan terdapat kebijakan maupun program penilaian prestasi kerja, dengan
makna organisasi sudah menggunakan dengan baik dari sumber daya manusia yang terdapat pada organisasi. Kinerja pegawai mampu diamati melalui
kualitas hasil kerja, target yang diperoleh, produktivitas serta kerja dengan tim [8]. Seperti pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo yang
mengalami permasalahan pada kuantitas target dan capaian pegawai yang dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 1. Target dan Realisasi Kinerja Pegawai
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo
Tahun 2021-2023



Tabel 1. Indikator Kinerja Nilai IPP

Capaian indikator Kinerja Jumlah Pegawai Tahun  Target Realisasi Capaian
Nilai IPP 61 2021 A4,51) A(4,16) 92,23 %

2022 A@4,51) B(3,89) 84 %

2023 A(4,51) A(4,13) 91,57 %

Tabel 2. Indikator Kinerja Nilai Dimensi Kompetensi

Capaian Indikator Kinerja Jumlah Pegawai Tahun  Target Realisasi Capaian
Nilai Dimensi Kompetensi 61 2021 - 37.32 -

2022 25 26.67 106.68

2023 37.531.65 84.13

Berdasarkan tabel diatas, bisa dilihat pengukuran kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo target kinerja dan realisasi
dapat diketahui bahwa capaian kinerja dari tabel 1 dengan indikator IPP dari tahun 2021 dengan capaian sebesar 92,23% ke tahun 2022 dengan
capaian 84% mengalami penuruanan dalam capaian dari target dan realisasi kinerja pegawai dan ditahun 2023 meningkat dengan capaian sebesar
91,57%. Dan dapat dilihat dari tabel 2 data kinerja pegawai dengan indikator nilai dimensi kompetensi (dalam indeks profesionalitas ASN) 2023dengan
realisasi 31,65 dari target 37,5 atau sebesar 84,13%. Sedangkan jika dibandingkan dengan capaian tahun sebelumnya (2022) terlihat mengalami
penurunan. Dari data diatas dapat diketahui bahwa kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo mengalami keadaan yang
fluktuatif. Presentase realisasi pegawai yang berkurang tersebut diamati secara jelas dalam tabel 1 dan tabel 2, yang membuktikan terkait terdapat
penurunan kinerja pada pencapaian target tugas dari[ada dari dua tahun sebelumnya . Penurunan kinerja pegawai tentunya akan berdampak pada
kualitas pelayanan publik sehingga harus dikaji lebih mendalam tentang penyebabnya.
Manajemen talenta menjadi salah satu komponen yang mampu mempengaruhi kinerja seorang pegawai [9]. Organisasi memerlukan pegawai yang
terdapat kompetensi dalam mengoptimalkan kinerja. Dalam menangani kebutuan pegawai dengan kualitas tinggi, sehingga organisasi harus
melaksanakan strategis dalam mengelola potensi pegawai berkualitas terhadap sebuah tahaoan merupakan manajemen talenta [3]. Dengan
menggunakan manajemen talenta organisasi akan memiliki pegawai-pegawai yang memiliki keterampilan lebih untuk menjalankan tugas-tugasnya pada
sebuah tugasyang dibebankan oleh pegawai [10]. Hal ini didukung dengan penelitian yang menyatakan bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh
positif yanag signifikan terhadap kinerja pegawai [9]. Tetapi berbanding dengan penelitian yang menyatakan bahwa manajemen talenta memiliki
pengaruh negative terhadap kinerja pegawai [11].
Selain itu, kompetensi juga menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai [7]. Persoalan kompetensi yang terdapat pada pegawai
menimbulkan pegawai mampu meningkatkan kinerjannya [12]. kompetensi juga dapat memperlihatkan kemampuan seseorang yang profesional
dibidang tertentu dan unggul dalam bidang tertentu [13]. Pegawai yang memiliki kompetensi baik maka akan berpengaruh terhadap kinerjanya. Hal ini
didukung terhadap hasil penelitian yang membuktikan mengenai kompetensi terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai [14].
berbanding terbalik | menyatakan kompetensi berpengaruh negative terhadap kinerja pegawai [15].
Disiplin kerja juga merupakan faktor yang mampu mempengaruhi kinerja pegawai [7]. Disiplin kerja_mejadi fungsi opertif manajemen sumber daya
manusia yang sangat utama dikarenakan disiplin pegawai yang semakin baik sebuah organisasi tersebut sehingga akan semakin tinggi juga prestasi

kerja yang diperolehnya juga akan membuat pegawai yang memiliki kualitas tinggi [16]. Disiplin secara tepat pada pegawai juga mampu membuktikan
mengenai organisasi mampu menjaga serta memelihara loyalitas dan kualitas pegawainya [17]. Pada hasil penelitian ini membuktikan mengenai disiplin
kerja terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai [18]. Tetapi pada penelitian ini menunjukkan hasil yang sebaliknya dimana disiplin
kerja terdapat pengaruh negatif terhadap kinerja pegawai [19].
Judul penelitian yang sama pernah diangkat oleh peneliti sebelumnya [20]. Tetapi pada penelitian sebelumnya lokasi penelitian terletak pada Badan

