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PENGARUH MANAJEMEN TALENTA, PERENCANAAN 

SDM, DAN AUDIT SDM TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

PADA PERUSAHAAN PT MEGA JAYA 

ABSTRAK 

  

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh 

Manajemen Talenta, Perencanaan SDM, dan Audit SDM terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Mega Jaya. Analisis data ini menggunakan 105 responden dan hasilnya 

akan diteliti secara sistematis. Analisis data ini menggunakan perhitungan statistik 

dengan menggunakan SPSS versi 25.  

Hasil pengolahan data menghasilkan persamaan linier Y = 2.841 + 0.119X1 

+ 0.364X2 + 0.440X3 + e yang artinya  variabel X1 (Manajemen Talenta), X2 

(Perencanaan SDM), X3 (Audit SDM). Apabila naik satu point untuk Manajemen 

Talenta, Perencanaan SDM, dan Audit SDM maka Kinerja Karyawan akan sebesar 

0,119 + 0,364 + 0,440. Penelitian ini juga menentukan hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen. Hubungan antara variabel Manajemen Talenta, 

Perencanaan SDM, dan Audit SDM dengan kinerja pegawai sebesar 86,8%, sisanya 

sebesar 13,2% karena pengaruh faktor lain. Dari sini dapat disimpulkan bahwa 

Manajemen Talenta, Perencanaan SDM, dan Audit SDM berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan di PT. Mega Jaya. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diperoleh thitung untuk manajemen talenta 

sebesar 5.551, thitung untuk perencanaan SDM sebesar 11.308, dan audit SDM 

sebesar 14.970, dengan ttabel sebesar 1,65978 yang diperoleh dari ttabel distribusi 

untuk df = 105 – 2 dan level of significant 0,05, dengan kata lain Ho ditolak Ha 

diterima.  

Diketahui nilai Fhitung pada variabel independen yang dihitung secara 

bersamaan lebih bedar dari Ftabel yaitu sebesar 220,679 > 2,69. Dari hasil nilai t dan 

nilai F, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya 

Manajemen Talenta, Perencanaan SDM, dan Audit SDM berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Jaya. 

 

Kata Kunci : Manajemen Talenta, Perencanaan SDM, dan Audit SDM, 

            Kinerja Karyawan 
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THE EFFECT OF TALENT MANAGEMENT, HUMAN 

RESOURCE PLANNING AND HUMAN RESOURCE AUDIT ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT MEGA JAYA COMPANY 

ABSTRACT 

 

 This research was conducted to analyze and determine the effect of 

Talent Management, HR Planning, and HR Audit on employee performance at 

PT. Mega Jaya. This data analysis uses 105 respondents and the results will be 

examined systematically. This data analysis uses statistical calculations using 

SPSS version 25. 

 The results of data processing produce a linear equation Y = 2.841 + 

0.119X1 + 0.364X2 + 0.440X3 + e which means the variables X1 (Talent 

Management), X2 (HR Planning), X3 (HR Audit). If you go up one point for 

Talent Management, HR Planning, and HR Audit, the Employee Performance will 

be 0.119 + 0.364 + 0.440. This study also determines the relationship between the 

independent variables and the dependent variable. The relationship between the 

variables of Talent Management, HR Planning, and HR Audit with employee 

performance is 86.8%, the remaining 13.2% is due to the influence of other 

factors. From this it can be concluded that Talent Management, HR Planning, 

and HR Audit have a positive effect on employee performance at PT. Mega Jaya. 

 Based on the results of hypothesis testing, it was obtained that tcount for 

talent management was 5,551, tcount for HR planning was 11,308, and HR audit 

was 14,970, with a ttable of 1.65978 obtained from the ttable distribution for df = 

105 – 2 and a significant level of 0.05, in other words, Ho is rejected, Ha is 

accepted. 

 It is known that the value of Fcount on the independent variables which 

are calculated simultaneously is more different than Ftable, which is equal to 

220.679 > 2.69. From the results of the t value and F value, it can be concluded 

that Ho is rejected and Ha is accepted, which means that Talent Management, HR 

Planning, and HR Audit have a positive and significant effect on employee 

performance at PT Mega Jaya. 
 

Keywords: Talent Management, HR Planning, and HR Audit, Employee 

Performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Manajemen terultama berflokuls pada perilaku l manulsia ulntulk mencapai 

tingkat kinerja layanan tertinggi ataul posisi bisnis dalam sulatul organisasi. 

Agensi membultulhkan seorang manajer yang terlatih dalam perilakul 

manulsia dan keterampilan bisnis. Manajemen adalah seperangkat kegiatan 

(termasulk perencanaan, pengambilan kepultulsan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengendalian) yang diarahkan pada sulmber daya organisasi 

(manulsia, keulangan, flisik dan inflormasi) ulntulk mencapai tuljulan organisasi 

secara ef lektifl dan eflisien (Griflflin, 2004). 

Manajemen talenta adalah pengelolaan sulmber daya manulsia yang 

dilakulkan melaluli proses analitis ulntulk mengembangkan dan menggulnakan 

talenta secara berkelanjultan dan eflektifl ulntulk memenulhi kebultulhan bisnis. 

Manajemen bakat semakin mendapat perhatian dari para proflesional dan 

akademisi. Dalam beberapa tahuln terakhir, manajemen talenta telah menjadi 

agenda prioritas tinggi sebagian besar organisasi karena kepercayaan akan 

pentingnya talenta ulntulk mencapai keulnggullan organisasi. Keyakinan akan 

potensi manajemen talenta ini telah mendorong penelitian ke dalam 

berbagai aspek dan konsep. Meskipuln popu llaritasnya semakin meningkat, 

tidak jelas bagaimana manajemen talenta berhulbulngan dengan kinerja 

organisasi. 
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Hasil penelitian (Nisa, 2016) menyatakan manajemen talenta 

berpengarulh signiflikan terhadap Kinerja Karyawan. Manajemen Talenta 

mempengarulhi kinerja karyawan (Syahpultra dan Syariflulddin, 2016). 

Manajemen talenta dapat diartikan sebagai sebulah proses komprehensifl dan 

dinamis ulntulk mengelola dan mengembangkan sekulmpullan manulsia yang 

berpotensi tinggi dalam organisasi melaluli pengembangan yang searah dan 

terintegrasi, dengan tuljulan memastikan tersedianya pasokan talenta ulntulk 

menyelaraskan orang yang tepat dengan pekerjaan yang tepat pada waktul 

yang tepat berdasarkan tuljulan strategi organisasi (Pella dan Inayati, 2011). 

Perencanaan Sulmber Daya Manu lsia adalah kegiatan yang dilakulkan 

ulntu lk melaksanakan salah satul flulngsi manajemen, yakni perencanaan 

khu lsuls pada SDM di organisasi tersebult. Proses analisis dan identiflikasi 

tersedianya dan kebultulhan akan sulmber daya manulsia sehingga organisasi 

tersebult dapat mencapai tuljulan. Perencanaan Sulmber Daya Manu lsia 

berpengarulh positifl terhadap kinerja karyawan. Perencanaan Sulmber Daya 

Manulsia dapat diartikan sebagai cara ulntulk mencoba menetapkan keperlu lan 

tenaga kerja ulntulk sulatul periode tertentul, baik secara kulalitas maulpuln 

kulantitas dengan cara-cara tertentul (Noer, et al, 2017). 

Auldit Sulmber Daya Manulsia merulpakan penilaian dan analisis yang 

komprehensifl terhadap program-program Sulmber Daya Manulsia. Au ldit 

Sulmber Daya Manulsia menekankan penilaian (evalulasi) terhadap berbagai 

aktivitas Sulmber Daya Manulsia yang terjadi pada perulsahaan dalam rangka 

memastikan apakah aktivitas tersebult telah berjalan secara ekonomis, 
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eflisien dan eflektifl dalam mencapai tuljulannya dan memberikan rekomendasi 

perbaikan atas berbagai kekulrangan yang masih terjadi pada aktivitas 

Sulmber Daya Manulsia yang diauldit ulntulk meningkatkan kinerja dari 

program ataul aktivitas tersebult. Pengertian lain au ldit Sulmber Daya Manu lsia 

adalah pemeriksaan dan penilaian secara sistematis, objektifl dan 

terdokulmentasi terhadap flulngsi-flulngsi oerganisasi yang terpengarulh oleh 

manajemen Sulmber Daya Manulsia dengan tulju lan memastikan dipenu lhi 

azas kesesulaian, eflektivitas dan eflesiensi dalam pengelolaan sulmber daya 

manulsia ulntulk mendulkulng tercapainya sasaran flulngsional maulpuln tulju lan 

organisasi secara keselulrulhan baik ulntulk jangka pendek, jangka menengah 

mau lpuln jangka panjang. Auldit sulmber daya manulsia merulpakan penilaian 

dan analisis yang komprehensifl terhadap program-program Sulmber Daya 

Manulsia. Menulrult (Ariflah, 2012) Auldit Sulmber Daya Manulsia merulpakan 

serangkaian penerapan proses-proses sistematis dalam mendapatkan dan 

mengevalulasi bulkti secara objektifl atas kinerja sulatul organisasi, program, 

flulngsi ataul kegiatan. 

Kinerja Karyawan adalah hasil olah pikir dan tenaga dari seorang 

karyawan terhadap pekerjaan yang dilakulkannya. Menu lrult penelitian 

menyatakan bahwa kinerja adalah sulatul hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tulgas-tulgas yang dibebankan kepadanya yang 

berdasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesulnggulhan serta waktul. 

Sulatul hasil kerja secara ku lalitas dan ku lantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tulgasnya sesulai dengan tanggulng jawab 
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yang diberikan kepadanya dan kinerja seseorang merulpakan kombinasi dari 

kemampulan, ulsaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan berulpa kulantitatifl dan 

kulalitatifl pada periode tertentul. 

