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ABSTRAK

Dalam pandemi Covid-19, perusahaan manufaktur menghadapi ketidakpastian tinggi,
memerlukan inovasi yang krusial. Menyoroti perlunya strategi hati-hati untuk memastikan
kelangsungan operasional perusahaan di tengah situasi pandemi. Tujuan penelitian untuk
menganalisis Pengaruh Manajemen Pengetahuan dan Manajemen Talenta terhadap Kinerja
Karyawan dengan Mediasi Pengembangan Karyawan. Sampel penelitian yang digunakan
sebanyak 200 sampel dari perusahaan manufaktur di Kota Batam. Metode Analisa data yang
digunakan adalah Qustioner. Hasil studi memperlihatkan bahwa manajemen pengetahuan dan
manajemen talenta berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari temuan juga membuktikan
pengaruh manajemen talenta terhadap pengembangan karyawan. Selain itu, variabel
pengembangan karyawan terbukti menjadi mediasi antara manajemen pengetahuan dan kinerja
karyawan, tetapi variabel pengembangan karyawan tidak dapat memediasi antara manajemen
talenta dan kinerja karyawan. Perusahaan harus menyediakan manajemen pengetahuan seperti
menyediakan fasilitas web perusahaan sebagai tempat karyawan berbagi pengetahuan, dan juga
mengembangkan manajemen talenta dengan program pelatihan dan pengembangan yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

Kata kunci: Manajemen Pengetahuan, Manajemen Talent, Kinerja Karyawan, Pengembangan
Karyawan

ABSTRACT

During the Covid-19 pandemic, manufacturing companies face heightened uncertainty,
prompting essential innovation and a need for careful strategies to ensure operational
continuity. A research study aims to analyse the impact of Knowledge Management and Talent
Management on Employee Performance, with Employee Development as a mediator. The
sample comprises 200 respondents from manufacturing companies in Batam City, and the data
analysis method involves a questionnaire. Results show that both knowledge management and
talent management significantly influence employee performance. The study also reveals the
impact of talent management on employee development. Furthermore, employee development
is confirmed as a mediator between knowledge management and employee performance, but
not between talent management and employee performance. To enhance employee
performance, companies are advised to implement knowledge management, such as providing
a company web platform for knowledge sharing, and to foster talent management through
training and development programs.

Keywords: Knowledge Management, Talent Management, Employee Performance, Employee
Development

96


mailto:2041227.ricky@uib.edu

Derivatif : Jurnal Manajemen
Vol. 18 No. 1 April 2024
(ISSN Cetak 1978-6573) (ISSN Online 2477-300X)

| diterima | 17 Februari 2024 | direview | 13 April 2024 | diterbitkan | 30 April 2024
I. PENDAHULUAN positif terhadap employee
Manajemen pengetahuan dan talenta development.

adalah  strategi  penting  untuk . Untuk mengetahui talent management
meningkatkan ~ kinerja ~ karyawan. berpengaruh signifikan positif
Pelatihan dan pengembangan karyawan terhadap employee development.
membantu mereka mencapai kinerja . Untuk mengetahui knowledge
yang lebih baik. Perusahaan harus management berpengaruh signifikan
mendukung  pengembangan  karir positif terhadap employee
karyawan dan memotivasi mereka untuk performance.

meningkatkan pengetahuan dan . Untuk mengetahui talent management
keterampilan  pribadi, yang pada berpengaruh signifikan positif
gilirannya  meningkatkan  kinerja terhadap employee performance
mereka. . Untuk mengetahui knowledge

Dengan demikian, penelitian ini
akan membahas pentingnya manajemen

management berpengaruh signifikan
positif terhadap employee performance

talenta dan manajemen pengetahuan yang dimediasi oleh employee
dalam  mempengaruhi  perusahaan, development?

kinerja karyawan, dan pengembangan . Untuk mengetahui talent management
karyawan. berpengaruh signifikan positif

Adapun permasalahan, sebagai berikut:

terhadap employee performance yang

1. Apakah manajemen pengetahuan dimediasi oleh employee development?
signifikan positif terhadap . Untuk mengetahui Employee
pengembangan karyawan? Development berpengaruh signifikan

2. Apakah manajemen talenta signifikan positif terhadap Employee
positif  terhadap  pengembangan Performance?
karyawan? Mantow &  Nilasari, (2022)

3. Apakah manajemen pengetahuan employee  performance  merupakan

signifikan positif terhadap kinerja
karyawan?

4. Apakah manajemen talenta signifikan
positif terhadap kinerja karyawan?

5. Apakah manajemen pengetahuan
signifikan positif terhadap kimerja
karyawan yang dimediasi oleh
pengembangan karyawan?

6. Apakah manajemen talenta signifikan
positif terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh pengembangan
karyawan?

7. Apakah pengembangan karyawan
signifikan positif terhadap kinerja
karyawan?

Adapun tujuan, sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui knowledge
management berpengaruh signifikan

kegiatan  yang  berguna  untuk
memdapatkan tujuan keahlian dan
keterampilan. employee yang dihitung
menggunakan standar keakuratan juga
meningkatkan employee performance
pada  menyelesaikan tugas yang
diberikan. Employee performance juga
merupakan rencana yang dilakukan
karyawan dalam mencapai tujuan
perusahaan.