dan variabel komitmen sedangkan_
penelitian kali ini variabel komitmen sebagai variabel independent, sehingga hal ini dapat dijadikan novelty untuk penelitian kali ini. Kemudian
berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada organisasi dan terdapatnya riset gap setiap variabel yang diperoleh dalam penelitian terdahulu,
sehingga dilaksanakan penelitian lebih detail dengan judul “Pengaruh Manajemen Talenta, Kompetensi, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai”.
Hasil penelitian ini nantinya ditujukan mampu sebagai masukan ketika pengambilan keputusan dan memberikan informasi baru untuk organisasi.

Pertanyaan Penelitian : Apakah Manajemen Talenta, Kompetensi dan Disiplin Kerja mampu berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo?

Kategori SDGs : Hasil dari pemaparan awal, maka rumusan masalah penelitian ini berfokus pada decent work atau tugas layak. Dengan
meningkatkan kinerja dibawah pengaruh beberapa faktor, pegawai mendapatkan tugas yang layak yang termasuk dalam kategori sustainable
development goals poin 8 yaitu tugas layak dan pertumbuhan ekonomi.

Rumusan Masalah

1. Apakah Manajemen Talenta berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai?

2. Apakah Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai?

3. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai?

4. Apakah Manajemen Talenta, Kompetensi dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai?

2. Literature Review

1. Manajemen Talenta (X1)

Manajemen talenta didefinisikan sebagai suatu teori yang diawali pada bagaiamana merencanakan, memperoleh, mengembangkan, juga
mempertahankan bakat [9]. Manajemen talenta sebagai sebuah proses secara keseluruhan dalam merekrut, menempatkan merencanakan dan
mengembangkan kemampuan seseorang untuk mendapatkan kesuksesan [21]. Manajemen talenta adalah proses dari mulainya perekrutan,
penempatan, pelatihan, dan perencanaan untuk pengembangan pegawai kea rah yang lebih baik [22]. Penelitian sudah membuktikan mengenai



investasi pada manajemen talenta mampu meningkatkan kinerja organisasi [20]. Manajemen talenta menjadi konsep perencanaan, pengembangan,
perolehan, juga pertahanan posisi. Manajemen talenta tidak sekedar satu tahapan perkembangan terungkap, menjadi sebuah rangkaian tahapan [23].
Indikator dari manajemen talenta menurut penelitian ini adalah [3] :

1. Pemetaan talenta pegawai terdapat fungsi dalam mengidentifikasi pegawai yang terdapat potensi dan kompetensi sejalan terhadap kriteria yang
sudah ditentukan sebelumnya.

2. Pengembangan pegawai bertalenta Pengembangan dan pembinaan pegawai bertalenta dilaksanakan sehingga pegawai sejalan terhadap keinginan
organisasi juga terdapat kesiapan dalam menduduki jabatan struktural yang disarankan.

3. Penempatan pegawai bertalenta Pegawai dipsosisikan sejalan terhadap kemampuan, potensi, juga talenta yang terdapat sehingga diharapkan
mampu menunjukkan kontribusi secara maksimal dalam meningkatkan kinerja organisasi.

4. Mempertahankan pegawai bertalenta organisasi menunjukkan prnghargaan finansial maupun non finansial berdasarkan kinerja menjadi upaya dalam
menjaga amotivasi juga loyalitas pegawai.

Sedangkan menurut penelitian ini, indicator dari manajemen talenta adalah [23]:

1. Seleksi sebagai upaya organisasi dalam memperoleh pegawai yang berkualitas juga berlandaskan terhadap kesediaan mereka dalam bekerja maka
mereka mampu menuntaskan keseluruhan tugas di dalam organisasi.

2. Penempatan merupakan keputusan maupun rekomendasi untuk mengalokasikan pekerja potensial pada area tugas yang tidak sama berdasakan
asumsi tentang probabilitas mengenai kandidat mampu berhasil pada masing-masing perbedaan tugas.

3. Pengembangan menjadi tahapan yang mana pegawai organisasi dibimbing dalam rencana juga jadwal sehingga mampu memaksimalkan kompetensi
mereka sampai mereka mampu melaksanakan sejumlah tugas menantang yang berhubungan terhadap peran mereka pada masa mendatang.
Manajemen talenta salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang pegawai [9]. Hal ini didukung dengan penelitian yang menyatakan
bahwa manajemen talenta terdapat pengaruh positif yanag signifikan terhadap kinerja pegawai [9]. Dengan memanfaatkan manajemen talenta
organisasi mampu terdapat pegawai-pegawai yang terdapat kompetensi lebih dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam suatu tugas yang dibebankan
oleh pegawai [10].