Melihat flenomena tersebult dan mengingat betapa pentingnya 

manajemen talenta, perencanaan Sulmber Daya Manulsia dan auldit Sulmber 

Daya Manulsia pada su latul perulsahaan di PT MEGA JAYA ulntulk 

meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan ulraian tersebu lt, maka peneliti 

tertarik ulntulk melakulkan penelitian yang berjuldull PENGARULH 

MANAJEMEN TALENTA, PERENCANAAN SDM, DAN AULDIT SDM 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PERULSAHAAN PT MEGA 

JAYA 

B. Indetifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, dapat di identiflikasikan masalah adalah 

sebagai berikult : 

1. Manajemen talenta berpengarulh terhadap kinerja karyawan 

2. Perencanaan Sulmber Daya Manulsia berpengarulh terhadap kinerja 

karyawan 

3. Auldit Sulmber Daya Manulsia berpengarulh terhadap kinerja karyawan 

4. Manajemen talenta, perencanaan Sulmber Daya Manulsia dan au ldit 

Sulmber Daya Manu lsia berpengarulh terhadap kinerja karyawan di 

perulsahaan PT MEGA JAYA 
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C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan ulraian teori diatas, dirulmulskan permasalahan penelitian ini 

adalah sebagai berikult : 

1. Apakah manajemen talenta berpengarulh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah perencanaan sulmber daya manulsia berpengarulh terhadap 

kinerja karyawan? 

3. Apakah auldit sulmber daya manulsia berpengarulh terhadap kinerja 

karyawan? 

4. Apakah manajemen talenta, perencanaan su lmber daya manu lsia dan 

auldit sulmber daya manu lsia secara bersama-sama berpengarulh terhadap 

kinerja karyawan di perulsahaan PT MEGA JAYA? 

D. Tujuan penelitian  

Berdasarkan permasalahan tersebult, maka tuljulan penelitian ini adalah 

1. ULntulk menganalisis pengarulh manajemen talenta terhadap kinerja 

karyawan 

2. ULntulk menganalisis pengarulh perencanaan sulmber daya manu lsia 

terhadap kinerja karyawan 

3. ULntulk menganalisis pengarulh au ldit sulmber daya manulsia terhadap 

kinerja karyawan 

4. ULntulk menganalisi pengarulh manajemen talenta, perencanaan sulmber 

daya manulsia dan auldit sulmber daya manu lsia secara bersama-sama 

berpengarulh terhadap kinerja karyawan di PT MEGA JAYA 
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E. Manfaat penelitian 

Diharapkan dari penelitian ini dapat bermanflaat sebagai berikult: 

1. ULntulk meningkatkan pengetahulan dan wawasan penullis mengenai 

pentingnya manajemen talenta, perencanaan Sulmber Daya Manulsia dan 

auldit Sulmber Daya Manulsia terhadap perulsahaan 

2. Dapat digulnakan ulntulk pertimbangan peru lsahaan ulntulk membu lat 

kebijakan gu lna meningkatkan kulalitas dan kinerja karyawan pada 

perulsahaan PT MEGA JAYA 
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F. Sistematika Penulis Skripsi 

Sistematika penelitian dimaksuld ulntulk memberikan gambaran secara 

keselulrulhan dalam penullisan skripsi. Adapuln sistematika penullisan skripsi 

ini sebagai berikul: 

BAB I  PENDAHULLULAN 

Berisi latar belakang masalah, identiflikasi masalah, rulmulsan 

masalah, tuljulan penelitian, manflaat penelitian, dan 

sistematika skripsi. 

 BAB II LANDASAN TEORI 

Berisi gambaran ulmulm teori terkait variabel independen dan 

dependen, hasil penelitian terdahu llul, kerangka pemikiran, 

dan perulmu lsan hipotesa. 

 BAB III METODE PENELITIAN 

Berisi jenis penelitian, objek penelitian, jenis, dan sulmber 

data, popu llasi dan sampel, teknik pengulmpullan data, 

operasionalisasi variabel penelitian, dan teknik analisa data. 

 BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Berisi deskripsi data hasil penelitian variabel independen 

dan dependen, analisa hasil penelitian, penguljian hipotesis, 

dan pembahasan. 

 BAB V PENULTULP 

   Berisi kesimpullan implikasi dan saran 
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BAB II  

LANDASAN TEORI 

A. Gambaran Umum Teori 

Menulrult (Aflandi 2018,1) mengatakan bahwa : 

“Manajemen adalah bekerja dengan orang-orang u lntulk mencapai 

tuljulan organisasi dengan pelaksanaan flulngsi perencanaan (planning), 

pengorganisasian (organizing), penyu lsu lnan personalia atau l 

kepegawaian (staf lf ling), pengarahan, kepemimpinan (leading), dan 

pengawasan (controlling)”. 

 

Menulrult (FLirmansyah 2018,4) mengatakan bahwa: 

bahwa manajemen adalah seni dan ilmul perencanan, pengorganisasian, 

penyu lsulnan, pengarahan, dan pengawasan daripada sulmber daya 

manulsia ulntulk mencapai tuljulan yang suldah ditetapkan. 

 

Menulrult (Silaswara et al. 2021, 3) mengatakan bahwa: 

“Manajemen adalah penggulnaan SDM di sulatul perulsahaan yang 

melibatkan proses seperti perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

pengendalian dan pengawasan secara eflektifl dan eflisien agar mencapai 

sasaran serta produlktivitas yang tinggi ulntulk mencapai tulju lan 

perulsahaan”. 

 

Berdasarkan deflinisi-deflinisi di atas dapat disimpullkan bahwa pengertia 

Manajemen adalah sulatul ilmul yang mengatulr tentang pemanflaatan f lulngsi-

flulngsi Sulmber Daya Manu lsia yang ada didalam organisasi ulntulk mencapai 

tulju lan tertentul secara eflektifl dan eflisien 

Menulrult (Mangkulnegara 2016, p. 7) mengatakan bahwa: 

Manajemen Sulmber Daya Manulsia merulpakan sulatul perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pemberian 

balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan.  
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Menulrult (Hamali 2018, p. 2) mengatakan bahwa: 

 

Manajemen Sulmber Daya Manulsia merulpakan sulatul pendekatan yang 

strategis terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan, dan 

manajemen pengorganisasian sulmber daya”. 

 

Menulrult (Prasadja 2018, p. 15) mengatakan bahwa: 

“Manajemen Sulmber Daya Manulsia adalah sulatul ilmul ataul cara 

bagaimana mengatulr hulbulngan dan peranan sulmber daya (tenaga kerja) 

yang dimiliki oleh individul secara eflisien dan eflektifl serta dapat 

digulnakan secara maksimal sehingga (goal) bersama perulsahaan, 

karyawan dan masyarakat maksimal”. 

 

Berdasarkan deflinisi-deflinisi di atas dapat disimpullkan bahwa pengertian 

Manajemen Sulmber Daya Manulsia adalah sulatul pendekatan yang strategis 

ulntu lk mengatulr hulbulngan dan peranan sulmber daya yang dimiliki oleh 

individul dalam rangka mencapai tuljulan organisasi. 

1. Manajemen Talenta 

a. Pengertian Manajemen Talenta 

Banyak deflinisi yang dikemulkakan oleh para ahli mengenai manajemen 

talenta. Rampersad (2006:234) dalam Savitri & Sulherman (2018) 

berpendapat bahwa:  

“Manajemen talenta adalah cara pengelolaan talenta dalam 

organisasi secara eflektifl, perencanaan dan pengembangan sulksesi di 

perulsahaan, realisasi pengembangan diri karyawan secara maksimal, 

dan pemanflaatan bakat secara optimal.”  

 

Dermawan et al, (2022) mendeflinisikan bahwa: 

“manajemen talenta sebagai sebulah proses secara keselulrulhan mu llai 

dari rekrultmen, penempatan, sampai pengembangan dan 

perencanaan ulntulk pengembangan pegawai ke arah yang lebih 

baik.” 
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Menulrult Rachmadinata & Ayulningtias (2017) mengatakan bahwa: 

“Talenta adalah karyawan kulnci yang memiliki pemikiran strategis 

yang tajam, kemampulan menarik dan memberikan inspirasi kepada 

orang-orang, memiliki insting kewirau lsahaan, keterampilan 

flulngsional dan kemampulan menciptakan hasil”.  

 

Pengertian di atas menulnjulkkan bahwa talenta adalah sesulatul yang 

dimiliki oleh karyawan yang dibanguln dan dibina melaluli program 

pelatihan dan pengembangan oleh sulatul organisasi ulntulk proses jangka 

panjang mampul meningkatkan kinerjanya sehingga dapat menjadi 

pendorong dibalik kontribulsi mereka terhadap keberhasilan organisasi. 

Oleh karenanya, suldah menjadi kewajiban setiap perulsahaan ulntulk 

menganalisa dan mengembangkan talent yang dimiliki oleh setiap 

karyawannya. Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpullkan bahwa 

manajemen talenta adalah proses yang dilakulkan oleh manajemen 

perulsahaan yang mengelola talenta mereka agar dapat kompetitif l 

dengan perulsahaan lain. Manajemen talenta ini terdiri dari berbagai 

proses, yakni perencanaan, perekrultan, penempatan, orientasi, 

pengembangan, penilaian, pengelolaan, dan pemberian kompesasi yang 

tepat terhadap semula karyawan yang dimiliki oleh perulsahaan. Di 

dalam kondisi bisnis yang sangat membultulhkan talenta seperti sekarang 

ini, setiap organisasi dihadapkan pada tantangan ulntulk menarik, 

menilai, melatih dan mempertahankan karyawan berbakat. 
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b. FLaktor-FLaktor Yang Mempengaru lhi Manajemen Talenta 

Menulrult Savitri (2018) flaktor-flaktor yang mempengarulhi proses 

manajemen Talenta yaitul sebagai berikult: 

1) Nilai tenaga kerja 

Nilai tenaga kerja adalah sebulah kesempatan mencari tenaga kerja 

dan menyeimbangkan kehidulpan tenaga kerja dengan kehidulpan di 

lular kerja. 

2) Keadaan demografli 

Demograf li dulnia yang berpengarulh terhadap pool talenta dan cara 

organisasi beradaptasi terhadap tenaga kerja yang beragam latar 

belakang buldayanya. Dan julga penggantian eksekultifl dimana 

terjadinya mengidentiflikasi para sulperkeeper sedini mulngkin, 

memasulkkannya kedalam pool talenta diawal karir mereka, dan 

mengembangkannya agar lebih cepat mewakili karir ekseku ltif l 

mereka. 

3) Perulbahan peran proflessional SDM 

Perulbahan peran proflesional SDM dalam era globalisasi ini tidak 

dapat dihindari. Perannya jaulh lebih lulas, yaitul mullai dari peran 

sederhana memberi pelayanan kepada karyawan antara lain 

pelatihan, coaching, dan conseling, sampai dengan cara 

mengimplementasikan worklifle programs inovatifl dalam rangka 

ulntulk menarik dan mempertahankan beberapa karyawan kulnci. 

Tanggulng jawab u ltama dalam perulbahan peran para proflesional 
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SDM yaitul dalam bidang pengelolaan talenta SDM. Disamping itul, 

haruls sejalan dengan flulngsi-flu lngsi spesiflik SDM yang lain seperti 

kompetensi, beneflit, worklifle programs, permasalahan tentang 

kinerja dan pelatihan yang berkesinambulngan. 

4) Strategi Perulbahan melaksanakan manajemen Talenta 

Bimbingan, Sulbkontrak, rencana sulksesi, penetapan kebultulhan 

mentoring, pelatihan, dan pembimbingan (coaching) merulpakan 

keharulsan ulntulk meminimalisasi kesenjangan, sekaliguls 

menulnjulkan terjadinya mobilitas karir (terultama bagi para 

sulperkeeper) 

5) Mengembangkan kepemimpinan melaluli kompetensi 

Dengan menggulnakan strategi employment branding yaitul 

Menciptakan citra sebagai perulsahaan yang memiliki lingkulngan 

kerja yang nyaman melaluli branding merulpakan cara ideal yang 

digulnakan oleh peru lsahaan ulntulk menarik dan mempertahankannya. 

Kemuldian menggu lnakan perhatian pemimpin pulncak pada rencana 

sulksesi. 

 

 

 

 

 

c. Proses Manajemen Talenta 
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Gambar II. 1 Proses Manajemen Talenta 

Sulmber: The Oflf lice of l Talent Management and Organization 

Development 

Berdasarkan gambar diatas maka dapat dilihat bahwa proses dari 

manajemen talenta berkaitan satul dengan lainnya. (Berger & Berger, 

2011) menyatakan bahwa manajemen talenta terdiri dari 4 (empat) 

proses ultama yaitul: 

1) Inclulsion (Penyertaan): keadaan dimana setiap individul akan merasa 

sebagai bagian proses organisasi. 

2) Engagement (Keterikatan): hulbulngan bagaimana organisasi ataul 

perulsahaan dengan karyawan. Pada proses keterkaitan karyawan ini 

model manajemen talenta adalah memastikan bahwa karyawan 

antulsias dalam mengerjakan pekerjaan dan mengambil langkah 

positifl ulntulk meningkatkan repultasi organisasi ataul perulsahaan. 

3) Competencies (Kompetensi): menegaskan bahwa karyawan 

memiliki kompetensi yang tepat ulntulk bekerja dalam organisasi dan 

memenulhi tuljulannya. 
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4) Retention (Retensi): memastikan bahwa karyawan tetap bertahan 

dalam organisasi dan tidak pindah ke peru lsahaan lainnya. 

d. Proses Manajemen Talenta 

Sulb proses manajemen talenta sebagai berikult: 

1) Soulrcing (pencarian): proses disiplin akulisisi bakat yang berflokuls 

kepada rekrultmen dan indentiflikasi bakat. Selanjultnya adalah 

tindakan pada proses soulrcing (pencarian): 

a) Sulccession Management (Manajemen Sulksesi): proses ulntulk 

mengidentiflikasi dan mengembangkan karyawan yang 

memiliki potensi ulntulk memenulhi posisi tertentul pada sebu lah 

perulsahaan atau l organisasi 

b) Branding: proses karyawan melakulkan pekerjaan dengan 

memiliki perbedaan dibandingkan dengan karyawan pada 

perulsahaan atau l organisasi lainnya 

c) Workf lorce Planning (Perencanaan Tenaga Kerja): proses 

lanjultan yang digulnakan ulntulk menggabulngkan kebultulhan 

dan prioritas organisasi dengan kebultulhan tenaga kerja agar 

bisa memastikan tuljulan dan persyaratan legislative, pelayanan 

produlksi dan peratulran dapat tercapai 

d) Recruliting (Merekrult): proses u lntulk menentulkan dan 

menyewa calon pekerja dengan kulaliflikasi yang terbaik ulntulk 

lowongan pekerjaan dengan hemat biaya dan ef lektifl. 
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2) Aligning (Menyetarakan): proses menyatulkan agar menyetarakan 

karyawan dengan tuljulan strategi peru lsahaan dan kebuldayaan 

perulsahaan. Langkah yang dilaksanakan dalam proses aligning: 

a) Onboarding (Orientasi): proses karyawan yang barul 

didapatkan ulntulk memperoleh berbagai pengetahulan, 

kemampulan dan perilakul ulntulk menjadi anggota organisasi 

yang eflektifl. 

b) Strategic Pain/Goal Aligment (Strategi Sakit/Penyelarasan 

Tuljulan) : penyatulan karyawan dengan tuljulan serta rencana 

strategis organisasi. 

c) Perf lormance Management (Manajemen Kinerja) : proses 

manajer dan karyawan bekerjasama ulntulk merencanakan, 

mengawasi dan mengullas tajam karyawan dan kontribulsinya 

terhadap peru lsahaan. 

3) Learn and Develop (Belajar dan Kembangkan) : proses karyawan 

mempelajari dan mengembangkan keahliannya demi 

mendapatkan karir yang lebih baik didalam organisasi. 

4) Reward (Penghargaan) : hasil perulmulsan, implementasi strategi 

serta kebijakan yang bertuljulan ulntulk memberi imbalan kepada 

karyawan secara adil, konsistensi dan sejalan dengan nilai 

seorang karyawan dalam perulsahaan atau l organisasi. 

e. Indikator Manajemen Talenta 
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Secara ulmulm menulrult Gallardo-Gallardo & Thulnnissen (2016) 

manajemen bakat mempulnyai Penjelasan indikator sebagai berikult : 

1) Daya Tarik Bakat 

Pertama domain Sosial, yaitul sulatul du lkulngan perulsahaan atau l 

organisasi pada masa-masa sullit agar tetap berinovasi, serta 

keseimbangan kehidulpan kerja. Dan sebagai ulsaha perulsahaan atau l 

organisasi ulntulk menarik karyawan berbakat dengan memberikan 

dulkulngan disaat kritis misalnya saat kematian kelularga. Kedu la, 

Keulnggullan Organisasi, yaitul keulnggu llan yang ada dipahami 

sebagai instrulmen dan pendorong ultama sehingga bisa membu lat 

perulsahaan ataul organisasi mencapai tuljulan strategis serta julga pada 

operasional perulsahaan 

2) Pengembangan Talenta 

Terdapat persaingan yang kulat di dalam du lnia bisnis yang sempulrna 

serta membulat perulsahaan ataul organisasi haruls mengembangkan 

karyawan nya yang mempulnyai bakat ulntulk bisa lebih cepat 

mencapai produ lktivitas. Maka dari itul, perlul menanamkan 

pengembangan bakat dari pribadi karyawan itul sendiri serta 

dianggap sebagai tolok ulkulr yang berhasil bagi perulsahaan atau l 

organisasi ulntulk meningkatkan keterampilan karyawan yang 

berkulaliflikasi tinggi 

3) Retensi Bakat 
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jika dalam perulsahaan mempulnyai karyawan dengan talenta yang 

tepat dan ditempatkan di tempat yang seharu lsnya akan membu lat 

perulsahaan lebih produlktifl dan dapat bersaing dengan pesaingnya. 

Retensi bakat terdiri dari 5 elemen perbandingan, kepulasan kerja, 

penghargaan non flinansial, pemberdayaan karyawan, motivasi 

karyawan. 

2. Perencanaan Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Perencanaan SDM 

Istilah perencanaan merulpakan salah satul flulngsi manajemen. Pada 

ulmulmnya perencanaan merulpakan kegiatan yang pertama dilakulkan 

sebelulm berlanjult pada flulngsi-flulngsi manajemen lainnya. Jika kita 

mengartikan kata perencanaan yang berakar dari kata “rencana” yang 

berarti hal yang belulm dilakulkan dan akan dilakulkan pada masa yang 

akan datang. Sementara sulmber daya manulsia dalam organisasi dapat 

dikatakan sebagai kekulatan yang melipulti anggota organisasi atau l 

manulsia itul sendiri. Perencanaan sulmber daya manulsia telah menjadi 

bagian penting dalam kegiatan manajemen sulmber daya manulsia. 

Dalam perkembangannya dewasa ini para ahli telah mendeflinisikan 

pengertian dari perencanaan sulmber daya manulsia. 

 

Hasibulan (2013: 248) mengatakan bahwa: 

“Perencanaan manajemen pendidik dan tenaga kependidikan 

merulpakan strategi pengelolaan pendidik dan tenaga kependidikan 

sebagai sulmber daya manulsia yang komprehensifl gulna memenu lhi 
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kebultulhan organisasi ataul lembaga pendidikan dalam rangka 

pencapaian tuljulan pendidikan secara eflektifl dan eflisien” 

 

Siagian (2011: 41) mengatakan bahwa: 

“Apabila berbicara tentang perencanaan su lmber daya manu lsia, yang 

menjadi flokuls perhatian ialah langkah-langkah tertentul yang diambil 

olah manajemen gulna lebih menjamin bahwa bagi organisasi 

tersedia tenaga kerja yang tepat ulntu lk menduldulki berbagai 

keduldulkan, jabatan dan pekerjaan yang tepat pada waktul yang tepat, 

kesemulanya dalam rangka pencapaian tuljulan dan berbagai sasaran 

yang telah dan akan ditetapkan”. 

 

Jayasulkmana & Mulhammadi (2021) mengatakan bahwa: 

“Perencanaan artinya tindakan yang dilakulkan sebelulm karyawan 

memullai bekerja, perulsahaan akan membulat perencanaan sulmber 

daya yang sistematik terkait perkiraan kebultulhan dan pengadaan 

ataul pasokan tentang pekerjaan. Dengan perkiraan julmlah dan tipe 

kebultulhan tenaga manulsia,bagian kepegawaian ataul manajer 

sulmber daya manulsia akan mempulnyai perencanan yang baik dalam 

rekrulitmen, seleksi dan pengembangan tenaga kerja. Pengarulh 

perencanaan sulmber daya manulsia sangat penting dalam 

mengeflektiflkan su lmberdaya manulsia, menyesulaikan kegiatan 

tenaga kerja dengan tuljulan organisasi, membantul progam penarikan 

tenaga kerja dari bulrsa ataul pesanan tenaga kerja secara baik, 

pengadaan tenaga kerja baru l secara ekonomis, dan dapat 

mengembangkan sistem manajemen sulmber daya manulsia”. 