2. Kompetensi (X2)
Kompetensi merupakan karakteristik yang melandasi individu yang berhubungan terhadap efektivitas kinerja pegawai pada tugasnya atau karakteristik
dasar pegawai yang terdapat hubungan kausal maupun menjadi sebab akibat dalam kriteria yang dimanfaatkan acuan, efektif, maupun berkinerja
maksimal maupun optimal pada area kerja maupun dalam kondisi tertentu [24]. Kompetensi menjadi panduan untuk organisasi dalam menentukan tugas
pokok maupun fungsi seorang pegawai [6]. Dimensi kerja yang terdapat dari seorang pegawai dalam kemampuanya. Terdapat lima karakteristik pada
kompetensi merupakan skills (kemampuan), self concepts (attitude, value, self image), knowledge (pengetahuan), traits dan motives. Banyaknya
kompetensi yang terdapat dari seorang pegawai mampu menciptakan kinerja secara maksimal, dikarenakan kemampuan memiliki kontribusi menjadi
input, produksi maupun tahapan pada sebuah tugas [7]. Indikator kompetensi menurut penelitian ini adalah [25]:
1. Pengetahuan (Knowledge) sebagai informasi yang sudah digabungkan terhadap pemahaman maupun kemampuan dalam menindaki, yang
selanjutnya tertanam pada pikiran individu.
2. Pemahaman (Understanding) pemahaman menjadi penguasaan hal dengan pikiran. Dengan demikian, belajar bermakna harus memahami dengan
psikis makna juga filosofisnya, maksud maupun implikasi juga penerapanya, maka berdampak pasa siswa mampu memahami sesuatu.
3. Kemampuan/Ketrampilan (Skill) sebagai kemampuan pada tingkah laku juga memenuhi sebuah tugas.
4. Nilai (Value) menjadi sesuatu yang mampu ditawarkan untuk pasar agar dimiliki, dimanfaatkan, dikonsumsi, juga dinikmati dalam memenuhi sebuah
kebutuhan juga keinginan.
5. Sikap (Attitude) menjadi kesiapan psiksi pegawai yang berpengaruh, mewarnai, bahkan menentukan aktifitas pegawai yang bersangkutan untuk
menunjukkan tanggapan terhadap obyek maupun situasi yang terdapat makna untuknya.
6. Minat (Interest) menjadi sebuah rasa lebih suka juga sikap keterikatan dalam sebuah hal maupun kegiatan kerja tanpa terdapatnya yang menyuruhm
minat selalu bersamaan terhadap sikap senang yang berakhir mendapatkan kepuasan.
Sedangkan menurut penelitian lain, indicator kompetensi terdiri dari [26] :
1. Pengetahuan, Informasi yang terdapat dari seorang pegawai inti melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sejalan terhadap keampuanya,
pengetahuan pegawai menentukan berhasil maupun tidak berjalanya tugas yang disampaikan dari organisasi.
2. Kemampuan/Keterampilan, menjadi sebuah upaya dalam menjalankan tugas yang disampaikan dari organisasi untuk pegawai yang diselesaikan
secara tepat juga maksimal.
3. Sikap perilaku pegawai, sikap menjadi sikap perilaku seorang pegawai ketika menjalankan tugas juga kewajibanya sejalan terhadap ketentuan
organisasi.
Pegawai yang memiliki kompetensi baik maka akan berpengaruh terhadap kinerjanya. Hal ini didukung terhadap hasil penelitian yang menjelaskan
mnegenai kompetensi terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai [14].

menyatakan kompetensi berpengaruh negative terhadap kinerja pegawai [15].

3. Disiplin Kerja (X3)

Disiplin kerja menjadi sebuah kewajiban kantor maupun instansi tempat bekerja wajib dalam memperhatikan kedisiplinan kerja pegawai sehingga kerja
pegawai lebih baik daripada yang sebelumnya juga pegawai tidak semena-mena dalam menjalankan aktifitas secara kurang penting ketika jam kerja
[27]. Disiplin sebagai wujud pada pengendalian pribadi prgawai juga pelaksanaan secara teratur untuk membuktikna tingkat kesungguhan kerja pegawai
dalam sebuah organisasi, yang mana berbagai pegawai yang kurang memenuhi ketentuan yang tidak ditetapkan organisasi akan mendapatkan sanksi
[16]. Indikator disiplin kerja adalah sebagai berikut [28]:

1. Ketepatan waktu, dalam kesadaranya sendiri pegawai hadir menuju kantor secara tepat waktu, tertib, juga teratur sejalan terhadap peraturan jam
masuk kantor.

2. Memanfaatkan peralatan kantor secara tepat. Sikap hati-hati dan bertanggungjawab untuk memanfaatkan peralatan kantor yang dipercayakan
kepadanya maka peralatan kantor mampu terhindar pada kerusakan

3. Tanggungjawab secara tinggi. Pegawai yang selalu menuntaskan tugas yang diberikan untuknya sejalan terhadap ketentuan juga bertanggung jawab
dari hasil kerja yang diberikan atasan untuknya

4. Ketaatan pegawai terhadap kesadaranya memanfaatkan seragam kantor dengan bersih dan rapih, memanfaatkan kartu tanda pengenal maupun



identitas, membuat ijin jika tidak masuk kantor, menjaga keberhasilan lingkungan kantor.