 

Sedarmayanti (2016:131) menyebultkan bahwa: 

“perencanaan SDM adalah kegiatan ulntulk mengantisipasi 

permintaan ataul kebultulhan dan sulplai tenaga kerja organisasi di 

masa yang akan datang sehingga perulsahaan dapat mengantisipasi 

ketika terjadi peningkatan permintaan pada produlk. 

 

Berdasarkan teori diatas dapat disimpullkan perencanaan SDM adalah 

strategi pengelolaan sulmber daya manulsia yang digulnakan ulntulk 

memprediksi kebultulhan masa depan dalam menjalankan sebulah ulsaha 

sebagai Tindakan menanggapi jika terdapat kenaikan permintaan di 

masa depan. 

b. Persyaratan Perencanaan SDM 
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Menulrult Sepultra (2014:53) beberapa persyaratan perencanaan sulmber 

daya manulsia yaitul sebagai berikult: 

1) Manajemen haruls mengetahuli secara jelas masalah yang akan 

direncanakannya mengenai SDM 

2) Manajemen haruls mampul mengulmpullkan dan menganalisis semula 

inflormasi terkait SDM 

3) Memiliki pengalaman yang lulas mengenai job analisis, organisasi 

dan mampul membaca situlasi persediaan SDM 

4) Mampul memprediksi kebultulhan SDM pada masa kini dan masa 

mendatang 

5) mampul memperkirakan kemulngkinan bila terjadi peningkatan SDM 

dan teknologi di masa mendatang 

6) Mengetahuli dengan jelas peratulran dan kebijakan pemerintah 

mengenai tenaga kerja 

c. Tulju lan dan Manflaat Perencanaan SDM 

Ketersediaan sulmber daya manulsia yang dibultulhkan ulntulk pelaksanaan 

tulgas-tulgas pada masa-masa yang akan datang adalah sangat penting 

ulntulk memastikan bahwa kegiatan perulsahaan dapat terlaksana dengan 

baik. Ketika diramalkan ada kekulrangan dibandingkan dengan 

kebultulhan, perulsahaan dapat melakulkan perekrultan pegawai barul, 

promosi dan transfler secara proaktifl sehingga tidak mengganggul 

kegiatan peru lsahaan.  
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Tindakan-tindakan yang akan dilakulkan haruls direncanakan 

sebelulmnya ulntulk memastikan ataul meminimalkan ganggulan pada 

rencanarencana perulsahaan. Jika julmlah pegawai lebih besar daripada 

kebultulhan, itul mengimplikasikan bahwa perulsahaan kulrang baik 

memanflaatkan sulmber daya manulsianya dan sebaliknya. Secara lebih 

lulas dapatlah dikatakan bahwa perencanaan su lmber daya manulsia yang 

baik akan: 

1) Memperbaiki pemanflaatan sulmber daya manulsia 

2) Menyesulaikan aktivitas sulmber daya manulsia dan kebultulhan di 

masa depan secara eflisien 

3) Meningkatkan eflisiensi dalam menarik pegawai barul 

4) Melengkapi inflormasi sulmber daya manu lsia yang dapat membantul 

kegiatan sulmber daya manulsia dan ulnit organisasi lain 

Sesulai dengan flulngsinya ulntulk membantul perulsahaan dalam mencapai 

tuljulannya dari aspek sulmber daya manulsia, sebagaimana disinggu lng 

diatas, dan flokuls perhatian perencanaan sulmber daya manu lsia dituljulkan 

pada proses peramalan dan penentulan kebultu lhan SDM di masa depan, 

maka proses penentulan tersebult dilakulkan melaluli langkah-langkah 

sebagai berikult:  

1) analisis beberapa flaktor penyebab perulbahan kebultulhan sulmber 

daya manulsia 

2) peramalan kebultulhan sulmber daya manu lsia 
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3) penentulan kebultulhan sulmber daya manulsia di masa yang akan 

dating 

4) analisis ketersediaan (sulpply) sulmber daya manulsia dan kemampu lan 

perulsahaan 

5) penentulan dan implementasi program 

d. Indikator Perencanaan SDM 

Menulrult Hasibulan (2017) dalam Sapultra et al (2020) mengemulkakan 

indikator perencanaan SDM terdiri dari beberapa elemen yaitul: 

1) Pengadaan 

Pengadaan haruls dilaku lkan secara baik dan benar sulpaya kulalitas dan 

kulantitas Sulmber Daya Manulsia sesulai dengan kebultulhan perulsahaan, 

diantaranya penarikan dan seleksi. 

2) Pengembangan 

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, konseptulal, dan moral karyawan melaluli pendidikan dan 

pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan haruls sesulai dengan 

kebultulhan pekerja masa kini maulpuln masa depan. 

3) Kompensasi 

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsu lng 

(direct) dan tidak langsu lng (indirect), ulang atau l barang kepada karyawan 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perulsahaan. Prinsip 

kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesulai dengan prestasi 

kerjanya, layak diartikan dapat memenulhi kebu ltulhan primernya serta 
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berpedoman pada batas ulpah minimulm pemerintah dan berdasarkan 

internal dan eksternal konsistensi. 

4) Pemeliharaan 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsulng (direct) dan tidak 

langsulng (indirect), ulang ataul barang kepada karyawan sebagai imbalan 

jasa yang diberikan kepada perulsahaan. Prinsip kompensasi adalah adil 

dan layak. Adil diartikan sesulai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan 

dapat memenulhi kebultu lhan primernya serta berpedoman pada batas ulpah 

minimulm pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

5) Pemberhentian 

Pemberhentian adalah pultulsnya hulbulngan kerja seseorang dari 

perulsahaan. Pemberhentian haruls direncanakan sebaik-baiknya agar 

tidak menimbullkan kesu llitan bagi perulsahaan. Karena cepat ataul lambat 

karyawan akan berhenti dengan alasan yang beraneka ragam, diantaranya 

yaitul pensiuln dan dipecat. 

3. Audit SDM 

a. Pengertian Au ldit SDM 

Pelaksanaan aulditing sangat berkaitan erat dengan pengendalian 

manajemen secara internal dalam perulsahaan, aulditing berperan 

memberikan nilai tambah bagi laporan keulangan dan manajemen internal 

perulsahaan yang dijelaskan dalam komulnikasi tertullis yang dapat 

dipercaya (reliabel) ulntulk pihak-pihak yang memiliki kepentingan atas 

perulsahaan.  
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Menulrult Kasmir (2022) mengemulkakan bahwa: 

“Auldit Sulmber Daya Manulsia merulpakan sulatul proses sistematik 

dan flormal yang didesain ulntulk mengu lkulr biaya dan manflaat 

keselulrulhan program MSDM dan ulntulk membandingkan eflisiensi 

dan eflektivitas keselulrulhan program MSDM tersebult dengan kinerja 

organisasi di masa lalul” 

 

Menulrult Tjiptono dan Diana (2019) mengemulkakan bahwa: 

“Auldit Sulmber Daya Manulsia adalah pemeriksaan dan penilaian 

secara sistematis, objektifl dan terdokulmentasi terhadap flu lngsi-

flulngsi organisasi yang terpengarulh oleh manajemen sulmber daya 

manulsia dengan tu ljulan memastikan dipenulhinya azas kesesulaian, 

eflektivitas, dan eflisiensi dalam pengelolaan sulmber daya manu lsia 

ulntulk mendulkulng tercapainya sasaran-sasaran flulngsional maulpuln 

tuljulan organisasi secara keselulrulhan baik ulntulk jangka pendek, 

jangka menengah maulpuln jangka panjang”. 

 

Menulrult Astulti (2018) mengatakan bahwa: 

“Auldit sulmber daya manulsia menekankan penilaian terhadap segala 

aktivitas sulmber daya manulsia yang terjadi dalam sulatul organisasi, 

penilaian ini bertulju lan ulntulk memastikan apakah aktivitas di dalam 

organisasi tersebult berjalan secara ef lektifl dan ef lisien. Oleh karena 

itul, penilaian dengan melakulkan auldit sulmber daya manulsia dapat 

menilai proses atau l aktivitas yang belulm sesulai dengan kebijakan 

organisasi dan persyaratan hulkulm, sehingga dapat meminimalisir 

proses internal organisasi yang berpotensi melanggar hulkulm”. 

 

Menulrult Agulng et al, (2017) mengatakan bahwa: 

 

“Auldit sulmber daya manulsia merulpakan penilaian dan analisis yang 

komprehensifl terhadap program-program SDM. Walaulpuln secara 

khulsuls auldit ini dilakulkan pada departemen SDM, tetapi tidak 

terbatas pada aktivitas yang terjadi pada departemen ini. Au ldit 

termasulk pada f lulngsi manajemen SDM pada organisasi secara 

keselulrulhan termasulk yang dilaksanakan oleh manajer dan 

sulpervisor”  

 

Berdasarkan teori diatas dapat disimpullkan auldit manajemen sulmber 

daya manulsia merulpakan kegiatan manajemen perulsahaan dalam 

memastikan selulrulh pengelolaan sulmber daya manulsia yang ada dalam 
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perulsahaan telah berjalan secara eflektifl dan eflisien ulntulk mencapai 

tuljulan perulsahaan.  

b. FLaktor-FLaktor Yang Mempengaru lhi Au ldit SDM 

Salah satul bidang flulngsional yang haruls ditangani dengan sebaik 

mulngkin dalam sulatul perulsahaan adalah sulmber daya manulsia. Hal ini 

dikarenakan peranan dan kontribulsinya kepada perulsahaan yang bersiflat 

strategik adalah sangat besar. ULntulk itul manajemen haruls berulpaya agar 

peranan yang bersiflat strategik itul dimainkan oleh mereka yang 

memperoleh tulgas dan tanggu lng jawab ulntulk mengelola sulmber daya 

manulsia dengan tingkat eflisiensi dan eflektivitas yang semakin tinggi 

salah satul cara ulntulk mewuljuldkannya ialah dengan melaksanakan au ldit 

SDM. 

Menulrult Tjiptono dan Diana (2019) flaktor-flaktor yang mempengaru lhi 

pelaksanaan auldit sulmber daya manulsia yaitul: 

1) Penentulan kebultulhan karyawan 

Kebultulhan akan tenaga kerja dilaku lkan oleh perulsahaan dalam 

rangka menjalankan ulsahanya ataul melakulkan ekspansi ulsaha di 

masa mendatang. Perulsahaan membu lat sulatul persyaratan-

persyaratan tertentu l dalam memenulhi kebultulhan tersebult seperti: 

tingkat pendidikan, keahlian dan keterampilan serta ulraian 

pekerjaaan yang nanntinya alan ditempati oleh karyawan tersebult. 

Dengan auldit SDM diharapkan perulsahaan mampul menentulkan 
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persyaratan dan ketentulan apa saja yang haruls dimiliki ileh seorang 

karyawan sebelulm dilakulkan rekru ltmen. 

2) Rekrultmen 

Rekrultmen adalah proses pencarian para calon karyawan (pelamar) 

yang mampul ulntulk melamar sebagai karyawan. rekrultmen tenaga 

kerja barul dilaku lkan dengan menggarap berbagai sulmber, apabila 

sulmber internal (promosi, alih tulgas, dan alih wilayah) suldah 

sepenulhnya dimanflaatkan. Dengan melaku lkan auldit SDM, pimpinan 

dan manajer peru lsahaan dapat mendeteksi lebih dini apakah 

rekrultmen yang selama ini dilakulkan suldah benar dan tidak 

mengganggul aktivitas perulsahaan. 

3) Penempatan 

Penempatan, yang bagi karyawan barul berarti perulbahan statuls dari 

calon pegawai menjadi pegawai tetap. Dengan jabatan yang pasti, 

flulngsi dan tanggulng jawab yang jelas, serta tempatnya dalam hierarki 

perulsahaan, sedangkan bagi karyawan lama berarti promosi, alih 

tulgas, alih wilayah ataul demosi. Pelaksanaan auldit SDM sekaliguls 

dapat berflulngsi u lntulk menentulkan penempatan karyawan. 19 

misalnya dapat ditentulkan karyawan mana yang berhak mendapat 

promosi, alih tulgas, demosi, dan lain-lain. 

 

4) Pengendalian 
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Pengendalian dimaksuld ulntulk melihat bagaimana perbandingan 

antara kinerja aktulal dengan standar yang ditetapkan perulsahaan. 

penetapan standar seperti kuloto penjulalan, standar multul ataul tingkat 

produlksi. Auldit SDM dilakulkan ulntu lk menemulkan adanya 

ketimpangan-ketimpangan atar perbandingan tersebult ulntulk 

kemuldian diambil tindakan perbaikan sesulai kebultulhan, agar kinerja 

perulsahaan tidak terganggul. 

5) Pelatihan 

Pelatihan memberikan karyawan barul ataul yang ada sekarang 

keterampilan yang mereka bultulhkan ulntu lk menjalankan pekerjaan 

mereka. Auldit SDM dilakulkan ulntulk melihat apakah kompetensi 

karyawan saat ini su ldah sesulai dengan kondisi ulsaha saat ini maulp[uln 

di masa mendatang. Selanjultnya kegiatan au ldult SDM menetulkan 

apakah program pelatihan telah sesulai dengan kebultulhan perulsahaan 

dan kebultulhan individul. 

6) Kesejahteraan karyawan 

Bila para karyawan melaksanakan pekerjaan dengan baik, ,ereka 

haruls menerima kompensasi yang adil dan layak. Bentulk 

penghargaan dalam rangka meningkatkan kesejahteraan karyawan 

yang berprestasi ini mencakulp pengulpahan dan penggajian, serta 

berbagai bentulk kompensasi pelengkap seperti: asulransi, tulnjangan 

kesehatan, penciptaan kondisi kerja yang aman dan sehat, dam lain 

sebagainya. ULntulk itul auldit SDM dapat digulnakan oleh perulsahaan 
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dana paramanajer dalam menentikan bentk-bentulk kesejahteraan 

yang sesulai dengan keinginan karyawan aga dapat meningkatkan 

kinerjanya. 

c. Indikator Au ldit SDM 

Menulrult Siagian (2017) indikator dari auldit manajemen sulmber 

daya manulsia yaitu l: 

1) Pelaksanaan Perencanaan auldit 

Sebelulm melakulkan proses auldit terlebih dahullul membu lat 

perencanaan mengenai objek apa yang hendak dilakulkan 

evalulasi sehingga dapat mengulmpullkan inflormasi dan Analisa 

pada objek yang diauldit 

2) Penyelengaraan flu lngsi recrulitment 

Sulatul persyaratan ku lalitatifl berdasarkan analis pekerjaan, 

deskripsipekerjaan, spesiflikasi pekerjaan dan standar hasil 

pekerjaan yang suldahtercatat dalam sistem inflormasi sulmber 

daya manulsia. 

3) Seleksi 

Langkah-langkah dengan memberikan tes kepada calon 

karyawan, deskripsi pekerjaan, dan standar hasil pekerjaan 

4) Penempatan 

Pengenalan tulgas yang akan menjadi tanggulng jawab karyawan, 

agar karyawan mampul memahami tu lgasnya sendiri, program 

orientasi akan mencantulmkan mengenai lokasi bertulgas ulntulk 



 
 

 

28 

karyawan, rincian tulgaskaryawan, sasaran pelaksanaan tulgas, 

penjelasan tentang aspek pentingdari tulgas karyawan termasulk 

kesehatan dan keselamatan kerja. 

5) Pelatihan 

6) Kegiatan ulntu lk meningkatkan kemampulan dan kinerja 

karyawan yangdiberikan oleh perulsahan 

4. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menulrult (Mangkulnegara 2016,9) mengatakan bahwa : 

“Kinerja karyawan merulpakan hasil kerja seseorang secara kulalitas 

maulpuln secara kulantitas yang telah dicapai oleh karyawan dalam 

menjalankan tulgas sesulai tanggulng jawab yang diberikan”. 

 

Menulrult (Daryanto 2017,105) mengatakan bahwa : 

“Kinerja adalah kesediaan seseorang ataul kelompok orang ulntulk 

melakulkan kegiatan ataul menyempu lrnakannya sesulai dengan 

tanggulng jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan”. 

 

Menulrult (Aflandi 2018,83) mengatakan bahwa : 

“Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang ataul 

kelompok orang dalam sulatul perulsahaan sesulai dengan wewenang 

dan tanggulng jawab masing-masing dalam ulpaya pencapaian tulju lan 

organisasi secara legal, tidak melanggar hulkulm dan tidak 

bertentangan dengan moral dan etika”. 

 

Menulrult (Silaswara et al. 2021, 58) mengatakan bahwa: 

“Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dilakulkan oleh seseorang 

maulpuln kelompok orang dalam sulatul peru lsahaan yang berlandaskan 

hak dan tanggulng jawabnya agar dapat meraih cita-cita mereka 

dengan sebulah cara yang memiliki korelasi dengan perulsahaan.”. 

 

 

 

Menulrult (Puljiarti, 2019, 3) mengatakan bahwa: 
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“Kinerja adalah su latul hasil dimana orang-orang dan sulmber daya 

yang ada dalam organisasi secara bersama-sama membawa hasil 

yang didasarkan pada tingkat multul dan standar yang telah 

ditetapkan.”. 

 

Berdasarkan deflinisi-deflinisi di atas dapat di simpullkan pengertian 

Kinerja adalah hasil kerja seseorang secara kulalitas ataulpuln ku lantitas 

dalam melakulkan kegiatan ulntulk mencapai tuljulan organisasi secara 

legal, tidak betentangan dengan hulkulm, moral, dan etika. 

b. Faktor yang Mempengaruhi Employee Perf lormance (Kinerja 

Karyawan) 

Menulrult (Santoso & FLitriyanti 2020,34) adapuln flaktor-flaktor yang 

mempengarulhi kinerja adalah sebagai berikult : 

1) FLaktor Kemampulan (Ability) 

Secara psikologis, kemampulan (ability) terdiri dari kemampu lan 

potensi (IQ) dan kemampulan reality (knowledge + skill). Artinya, 

pimpinan dan pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-

120) apalagi IQ su lperior, very sulperior, gif lted dan geniuls dengan 

pendidikan yang memadai ulntulk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih muldah 

mencapai kinerja maksimal. 

2) FLaktor Motivasi (Motivation) 

Motivasi diartikan sulatul sikap (attitulde) pimpinan dan pegawai 

terhadap situlasi kerja (situlation) di lingku lngan organisasi. Mereka 

yang bersikap positifl (pro) terhadap situlasi kerjanya akan 

menulnjulkkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka 
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bersikap negatifl (kontra) terhadap situlasi kerjanya akan 

menulnjulkkan motivasi kerja yang rendah. Situlasi kerja yang 

dimaksuld mencaku lp antara lain hulbulngan kerja, flasilitas kerja, iklim 

kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja, dan kondisi 

kerja. 

c. Indikator Employee Performance (Kinerja Karyawan) 

Menulrult (Af landi 2018,89) ada beberapa indikator kinerja, yaitul : 

1) Kulantitas Hasil Kerja 

Segala macam bentulk satulan ulkulran yang berhulbulngan dengan 

julmlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam u lkulran angka ataul 

padanan angka lainnya. 

2) Kulalitas Hasil Kerja 

Segala macam bentulk satulan ulkulran yang berhulbulngan dengan 

kulalitas ataul multul hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ulkulran 

angka ataul padanan angka lainnya. 

3) Eflisiensi dalam Melaksanakan Tulgas 

Berbagai sulmber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat 

biaya. 