Sedangkan menurut penelitian lain, indicator disiplin kerja pegawai adalah [29]:

1. Kehadiran, hal ini sebagai komponen yang mendasar dalam mengukur kedisplinan, maupun umumnya pegawai yang terdapat disiplin kerja kurang
terbiasa juga terlambat ketika bekerja

2. Ketaatan dalam peaturan kerja, hal tersebut mampu diamatai dari tingginya tanggung jawab pegawai terhadap tugas yang_diberikan untuknya

3. Tingkat kewaspadaan tinggi,_pegawai terdapat kewaspadaan_secara besar akan_senantiasa berhati-hati, penuh _pertimbangan juga ketelitian
ketika bekerja,_maupun senantiasa memanfaatkan sesuatu_dengan efektif dan efisien.
4. Bekerja etis, beberapa pegawai _mungkin_melaksanakan tindakan secara kurang sopan pada pelanggan maupun terlibat pada tindakan secara

Pada hasil penelitian ini membuktikan mengenai disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai [18].

4. Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja pegawai merupakan komponen yang menentukan kemajuan organisas tersebut. Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu tugas
dimana organisasi menginginkan pegawainya bekerja dengan baik [30]. Kinerja pegawai adalah menyangkut mengenai hasil finalnya suatu aktivitas
tugas pegawai didalam organisasi tersebut yang tercermin dari output yang dihasilkan baik yang berupa jumlah maupun kualitasnya [31]. Kinerja pada
hakekatnya merupakan apa yang diberikan maupun tidak dilaksanaan pegawai. Kinerja pegawai merupakan yang mempengaruhi seberapa sering
mereka menunjukkan kontribusi untuk organisasi [32]. Indikator kinerja pegawai menurut penelitian ini adalah [33] :

1. Pemahaman atas tupoksi, bahwa harus terlebih dulu mengetahui mengenai tujuan pokok dan fungsi masig-masing juga mengerjakan tugas sejalan
terhadap apa yang sebagai tanggung jawabnya.

2. Inovasi, terdapat inovasi secara positif juga menyampaikan untuk atasan juga mendiskusikanya bersama rekan kerja mengenai

3. Kecepatan kerja, ketika menuntaskan tugas kecepatan kerja harus di perhatikan.

Sedangkan menurut penelitian lain menunjukkan indicator dari kinerja pegawai adalah [34]

1. Kualitas menjadi sebuah hasil yang mampu diukur dalam efektifitas juga efisiensi sebuah pekerjaan yang dilaksanakan dari sumber daya manusia
maupun sumber daya lain untuk perolehan tujuan maupun sasaran perusahaan secara tepat

2. Kuantitas menjadi seberapa lama seorang pegawai bekerja _pada satu harinya. Kuantitas kerja _ini_mampu diamati dalam kecepatan kerja
setiap pegawai tersebut.

3. Efektifitas merupakan keterangan yang artinya ukuran hasil tugas atau keberhasilan dalam mencapai tujuan.

Berdasarkan penelitian [35], [7], [9] variabel manajemen talenta, kompetensi serta disiplin kerja terdapat pengaruh signifikan karena dengan adanya
manajemen talenta dan kompetensi yang baik akan menghasilkan kinerja pegawai yang baik . Dan semakin baik disiplin kerja pegawai sehingga untuk
kinerja yang dihasilkan akan semakin baik juga dan sebaliknya apabila disiplin kerja menurun maka menurun pula kualitas kinerja pegawai [19].

3. Metode Penelitian

Penelitian ini termasuk penelitian jenis kuantitatif yang mengarah terhadap tiga variabel independen juga satu variabel dependen diantaranya
Manajemen Talenta ( X1),_ Kompetensi_( X2), Disiplin Kerja (X3)_dan Kinerja Pegawai (Y). Data yang dibutuhkan untuk penelitian ini merupakan
data primer dan data sekunder. Explanatory reseach menjadi model penelitian yang dimanfaatkan untuk penelitian ini yang mendeskripsikan kebutuhan
berbagai variabel yang diteliti juga hubungan diantara variabel satu terhadap variabel yang lain. Populasi untuk penelitian ini merupakan seluruh pegawa
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo. Teknik pengambilan sampel yang dimanfaatkan merupakan total sampling, jumlah populasinya adalah
59 orang di mana kurang dari 100 orang, maka sampelnya diambil keseluruhan.

Pengambilan data dilaksanakan dalam membagikan kuesioner dengan online berbentuk gform kuesioner yang memuat pernyataan yang disampaikan
untuk pegawai. Akan tetapi penelitian pada lapangan memanfaatkan observasi juga wawancara. Pengukuran dalam kuisioner memanfaatkan
pengukuran interval merupakan skala likert. Skala likert mampu dimanfaatkan dalam mengukur hal tersebut pada jawaban responden. Kuisioner memuat
pertanyaan mengenai karakteristik responden juga pernyataan mengenai indikator tersebut. Teknik pengukuran data memanfaatkan skala likert lima lima
poin diantaranya : (N =_3),_Tidak Setuju (TS = 2), Terdapat
beberapa uji yang dilaksanakan pada pengujian data untuk penelitian ini yaitu Uji Normalitas,

Multikolonieritas yang menjadi bagian Uji Asumsi Klasik dan Uji Validitas, Uji Reabilitas yang menjadi bagian Uji Kualitas data. Pembuktian hipotesis
pada penelitian ini menggunakan Analisis Regresi Linear Berganda, Uji T dan Uji F. Pengolahan data dilaksanakan memanfaatkan SPSS 25 menjadi
aplikasi olah data.

Kerangka Konseptual

Gambar 1 Kerangka Konseptual
Sumber : Teori dan Hasil Penelitian

Hipotesis

1. H1 : Manajemen Talenta berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai [3], [9].
2. H2 : Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai [7], [13].

3. H3: Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai [16], [36].
Lokasi Penelitian  : Kantor BKD JI. Mojopahit No. 5 Larangan[JCandi(s.

Definisi Operasional

1. Manajemen Talenta (X1)

Secara operasional manajemen talenta adalah sebuah konsep mulai dari bagaimana merencanakan, mendapatkan, mengembangkan, dan _
mempertahankan_sebuah bakat dari setiap pegawai [9]. Dalam konteks organisasi, talenta diartikan sebagai kualitas yang dimiliki pegawai tertentu,
yang sangat bernilai dan diperlukan dalam organisasi [35]. Sedangkan menurut penelitian ini, indicator dari manajemen talenta adalah [23]:

1. Seleksi sebagai upaya organisasi dalam memperoleh pegawai yang berkualitas juga berlandaskan terhadap kesediaan mereka dalam bekerja maka
mereka mampu menuntaskan keseluruhan tugas di dalam organisasi.




2. Penempatan merupakan keputusan maupun rekomendasi untuk mengalokasikan pekerja potensial pada area tugas yang tidak sama berdasakan
asumsi tentang probabilitas mengenai kandidat mampu berhasil pada masing-masing perbedaan tugas.

3. Pengembangan menjadi tahapan yang mana pegawai organisasi dibimbing dalam rencana juga jadwal sehingga mampu memaksimalkan kompetensi
mereka sampai mereka mampu melaksanakan sejumlah tugas menantang yang berhubungan terhadap peran mereka pada masa mendatang.

2. Kompetensi (X2)

Definisi operasioanl kompetensi merupakan karakteristik yang melandasi individu yang berhubungan terhadap efektivitas kinerja pegawai pada tugasnya
atau karakteristik dasar pegawai yang terdapat hubungan kausal maupun menjadi sebab akibat dalam kriteria yang dimanfaatkan acuan, efektif, maupun
berkinerja maksimal maupun optimal pada area kerja maupun dalam kondisi tertentu [24]. Dimensi kerja yang dimiliki seorang pegawai tercermin pada
kompetensinya. Banyaknya kompetensi yang terdapat dari seorang pegawai mampu menciptakan kinerja secara maksimal, dikarenakan kemampuan
memiliki kontribusi menjadi input, produksi maupun tahapan pada sebuah tugas [7]. Indikator kompetensi menurut penelitian ini adalah [25]:

1. Pengetahuan (Knowledge) sebagai informasi yang sudah digabungkan terhadap pemahaman maupun kemampuan dalam menindaki, yang
selanjutnya tertanam pada pikiran individu.

2. Pemahaman (Understanding) pemahaman menjadi penguasaan hal dengan pikiran. Dengan demikian, belajar bermakna harus memahami dengan
psikis makna juga filosofisnya, maksud maupun implikasi juga penerapanya, maka berdampak pasa siswa mampu memahami sesuatu.

3. Kemampuan/Ketrampilan (Skill) sebagai kemampuan pada tingkah laku juga memenuhi sebuah tugas.

4. Nilai (Value) menjadi sesuatu yang mampu ditawarkan untuk pasar agar dimiliki, dimanfaatkan, dikonsumsi, juga dinikmati dalam memenuhi sebuah
kebutuhan juga keinginan.

5. Sikap (Attitude) menjadi kesiapan psiksi pegawai yang berpengaruh, mewarnai, bahkan menentukan aktifitas pegawai yang bersangkutan untuk
menunjukkan tanggapan terhadap obyek maupun situasi yang terdapat makna untuknya.

6. Minat (Interest) menjadi sebuah rasa lebih suka juga sikap keterikatan dalam sebuah hal maupun kegiatan kerja tanpa terdapatnya yang menyuruhm
minat selalu bersamaan terhadap sikap senang yang berakhir mendapatkan kepuasan.