4) Disiplin 

Sikap disiplin karyawan tercermin dengan menaati semula peratulran 

yang berlakul dalam perulsahaan dan bekerja sesulai dengan prosedulr 

kerja yang telah ditentulkan hal ini dapat menjadi ulkulran dari kinerja 

karyawan yang baik. 
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5) Inisiatifl 

Kemampulan ulntulk memultulskan dan melakulkan sesulatul yang benar 

tanpa haruls diberi tahul, mampul menemu lkan apa yang seharulsnya 

dikerjakan terhadap sesulatul yang ada di sekitar lingkulngan kerja. 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahullul diajulkan peneliti sebagai landasan yang mendulku lng 

penelitian ini sehingga dapat memperkulat hasil penelitian yang telah dilakulkan 

dengan penelitian sebelulmnya. Adapuln pada penelitian ini penelitian terdahu llul 

yang dibulat adalah sebagai berikult: 

Tabel II. 1 Penelitian Terdahullu l 

No Peneliti Ju ldull Variabel Hasil Penelitian 

1 Sapultra et al., 

(2020) 

Pengarulh 

Manajemen 

Talenta, 

Perencanaan SDM 

dan Auldit SDM 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Variabel X 

1. Manajemen 

Talenta 

2. Perencanaan 

SDM  

3. Auldit SDM  

 

Variabel Y 

 Kinerja Karyawan 

 

 

Hasil penelitian 

adalah: manajemen 

talenta berpengarulh 

signiflikan terhadap 

kinerja karyawan, 

perencanaan SDM 

berpengarulh 

signiflikan terhadap 

kinerja karyawan, 

dan Auldit SDM 

berpengarulh tidak 

signiflikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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2 Malika & 

Irflani 

(2021) 

Pengarulh 

Manajemen 

Talenta terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada PT. X 

Variabel X 

1. Manajemen 

talenta 

 

Variabel Y 

1. Kinerja 

perulsahaan 

Hasil dari penelitian 

ini diperoleh bahwa 

manajemen talenta 

berpengarulh positif l 

dan signiflikan 

terhadap kinerja 

karyawan. Pengarulh 

yang diberikan oleh 

manajemen talenta 

terhadap kinerja 

karyawan adalah 

sebesar 53,3% 

dimana sisanya 

dipengarulhi oleh 

flactor lain di lular 

penelitian ini. 

3  Anjani & 

Lulbis (2022) 

Pengarulh Auldit 

Manajemen 

Sulmber Daya 

Manulsia Terhadap 

Kinerja Karyawan( 

Stuldi Kasuls PT 

Bulrger Sari 

Indonesia Medan) 

Variabel X 

1. Auldit 

Manajemen 

Sulmber daya 

Manulsia 

 

 

Variabel Y 

1. Kinerja 

karyawan 

Auldit Manajemen 

Sulmber Daya 

Manulsia memiliki 

pengarulh positifl 

signiflikan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

PT Bulrger Sari 

Indonesia Medan) 

4 Nisak et 

al, 

(2020) 

Pengarulh 

Perencanaan, 

Pemberdayaan dan 

Pengembangan 

Sulmber Daya 

Manulsia Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Divisi LIS II di PT. 

Maspion II 

Sidoarjo 

Variabel X 

1. Perencanaan 

SDM 

2. Pemberdayaan 

SDM 

3. Pengembangan 

SDM 

 

Variabel Y 

1. Kinerja 

Karyawan 

 

Hasil dari penelitian 

ini menulnjulkan 

bahwa perencanaan, 

pemberdayaan dan 

pengembangan 

sulmber daya 

manulsia berpengarulh 

signiflikan secara 

parsial maulpuln 

simulltan terhadap 

kinerja karyawan. 
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5 Tamala 

& FLadili 

(2021) 

Pengarulh 

manajemen talenta 

dan manajemen 

pengetahulan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel X 

1. manajemen 

talenta 

2. manajemen 

pengetahulan 

 

Variabel Y 

1. Kinerja 

karyawan 

 

Selanjultnya hasil 

penelitian 

menerangkan bahwa 

hipotesis diterima 

yaitul manajemen 

talenta dan 

manajemen 

pengetahulan secara 

bersama-sama 

berpengarulh positifl 

terhadap kinerja 

karyawan PT Mahati 

Karawang. 

6 Sapultra 

et al 

(2020)  

Pengarulh 

Perencanaan 

Sulmber Daya 

Manulsia, 

Rekrultmen dan 

Penempatan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Kantor 

Perwakilan Bank 

Indonesia Provinsi 

Bengkullul 

Variabel X 

1. perencanaan 

SDM 

2. Rekrultmen 

3. Penempatan  

 

Variabel Y 

2. Kinerja 

karyawan 

 

penelitian 

menulnjulkkan bahwa 

perencanaan su lmber 

daya manulsia, 

rekrultmen dan 

penempatan 

berpengarulh positifl 

dan signiflikan secara 

parsial dan simu lltan 

terhadap kinerja 

karyawan Kantor 

Perwakilan Bank 

Indonesia Provinsi 

Bengkullul. 
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7  Astulti 

(2018) 

Peran Auldit SDM 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Instalasi 

Rawat Inap di 

Rulmah Sakit (Stuldi 

Kasuls pada Ru lmah 

Sakit ULmulm 

Daerah Dr. 

Soedirman 

Kebulmen) 

Variabel X 

1. auldit SDM 

 

Variabel Y 

1. Kinerja 

karyawan 

 

Auldit manajemen ini 

lebih ditekankan 

pada kegiatan 

pelayanan kesehatan 

yang bertuljulan ulntulk 

memeriksa apakah 

kebijakan, prosedulr, 

dan kegiatan 

pelayanan kesehatan 

suldah mencapai 

tuljulan yang 

diterapkan 

manajemen dan 

apakah tuljulan 

tersebult dicapai 

dengan cara yang 

terbaik dan ekonomis 

8 Livia dan 

Nazar 

(2022) 

Eflflect ofl hulman 

resoulrces auldit, 

employee 

competency, and 

work culltulre on 

employee work 

produlctivity 

(Empirical Stuldy at 

PT Tri Tirta 

Permata, Soulth 

Jakarta) 

Variabel X 

1. resoulrces 

auldit 

2.  employee 

competency 

3. work culltulre 

 

Variabel Y 

1. employee 

work 

produlctivity  

Hasil menyatakan 

auldit SDM dan 

employee 

competence 

memiliki pengarulh 

terhadap employee 

work produlctivity 
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C. Kerangka Pemikiran 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

Gambar II. 2 Kerangka Pemikiran 

D. Hipotesis 

Hipotesis merulpakan asulmsi sementara atas permasalahan yang diteliti tetapi 

masih haruls ditindak lanjulti mengenai kebenarannya setelah melaluli penelitian 

dan analisis. Hipotesis diartikan sebagai dulgaan sementara dikarenakan 

jawaban yang diberikan barul hanya berdasarkan pada teori yang relevan, belu lm 

berdasarkan pada flakta empiris yang di dapatkan melaluli pengulmpullan data 

(Sulgiyono 2019). Maka hipotesis yang diajulkan u lntu lk penelitian ini adalah: 

H1: Didulga secara parsial terdapat pengarulh Manajemen Talenta (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Pada PT Mega Jaya. 

H2: Didulga secara parsial terdapat pengarulh Perencanaan SDM (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Pada PT Mega Jaya. 

Perencanaan SDM 

(X2) 

Auldit SDM 

(X3) 

Kinerja Karyawan 

 

(Y) 

H1 

H2 

H3 

H4 

Manajemen Talenta 

 (X1) 
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H3: Didulga secara parsial terdapat pengarulh Auldit SDM (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Pada PT Mega Jaya. 

H4: Didulga terdapat pengaru lh Manajemen Talenta (X1), Perencanaan SDM 

(X2) dan Auldit SDM (X3) secara simulltan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada 

PT Mega Jaya. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggulnakan pendekatan kulantitatifl ulntulk 

melakulkan interpretasi data berulpa jawaban kulisioner dalam bentulk angka-

angka yang diteliti ulntulk kemuldian ditarik kesimpullan. Penelitian 

kulantitatifl merulpakan penelitian yang dilakulkan dengan menyajikan hasil 

penelitian dalam bentulk angka-angka (Sekaran & Boulgie, 2016, p. 112). 

Rancangan penelitian ini dilakulkan dengan menggulnakan hipotesis. 

Menulrult (Sekaran & Boulgie, 2016, p. 26). Hipotesis adalah adalah asulmsi 

sementara yang dilakulkan oleh penullis ulntulk menggambarkan model 

penelitian dan mengulji atribult hulbulngan antara variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

B. Objek Penelitian 

1. Gambaran Umu lm Perusahaan 

Mega Jaya didirikan pada tahu ln 2000 oleh Bapak Chandra 

Gulnawan, seorang pengulsaha lokal yang telah lama berkecimpu lng 

dalam dulnia ulsaha plywood. Sampai saat ini PT Mega Jaya masih aktif l 

beroperasi dibawah kendali manajemen beliau l dengan komitmen bahwa 

perulsahaan akan berulsaha semaksimal mulngkin dengan segala 

kemampulan yang ada u lntulk tetap exist dan beroperasi jangka panjang. 
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PT. Mega Jaya merulpakan salah satul perulsahaan Plywood dengan 

menghasilkan produlk plywood perbullan ± 4.000 m3, perolehan bahan 

bakul yang bersulmber dari Sulmatera ULtara, Jambi, dan lokal Riaul 

didulkulng dengan sulmber bahan bakul dari masyarakat berulpa kayu l 

karet, dan limbah perkebulnan lainnya. 

PT Mega Jaya menggulnakan tenaga kerja baik permanen maulpuln 

kontrak sekitar 250 orang. System kerja yang digulnakan perulsahaan 

menggulnakan 2 kali pergantian shifl kerja yaitu l shifl A dimullai dari 07.00 

pagi -16.00 sore dan jam 16.00- 23.00. 

2. Visi Misi Peru lsahaan PT Mega Jaya 

Adapuln visi dan misi dari PT Mega Jaya adalah sebagai berikult: 

a. Visi 

Menjadikan perulsahaan indulstri kayul lapis yang terbaik dan mampul 

bersaing di tingkat nasional maulpuln global, dengan dulkulngan 

manajemen proflesional. 

b. Misi 

1) Menghasilkan kayul lapis yang berkulalitas gulna memenangkan 

persaingan pasar lokal maulpuln global. 

2) Membanguln team work dan hulbulngan kerja yang harmonis di 

lingkulngan peru lsahaan. 

3) Memelihara hulbulngan baik dengan segenap komponen 

masyarakat dan pemerintah. 
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4) Mendorong pertulmbulhan ekonomi dan pengembangan 

masyarakat melaluli penyerapan tenaga kerja lokal dan program 

Commulnity Development. 

5) Membanguln image positifl dalam rangka mendulkulng program 

pengembangan perulsahaan (Corporate Development) 
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3. Sturuktur Organisasi Perusahaan Mega Jaya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar III. 1 Stru lktu lr PT Mega Jaya 

Sulmber: PT Mega Jaya 
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4. Uraian Tugas 

a. Direktu lr ULtama 

1) Menyulsuln strategi ulntulk mengarahkan bisnis menjadi lebih majul. 

2) Menulnjulk orang ulntulk menjadi pemimpin sulatul devisi dan 

mengawasi pekerjaanya. 

3) Mengevalulasi kesu lksesan dan kinerja perulsahaan. 

4) Mengadakan dan memimpin meeting ru ltin dengan para manajer 

perulsahaan. 

5) Memimpin perulsahaan dan melakulkan pengambilan kepultulsan 

tahap akhir. 

b. General Project Manager  

1) Mengembangkan inovasi tentang operasional agar berjalan dengan 

baik. 

2) Meningkatkan eflektivitas operasional perulsahaan. 

3) Mengawasi persediaan barang distribulsi, penyedia jasa, dan letak 

flasilitas operasional. 

4) Melakulkan pertemulan rultin secara berkala dengan direktulr, gu lna 

mencapai visi dan misi perulsahaan. 

5) Mengawasi kulalitas produlk. 

c. Manager Sales 

1) Mengawasi penju lalan perulsahaan. 

2) Meningkatkan perflorma penjulalan. 

3) Membulat anggaran biaya ulntulk promosi. 
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4) Mengadakan promosi. 

5) Mengawasi kompetisi bisnis internal dan eksternal. 

d. Manager Personalia 

1) Mengawasi operasi produlksi dan memastikan bahwa semula 

produlksi berjalan dengan lancar. 

2) Mengelola stafl produlksi dan memastikan bahwa semula stafl terlatih 

dan siap melaksanakan tulgas mereka dengan eflisien. 

3) Memantaul dan mengelola stok bahan baku l dan barang jadi. 

4) Menyulsuln dan melaksanakan rencana produlksi dan strategi 

pengembangan produlk barul. 

5) Memastikan bahwa semula mesin dan peralatan berflulngsi dengan 

baik dan melakulkan perawatan rultin pada mesin dan peralatan. 

6) Menjaga kulalitas produlk dan memastikan bahwa semula produlk 

memenulhi standar yang telah ditetapkan. 

7) Mengelola anggaran produlksi dan memastikan bahwa semula 

pengelularan sesulai dengan anggaran yang telah ditetapkan. 

e. Manager Accou lnting 

1) Bertanggulng jawab atas pembulatan julrnal dan laporan keulangan. 

2) Melakulkan koordinasi dengan departemen lain ulntulk pembulatan 

buldget tahulnan 

3) Membulat proyeksi cashfllow minggulan dan bullanan ke Treasulry 

4) Melakulkan control kas perulsahaan (cash fllow) terultama piultang 

dan hultang 



 
 

 

43 

f. Manager Operasional 

1. Mengawasi kulalitas produlk 

2. Memantaul aktivitas produlksi, distribulsi dan operasional  

3. Mengevalulasi hasil laporan operasional kantor 

C. Jenis dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

Data merulpakan sulatu l bagian yang sangat penting dalam penelitian 

yang berflulngsi sebagai tolak ulkulr dalam menjalankan semula flulngsi 

penelitian. Menulrult Su lgiyono (2019, p. 194) terdapat dula jenis data 

dalam penelitian yaitul data kulalitatifl dan data kulantitatifl. Data kulalitatifl 

merulpakan data yang dikulmpullkan peneliti yang didalamnya berisikan 

kata-kata, pendapat, persetuljulan dan naratifl dari sulmber yang tidak 

dapat diulkulr dan diperoleh dari hasil kegiatan wawancara, observasi dan 

kultipan para ahli dari bulkul, julrnal, artikel dan literasi yang berhulbu lngan 

dengan penelitian. Data kulantitatifl merulpakan data berulpa angka ataul 

bilangan yang dapat diu lkulr dan cenderulng lebih objektifl yang diperoleh 

peneliti dari kegiatan menyebarkan angket/ kulisioner pada responden 

penelitian. 

2. Sumber Data 

Sulmber data yang digulnakan dalam penelitian ini adalah berulpa data 

primer dan data sekulnder. Menulrult (Sulgiyono, 2019, p. 194) sulmber 

data primer dan sekulnder dapat dijelaskan sebagai berikult: 
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a). Data Primer 

Data primer merulpakan data yang dikulmpullkan dari responden dalam 

penelitian, data yang diterima kemuldian diolah dengan menggulnakan 

sofltware statistik. Pada penelitian ini peneliti menggu lnakan kulisioner 

google f lorm ulntulk disebarkan kepada responden dan memperoleh 

jawaban dari responden. 

b). Data Sekulnder 

Data sekulnder adalah data yang diterima tidak langsulng dari sulmber 

ultama namuln dari su lmber lain yang telah ada sebelulmnya, seperti 

dokulmen-dokulmen, bu lkul-bulkul, julrnal, artikel. 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menulrult (Sekaran & Boogie, 2016, p. 112) popullasi adalah sekulmpullan/ 

julmlah keselulrulhan dari individul, ulnit atau l institulsi yang memiliki 

kriteria sebagai sulbjek penelitian. Pada penelitian ini memiliki popullasi 

sebanyak 105 karyawan pada PT Mega Jaya. 

2. Sampel 

Menulrult (Sulgiyono, 2019, p. 67) Sampel merulpakan sulatul bagian dari 

keselulrulhan serta karakteristik yang dimiliki oleh sebulah popullasi. 

Penelitian ini menggu lnakan metode sensu ls. Menulrult (Sekaran & 

Boulgie, 2016) metode Sensuls yaitul semula popullasi dijadikan sampel 

penelitian.  
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PT Mega Jaya memiliki sebanyak 105 karyawan sehingga sampel 

penelitian ditentulkan sebanyak 105 karyawan PT Mega Jaya. 

E. Tehnik Pengumpu lan Data 

Teknik pengulmpullan data yang digulnakan dalam penelitian ini 

adalah dengan menggulnakan kulesioner (google florm). Peneliti mengajulkan 

pertanyaan dari setiap variabel penelitian dengan indikator-indikator pada 

variabel penelitian yang diteliti. 

Dalam penelitian ini penullis menggu lnakan empat (4) variabel 

penelitian yang terdiri dari tiga (3) variable bebas (Independent Variabel) 

dan satul (1) variable terikat (Dependent Variabel). Kemuldian ulntulk selulrulh 

item pernyataan diulkulr dengan skala pengulku lran menggulnakan Skala 

Likert dengan bobot penilaiannya yaitul dari 1 sampai dengan 5 dengan 

penjelasan sebagai berikult: 

 

Tabel III. 1 Nilai Skala Likert 

Pertanyaan Nilai 

Sangat Setuljul 5 

Setu ljul 4 

Culkulp Setuljul 3 

Tidak Setuljul 2 

Sangat Tidak Setuljul 1 

   Sulmber : (Hair et al., 2018, p. 6) 
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F. Operasional Variabel Penelitian 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah sulatul atribult, siflat ataul nilai dari orang, obyek 

ataul kegiatan yang mempulnyai variasi tertentul yang ditetapkan oleh 

peneliti ulntulk dipelajari dan kemuldian ditarik kesimpullannya.  

Terdapat dula macam variabel penelitian, yaitu l : 

a. Variabel independen ataul variabel bebas, yaitul variabel yang 

mempengarulhi (menjadi sebab) variabel dependen. Variabel 

independen (X) dalam penelitian ini yaitul Mananjemen Talenta 

(X1), Perencanaan SDM (X2) dan Auldit SDM (X3).  

b. Variable dependen ataul variabel terikat, merulpakan variabel yang 

dipengarulhi (menjadi akibat) oleh variabel independen. Variabel 

dependen (Y) dalam penelitian ini yakni kinerja karyawan. 

2. Operasional Variabel 

Tabel III. 2 Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Sulb Variabel Indikator Skala 

Kinerja Karyawan Kulantitas 1. Sesulai target Likert  

Kulalitas  1. Tanggu lng jawab 

2. Ketelitian 

3. Mengulrangi kesalahan 

Eflisiensi  1. Komitmen 

2. Inovasi  

3. Eflektivitas  

Disiplin 1. Ketepatan waktul 

2. Produlktivitas 

Inisiatif 3. Kemandirian 

Sumber : Robbins (2016:260) 

 

Manajemen 

Talenta 

Daya tarik bakat 1. Dulkulngan Sosial Likert 

2. Keadilan dalam seleksi 

3. Pemikiran yang kritis. 
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Sumber : Siagian (2017) 

 

4. Kepribadian yang tepat. 

Pengembangan 

talenta 

1. Seminar ulntulk karyawan. 

2. Pelatihan dalam keterampilan. 

3. Rotasi dalam pengembangan 

karyawan. 

Retensi 1. Menjaga karyawan ulntulk loyal. 

2. Gaji yang sesulai. 

3. Kepemimpinan yang adil. 

Sumber : Gallardo & Thunnissen (2016) 

 

 

Perencanaan SDM Pengadaan  1. Pemahaman tulgas kerja. Likert 

2. Hulbulngan yang baik. 

3. Posisi yang tepat. 

Pengembangan 1. Jabatan yang sesulai. 

2. Pelatihan sesulsai jabatan. 

3. Kesesulaian beban kerja pada 

karyawan. 

Kompensasi 1. Memotivasi karyawan. 

Pemeliharaan  1. Kestandaran waktul kerja. 

2. Kebultulhan analisis yang tepat. 

Pemberhentian 1. Pengembangan yang tepat. 

Sumber : Hasibuan (2017:258) 

 

 

Auldit SDM Perencanaan 1. Mencapai Misi perulsahaan.  

2. Strategi Perulsahaan. 

Rekrulitmen 1. Kriteria karyawan. 

2. Kulaliflikasi yang dibultulhkan. 

Seleksi  1. Kesempatan yang sama. 

2. Test sesulai dengan pekerjaan 

Penempatan 1. Kemampulan yang tepat. 

2. Ketentulan dan standar 

perulsahaan. 

Pelatihan dan 

pengembangan 

1. Pilihan pelatihan yang tepat ke 

karyawan.  

2. Manflaat pelatihan. 



 
 

 

48 

G. Tehnik Analisa Data 

1. Analisis Deskriptif 

Menulrult (Sulgiyono, 2019) menyatakan bahwa pengertian analisis 

deskriptifl adalah sebagai berikult: 

“Analisis deskriptifl adalah data dengan metode mendeskripsikan atau l 

mengambarkan data yang telah terkulmpull dengan sebagaimana adanya 

tanpa bermaksuld membulat kesimpullan yang berlakul ulntulk ulmulm atau l 

digeneralisasi yang melipulti analisis mengenai karakteristik dari 

responden yang terdiri dari ulsia, jenis kelamin, alamat, pekerjaan, 

pendidikan terakhir, dan pendapatan responden.” 