3. Disiplin Kerja (X3)

Secara operasional disiplin kerja menjadi sebuah kewajiban kantor maupun instansi tempat bekerja wajib dalam memperhatikan kedisiplinan kerja
pegawai sehingga kerja pegawai lebih baik daripada yang sebelumnya juga pegawai tidak semena-mena dalam menjalankan aktifitas secara kurang
tugas dapat sesuai dengan rencana yang telah ditentukan [37]. Indikator disiplin kerja adalah sebagai berikut [28]:
_1. Ketepatan waktu, dalam kesadaranya sendiri pegawai hadir menuju kantor secara tepat waktu, tertib, juga teratur sejalan terhadap peraturan jam
masuk kantor.

2. Memanfaatkan peralatan kantor secara tepat. Sikap hati-hati dan bertanggungjawab untuk memanfaatkan peralatan kantor yang dipercayakan
kepadanya maka peralatan kantor mampu terhindar pada kerusakan

3. Tanggungjawab secara tinggi. Pegawai yang selalu menuntaskan tugas yang diberikan untuknya sejalan terhadap ketentuan juga bertanggung jawab
dari hasil kerja yang diberikan atasan untuknya

4. Ketaatan pegawai terhadap kesadaranya memanfaatkan seragam kantor dengan bersih dan rapih, memanfaatkan kartu tanda pengenal maupun
identitas, membuat ijin jika tidak masuk kantor, menjaga keberhasilan lingkungan kantor.

4. Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja pegawai merupakan komponen yang menentukan kemajuan organisas tersebut. Kinerja merupakan hal yang sangat utama untuk sebuah tugas
dimana organisasi menginginkan pegawainya bekerja dengan baik [30]. Dalam organisasi publik/pemerintah di Indonesia, kinerja organisasi publik
merupakan hal yang sangat penting guna mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik (Good Governance) dan pemerintahan yang bersih
(Clean Governance), serta mendukung tugas-tugas pemerintahan untuk memberikan pelayanan yang terbaik kepada masyarakat sesuai
dengan ciri khasnya [38]. Indikator kinerja pegawai menurut penelitian ini adalah [39]:

1. Profesionalisme,__bagaimana seorang pegawai bisa menempatkan dirinya selama berada dalam lingkup kerja maupun Iuar[]lingkup[]kerja.

2. Proporsional diartikan sebagai bekerja sesuai dengan porsinya.

3.

maupun[]kewajibannya.

4. Efektif dan Efesien, mengerjakan tugas yang benar dan dengan benar sesuai dengan ketentuannya.

1. Jadwal Penelitian

Adapun jadwal penelitian sebagaimana bisa dilihat pada tabel
Jadwal Penelitian

No Tahap dan Kegiatan Penelitian Waktu (Bulan)

Persiapan Penyusunan Proposal 7 8 9 10 11 12
Pengumpulan Data

Pengolahan dan Analisis Data

Penyusunan Laporan

Dan Lain-lain

a b G N =

2. Hasil dan Pembahasan
Pengujian Kualitas Data melalui Model Luar (Model Pengukuran)
Uji Validitas Konvergen dilakukan dengan menggunakan indikator reflektif, yang mengukur korelasi antara skor item atau komponen dengan skor
konstruk. Proses ini dapat dihitung menggunakan SmartPLS. Jika nilai korelasi lebih dari 0,70, maka _indikator_dinilai valid. Tabel 2. Hasil Pengujian
Convergent Validity Variabel Indikator Outer Loading Ket.
Manajemen Talenta X1.10.937 Valid
X1.20.935 Valid
X1.30.897 Valid
Kompetensi  X2.10.871 Valid




X2.20.945 Valid
X2.30.883 Valid
X2.40.853 Valid
X2.50.927 Valid
X2.60.935 Valid

Disiplin Kerja X3.10.900 Valid
X3.20.922 Valid
X3.30.909 Valid
X3.40.932 Valid

Kinerja Pegawai  Y.1 0.926 Valid
Y.2 0.866 Valid
Y.3 0.901 Valid
Y4 0.848 Valid
Y.5 0.916 Valid

Sumber : Data diolah

Tabel 3. Hasil Uji Average Variant Extracted (AVE)
Variabel Average Variant Extracted (AVE) Ket
Manajemen Talenta 0.85 Valid

Kompetensi  0.82 Valid

Disiplin Kerja 0.84 Valid

Kinerja Pegawai  0.80 Valid

Sumber : Data_diolah Berdasarkan tabel di atas, nilai Average Variance Extracted (AVE)_lebih dari 0,5, yang menunjukkan bahwa AVE
tersebut memiliki validitas yang baik. Tabel tersebut juga menunjukkan bahwa metode yang digunakan adalah cross loading. Hasil ini mengindikasikan
bahwa indikator untuk setiap konstruk memiliki nilai lebih tinggi dibandingkan dengan indikator pada konstruk lain.