 

Deskripsi kategori variabel berulpa tanggapan dari responden yang 

didapatkan melaluli pernyataan yang terdapat dalam kulisioner yang sesu lai 

dengan keadaan yang dirasakan oleh responden. 

2. Uji Validitas 

ULji validitas merulpakan salah satul alat pengu ljian instrulment data yang 

telah dikulmpullkan ulntulk mengetahuli kebenaran apakah ku lisioner yang 

digu lnakan ulntulk mengulkulr telah sesulai dengan kenyataan (valid) ataul 

tidak. 

Menulrult (Sulgiyono 2019) menyatakan bahwa u lji validitas adalah: 

“ulji validitas digulnakan ulntulk mengulkulr sah ataul valid tidaknya sulatu l 

kulesioner. ULji validitas merulpakan sulatul instrulmen yang digulnakan 

ulntulk mengu lkulr sulatul data yang telah didapatkan benar-benar data 

yang valid ataul tepat” 

 

Jika tingkat validitas yang diulkulr semakin tinggi, maka dinyatakan 

semakin tepat sasaran, atau l alat ulkulr menulnjulkkan relevansi dari apa yang 

seharulsnya diulkulr. Pada penelitian ini, peneliti menggulnakan korelasi 

Pearson ulntulk melakulkan ulji validitas. Jika nilai signiflikansi dibawah 0,05 
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dan korelasi Pearson hitu lng diatas r Tabel ulntulk Pearson maka, item 

dikatakan valid  

3. Uji Reliabilitas 

ULji reliabilitas merulpakan sulatul teknik penguljian yang digulnakan ulntulk 

mengulkulr ataul mengetahu li seberapa besar nilai konsistensi dari sulatul alat 

ulku lr. Menulrult Sulgiyono, (2019) menjelaskan ulji reliabilitas adalah sebagai 

berikult: 

“ULji reliabilitas adalah sebulah scale ataul instru lment data dan data yang 

dihasilkan disebult reliable ataul terpercaya, apabila instrulment itul secara 

konsisten memulncullkan hasil yang sama setiap kali dilakulkan pengu lkulran” 

 

Pada penelitian ini, metode yang digulnakan oleh peneliti adalah metode 

Cronboach Alpha dalam mengulji reliabilitas. Apabila nilai dari Cronboach 

Alpha lebih besar dari 0,60 instrulment kulesioner tersebult dapat disimpullkan 

reliabel. 

4. Uji Asumsi Klasik 

Asulmsi klasik ini dilakulkan ulntulk mengetahu li nilai dari semula variabel 

dalam penelitian apakah menyimpang dari asulmsi klasik. Selain itul tulju lan 

dari ulji asulmsi klasik julga ulntulk mendapatkan nilai pemerikasaan terbaik 

atau l tidak bias agar model regresi BLULE (Best, Linier, ULnbias, Estimator). 

Terdapat beberapa asulmsi yang haruls terpenulhi sulpaya kesimpullan dari 

hasil penguljian tidak bias, diantaranya yaitul ulji Mulltikolinieritas, ulji 

Heteroskedatisitas, dan ulji Normalitas. 
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a. ULji Mulltikolonieritas 

ULji mulltikolonieritas dilakulkan ulntulk mengulji sulatul model regresi 

apakah ada korelasi antar variabel bebas. Apabila ditemulkan korelasi 

maka hal tersebult dikatakan terdapat problem mulltikolinieritas. 

Sedangkan seharulsnya model regresi yang dinyatakan baik yaitul tidak 

terjadi korelasi diantara variabel independen yang dikelularkan dari 

model, lalul model regresi diullang kembali (Ghozali, 2018) 

b. ULji Heteroskedastisitas 

ULji heteroskedastisitas ini digulnakan ulntulk mengetahuli apakah pada 

model regresi terjadi perbedaan variance dari residulal sari sulatul 

penelitian ke penelitian lainnya (Ghozali 2018). Namuln ketika pada 

model regresi tidak terjadi heterokedastisitas maka model regresi 

tersebult dapat disimpu llkan baik. ULntulk mengetahuli hal tersebult maka 

dapat dilihat pada Graflik Scatterpot yang dihasilkan, ulntulk 

mengasulmsikan pola titik pada graflik menggu lnakan syarat berikult: 

1. Terjadi heteroskedastisitas apabila terdapat pola yang dihasilkan 

terbentulk dari titik-titik rulntult yang berulpa gelombang, melebar 

setelah itul menyempit yang berbentulk ataul menyerulpai pola 

tertentul. 

2. Sedangkan jika tidak terdapat pola rulntult yang berbentulk 

gelombang, melebar lalul menyempit maka tidak terjadi masalah 

heterkedastisitas. Ataul dapat dikatakan bahwa pada model regresi 

tersebult bersif lat homoskedastisitas. 
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c. ULji Normalitas 

ULji normalitas dilakulkan ulntulk mengamati apakah di dalam sulatul model 

regresi, memastikan bahwa variabel penganggu l ataul residulal yang diulji 

terdistribulsi normal ataul sebaliknya. Sedangkang sulatul model regresi yang 

dikatakan baik yaitul model regresi yang mempulnyai nilai residulal normal 

dan mendekati normal, kemuldian apabila hal tersebult terjadi maka ulji 

normalitas layak dilakulkan penguljian secara statistik. Penguljian normalitas 

dalam penelitian ini menggulnakan metode Kolmogorov-Smirmov (K-S). 

ULji K-S dilakulkan dengan menggulnakan hipotesis sebagai berikult: 

a) H0 : Data residulal berdistribulsi normal 

b) Ha : Data residulal tidak berdistribulsi normal 

Metode pengamatan normal tidaknya distribulsi data yang dilakulkan dengan 

melihat Asymp. Sig. (2-tailed). Dengan ketentulan apabila tingkat 

signiflikansi lebih besar dari alpha 5%, maka dapat disimpullkan bahwa H0 

diterima, sehingga dikatakan data residulal berdistribulsi normal. Jika tingkat 

signiflikasi kulrang dari alpha 5%, maka sebaliknya yaitul data residu lal 

berdistribulsi tidak normal. 

5. Uji Hipotesis 

Data pengamatan tidak hanya bersulmber dari satul variabel, melainkan 

bersulmber dari beberapa variabel hingga banyak variabel. sehingga 

peneliti melakulkan penelitian dengan menggulnakan regresi linear 

sederhana dan regresi linear berganda ulntulk menganalisis hulbulngan dan 

pengarulh variabel independen terhadap variabel dependen. 
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1. ULji Regresi Linier Sederhana 

Regresi linear sederhana merulpakan u lji regresi yang melibatkan satul 

variabel independen dan satul variabel dependen. Analisis ini 

bertuljulan ulntulk mengamati besarnya nilai yang mempengaru lhi 

antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

2. ULji Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digulnakan ulntulk mengetahuli 

variabel terikat dapat diprediksi melaluli variabel bebas (Ghozali 

2016). ULntulk mengetahuli besarnya pengarulh variabel bebas 

terhadap variabel terikat tersebult maka peneliti menggulnakan ru lmuls 

sebagai berikult: 

𝑌 = 𝛼 + 𝑏1X1 + 𝑏2X2 + 𝑏3X3 + 𝑒 

Keterangan: 

Y   = Kinerja Karyawan 

a   = Nilai Konstanta 

b1,b2,b3,b4  = Koeflisien Regresi Masing-

masing Variabel 

X1  = Manajemen Talenta 

X2  = Perencanaan SDM 

X3  = Auldit ADM 

e   = error 
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6. Analisis Koef lisien Determinasi 

Menulrult Ghozali (2018) menyatakan bahwa: 

“Dalam analisis regresi sederhana diasulmsikan hanya satul variabel 

yang mempengarulhi sulatul variabel, sedangkan variabel lainnya yang 

julga mempengarulhi variabel tersebult dianggap konstan (tidak berulbah). 

Kemampulan variabel independen dapat menjelaskan variasi 

(perulbahan) nilai variabel independen dapat diketahuli dari besarnya 

koeflisien determinasi ataul r2” 

 

Sehingga tingkat koef lisien determinasi tersebult dapat dilihat pada oultpult 

tabel Model Sulmmary pada SPSS, persentase pengarulh antara variabel 

independen terhadapt variabel dependen ditu lnjulkkan oleh nilai R2, 

kemuldian nilai persentase yang tersisa akan menu lnjulkkan tingkat pengarulh 

variabel lainnya yang tidak dijelaskan dalam penelitian tersebult. 

7. Uji t (Parsial) 

ULntulk membulktikan hipotesis dalam penelitian ini maka 

menggulnakan u lji t. Menulrult (Ghozali 2018) menyatakan bahwa ulji t pada 

hakikatnya digulnakan ulntulk mengulkulr pengaru lh variabel bebas secara 

parsial terhadap variabel terikat. Rulmuls yang digulnakan ulntulk ulji t dalam 

penelitian ini yaitul sebagai berikult: 

Keterangan:  

t = thitulng yang kemuldian dibandingkan ttabel 

S = Nilai deviasi standar 

Pengamatan melaluli ulji t merulpakan perbandingan antara thitulng dengan 

ttabel dengan derajat signiflikan 0,05. Sehingga apabila tingkat probabilitas 

signiflikansi yang dihasilkan lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpullkan 
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bahwa variabel independen secara bebas berpengarulh signif likan pada 

variabel dependen. Sebaliknya jika nilai probabilitas signiflikansi yang 

dihasilkan lebih besar dari 0,05, maka dapat dikatakan bahwa koeflisien 

regresi tidak signiflikan. 

a. jika nilai thitulng > nilai ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

b. jika nilai thitulng < nilai ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

8. Uji Statistik F (Simu lltan) 

ULji FL dilakulkan ulntulk memastikan apakah selulrulh variabel bebas 

dalam model memiliki pengarulh secara serentak (simulltan) terhadap 

variabel terikat (Ghozali 2018). Tahapan dalam penguljian hipotesis dengan 

ulji FL yaitul dengan melihat kolom signiflikansi dengan ketentulan apabila nilai 

yang dihasilkan probablitas signiflikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat 

disimpullkan bahwa mempulnyai pengaru lh secara simulltan antara variabel 

independen terhadap variabel dependen. Sebaliknya apabila nilai 

probabilitas signiflikansi lebih dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa 

variabel bebas tidak terdapat pengarulh secara simulltan terhadap variabel 

terikat. 

 

 

 