Hasil Pengujian Validitas Diskriminan. Indikator reflektif yang dihitung berdasarkan cross loading antara indikator dan konstruknya dikenal sebagai uji
validitas diskriminan. Konstruksi laten lebih baik dalam memprediksi indikator pada bloknya sendiri dibandingkan dengan blok lainnya. Oleh karena itu,
indikator dapat dianggap valid jika memiliki nilai loading faktor tertinggi pada konstruk yang relevan.

Hasil Uji Validitas Diskriminan
Tabel 4. Cross Loading Values

X1. X2. X3. Y.
X1.1 0.937 0.774 0.691 0.693
X1.2 0.935 0.796 0.700 0.711
X1.3 0.897 0.750 0.659 0.664
X2.1 0.815 0.871 0.712 0.711
X2.2 0.769 0.945 0.823 0.829
X2.3 0.767 0.883 0.762 0.764
X2.4 0.692 0.853 0.887 0.843
X2.5 0.780 0.927 0.806 0.805
X2.6 0.727 0.935 0.820 0.838
X3.1 0.587 0.819 0.900 0.838
X3.2 0.696 0.819 0.922 0.845
X3.3 0.735 0.825 0.909 0.890
X3.4 0.691 0.799 0.932 0.876
Y.1 0.701 0.836 0.888 0.926
Y2 0.744 0.761 0.823 0.866
Y.3 0.622 0.807 0.858 0.901
Y4 0.638 0.741 0.798 0.848
Y.5 0.626 0.806 0.829 0.916

Sumber : Data diolah

Pada tabel tersebut, nilai cross loading lebih dari 0,5, yang berarti semua indikator _dapat dianggap valid karena _memenuhi_persyaratan korelasi.
Table 5. Discriminant Validity Test Results (Fornell Larcker Criterion) X1. X2. X3. Y. X1. 0.923

X2. 0.838 0.903

X3. 0.741 0.891 0.916

Y. 0.747 0.887 0.942 0.892

Sumber : Data diolah

Berdasarkan tabel di atas, tabel validitas diskriminan yang dilihat dari model reflektif menunjukkan bahwa evaluasi cross loading dan Cronbach’s Alpha
mengindikasikan batas nilai reliabilitas suatu konstruk, yang harus lebih dari 0,70 agar dianggap baik dan memadai.

Reliabilitas Komposit dan Hasil Uji Alpha Cronbach. Kedua uji ini bertujuan untuk menilai reliabilitas instrumen dalam model penelitian. Jika nilai
reliabilitas komposit untuk semua variabel laten dan Cronbach’s Alpha lebih dari 0,7, maka konstruk tersebut dianggap memiliki reliabilitas yang
baik, yang berarti kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dapat dipercaya.

Table 6. Composite Reliability Test Results Variable Composite Reliability Note

Manajemen Talenta ( X1) 0.910 Reliable

Kompetensi (X2) 0.960 Reliable




Disiplin Kerja (X3) 0.940 Reliable
Kinerja Pegawai (Y) 0.940 Reliable

Sumber : Data diolah
Table 7. Cronbach's Alpha Test Results Variable Cronbach's Alpha Note_
Manajemen Talenta ( X1), 0.940 Reliable
Kompetensi (X2) 0.960 Reliable
Disiplin Kerja (X3) 0.950 Reliable
Kinerja Pegawai (Y) 0.960 Reliable

Sumber : Data diolah

Pada tabel tersebut, hasil pengujian menunjukkan bahwa semua _konstruk_memiliki nilai reliabilitas komposit dan Cronbach’s _alpha_lebih dari
0,60, sehingga_dapat dinyatakan reliabel.
Pengujian Model Struktural atau Uji Hipotesis (Model Dalam). Ini merupakan pengembangan model yang didasarkan pada teori serta analisis
hubungan antara variabel eksogen dan endogen yang telah dijelaskan dalam kerangka teoritis. Hasil uji hipotesis (estimasi koefisien jalur)

pada model struktural membuktikan mengenai estimasi hubungan jalur harus signifikan. Metode bootstrap digunakan untuk menentukan nilai
signifikansi hipotesis dengan_mengamati koefisien parameter dan nilai signifikansi T-statistik dari laporan _algoritma_bootstrap. Evaluasi T-tabel _
pada_level alpha 0,05 (5%) = 1,670 digunakan untuk menilai apakah hasilnya signifikan atau tidak. Kemudian, nilai T hitung dibandingkan dengan T
tabel.
Table 11. Path Coefficients Test Results

Original sample (O) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV|) P values
Manajemen Talenta (X1) -&gt;Employee Performance (Y) 0.027 0.074 0.134 3,120 0.000
Kompetensi ( X2) -&gt;Employee Performance (Y) 0.209 0.261 0.186 2122 0.002
Disiplin Kerja ( 0.736 0.638 0.221 3.327 0.001

Sumber : Data diolah

Tabel di atas menunjukkan bahwa Manajemen Talenta memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang terlihat dari t-statistik sebesar
3,120, yang lebih besar dari_1,6780, dan p-value _sejumlah 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Kompetensi juga terdapat pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, dengan t-statistik sejumlah 2,122, yang lebih besar dari 1,670, dan p-value sebesar 0,002, yang lebih kecil dari 0,05.
Disiplin Kerja_terdapat pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, terlihat dari t-statistik sebesar 3,327, yang lebih besar dari 1,670, dan p-
value sebesar 0,001, _yang lebih kecil dari 0,05.

Figure 1. Bootstrapping Test Results

H1 : Manajemen Talenta berpengaruh

data menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik manajemen talentas pada sebuah organisasi maka
organisasi tersebut. Indicator dengan jawaban tertinggi dari responden adalah proses seleksi, proses seleksi yang baik memastikan bahwa individu yang
tepat dengan keterampilan dan kompetensi yang sesuai bergabung dengan organisasi, sehingga menciptakan tim yang lebih kuat dan kohesif. Selain itu,
manajemen talenta yang terencana membantu dalam pengembangan karir karyawan, meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, serta mengurangi
tingkat turnover. Implikasi pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo adalah ketika mengadakan proses rekrutmen untuk pegawai, Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo selalu melakukan proses seleksi untuk mencari pegawai dengan kualifikasi yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Hal yang sama berlaku ketika pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo akan naik posisi, ini dilakukan agar pegawai
dapat melaksanakan tugas sesuai kemampuan yanag_dimiliki

dari [9] yang menyatakan bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh karyawan

H2 : Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terrhadap kinerja karyawan. Hal ini
membuktikan bahwa semakin tinggi kompetensi seorang pegawai maka akan semakin baik pula kinerja_seorang_pegawai. Indikator dengan

jawaban tertinggi dari responden adalah pada indicator sikap, karena sikap profesionalisme, disiplin, dan dedikasi menjadi faktor utama dalam menjalin
hubungan harmonis antar pribadi dan meningkatkan integritas tim. Organisasi yang fokus pada pengembangan kompetensi karyawan, termasuk aspek-
aspek seperti pengetahuan teknologi, keterampilan interpersonal, dan perilaku etis, dapat menciptakan lingkungan kerja dinamis dan fleksibel. Oleh
karena itu, investasi dalam program pembinaan kompetensi bukanlah sekadar biaya operasional, tapi justru merupakan strategi jitu untuk meningkatkan
daya saing dan stabilitas. Implikasi pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo adalah organisasi yang selalu mengadakan evaluasi kinerja
yang rutin pada 6 bulan sekali, hal ini bertujuan untuk mengoptimalisasi kinerja pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo. Selain itu Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo juga mengadakan pelatihan rutin untuk meningkatkan kinerja pada seorang pegawai.

- [24] yang menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
H3 : Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa semakin tinggi disiplin kerja seorang pegawai maka semakin tinggi pula kinerja seorang pegawai. Indikator dengan jawaban
responden terbanyak adalah Ketaatan Pegawai dengan kesadarannya mengenakan seragam kantor selalu bersih dan rapih, mengenakan kartu tanda
pengenal atau identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, menjaga kebersihan lingkungan kantor. Implementasi pada Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Sidoarjo adalah dengan menetapkan peraturan untuk kedisiplinan para pegawainya seperti penggunaan seragam yang sesuai dengan hari,
memakai kartu tanda pengenal maupun identitas agar memudahkan identifikasi dalam lingkungan kerja, yang meningkatkan rasa aman dan tertib. Selain
itu, pegawai yang harus membuat izin ketika tidak masuk kantor dengan alasan yang jelas, sehingga para pegawai tidak menyepelehkan absensi dan
kewaijiban untuk menjaga kebersihan lingkungan kantor, baik di area kerja pribadi maupun bersama, hal ini dapat menggambarkan kepedulian terhadap



kenyamanan dan kesehatan bersama, serta menciptakan suasana kerja yang lebih produktif dan harmonis. Semua tindakan ini saling terkait dan
memperlihatkan bahwa pegawai yang disiplin akan lebih efisien dalam menjalankan tugas mereka, berkontribusi pada lingkungan kerja yang lebih baik,
dan pada akhirnya meningkatkan _organisasi sejalan dengana penelitian dari [27] yang
menyatakan bahwa disiplin kerja terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

Kesimpulan
dan diatas,_ bahwa, 1) variabel manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo 2) kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo. 3) disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sidoarjo.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk memperluas ruang lingkup dengan melibatkan variabel lainya yang mampu mempengaruhi kinerja
pegawai, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, atau komunikasi dalam tim. Penelitian lebih lanjut juga dapat dilakukan dengan sampel yang lebih besar
dan beragam, mencakup berbagai sektor atau jenis organisasi, guna memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai hubungan antara
disiplin kerja dan kinerja pegawai.
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