Menurut (Soe, K. N. N., and Aye,
2020) Kinerja karyawan ialah kegiatan
yang terlibat pada kebutuhan atau
kewajiban guna mencapai tujuan atau
sasaran perusahaan. Oleh karna itu
kinerja karyawan dilakukan dapat
memperoleh kecapaian, kemampuan dan
keterampilan pegawai yang diukur untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan.
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Kemampuan  dalam  hubungannya
dengan pekerjaan adalah suatu keadaan
pada diri seseorang dengan penuh
kesungguhan berdaya  guna  dan
berhasil guna melaksanakan pekerjaan
sehingga menghasilkan sesuatu yang
optimal. Jadi dapat dikatakan bahwa
kemampuan merupakan kecakapan
yang  dimiliki  seseorang  untuk
melakukan suatu pekerjaan yang
menyangkut kegiatan fisik maupun
mental (Febriyanto 2021). Dan juga
kinerja karyawan juga kontribusi
terhadap karyawan dalam pencapaian
tujuan perusahaan.

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL
Pengaruh Knowledge Management
terhadap Employee Development.
Mantow & Nilasari, (2022) Pengelolaan
pengetahuan saat ini sanggat pengaruh
besar terhadap kinerja karyawan. Proses
manajemen pengetahuan yang luas
dengan  pengalaman  kerja  dan
pengetahuan  akan  meningkatkan
kualitas pegawai dalam melakukan tugas
yang diberikan secara efektif jika
karyawan melakukan pelatihan yang
terus akan mengalami kesinambungan
dan pengembangan.

Menurut (Hariadi, A., Muhammad,
D. P., Muhammad, N., Putra, 2020)
Menajemen pengetahuan ialah proses
pembuatan, komunikasi, dan penerapan

pengetahuan perusahaan untuk
memberikan  nilai  bisnis  dengan
meningkatkan pelajaran, kinerja

karyawan dan organisasi. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa manajemen
pengetahuan juga memiliki prinsip
penting dalam persiapan perusahaan
untuk berhasil memasuki era ekonomi
digital.

Menurut (Jayathilake, H. D. (2021),
pengembangan karyawan merupakan
pengetahuan dan keterampilan penting
dalam persaingan dimasa depan. Maka
dari itu pengembangan karyawan ialah
proses dalam mengembangkan keahlian

dan kemampuan karyawan nya supaya
bisa mengetahui kemampuan yang
dimiliki, serta perusahaan dapat
memberikan jabatan ataupun tugas
sesuai dengan kemampuannya.

Pengaruh Talent Management
terhadap Employee Development.
Mantow & Nilasari, (2022) Manajemen
talenta merupakan dukungan
pengembangan  dan  pertumbuhan
mendasar di dalam perusahaan. Hal
tersebut membuat karyawan termotivasi
dan juga meningkatkan  tingkat
pengembangan di perusahaan.

Menurut (Hariadi, A., Muhammad,
D. P., Muhammad, N., Putra, 2020)
Talenta menejemen merupakan proses
bimbingan, pengembangan, dan
penguatan karyawan di perusahaan
dalam menciptakan karyawan bertalenta
untuk mengembangkan bakat karyawan.
Manajemen talenta dilakukan dalam
perusahaan untuk mengelola
karyawannya yang memiliki talenta
yang dapat mengembangkan tujuan
perusahaan.

Menurut (Jayathilake, H. D. (2021),
pengembangan karyawan merupakan
pengetahuan dan keterampilan penting
dalam persaingan dimasa depan. Maka
dari itu pengembangan karyawan ialah
proses dalam mengembangkan keahlian
dan kemampuan karyawan nya supaya
bisa mengetahui kemampuan yang
dimiliki, serta perusahaan dapat
memberikan jabatan ataupun tugas
sesuai dengan kemampuannya.

Pengaruh Knowledge Management
terhadap Employee Performance.

Banuari et al., (2021) semakin tinggi
knowledge management maka semakin
meningkat kinerja pegawai, sebaliknya
semakin rendah knowledge management
maka semakin menurunkan kinerja
pegawai. Oleh karna itu manajemen
pengetahuan, seorang karyawan harus
memperoleh, menangkap, berbagi, dan
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menggunakan  pengetahuan  untuk
meningkatkan keahlian dan kinerja di
perusahaan.

Menurut (Hariadi, A., Muhammad,
D. P., Muhammad, N., Putra, 2020)
Menajemen pengetahuan ialah proses
pembuatan, komunikasi, dan penerapan

pengetahuan perusahaan untuk
memberikan  nilai  bisnis  dengan
meningkatkan pelajaran, kinerja

karyawan dan organisasi. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa manajemen
pengetahuan juga memiliki prinsip
penting dalam persiapan perusahaan
untuk berhasil memasuki era ekonomi
digital.

Menurut (Soe, K. N. N., and Aye,
2020) Kinerja karyawan ialah kegiatan
yang terlibat pada kebutuhan atau
kewajiban guna mencapai tujuan atau
sasaran perusahaan. Oleh karna itu
kinerja karyawan dilakukan dapat
memperoleh kecapaian, kemampuan dan
keterampilan pegawai yang diukur untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan.
Dan juga kinerja karyawan juga
kontribusi terhadap karyawan dalam
pencapaian tujuan perusahaan.

Pengaruh Talent Management
terhadap Employee Performance.
Mantow & Nilasari, (2022) Manajemen
talenta merupakan kegiatan yang tidak
hanya merekrut, melatih, maupun
menempatkan karyawan di pekerjaan
yang tepat dan pada waktu yang tepat,
akan demikian manajemen bakat adalah
pelatihan cara melakukan rotasi
pekerjaan karyawan. Oleh karna itu
perusahaan memperbaharui
keterampilan setiap karyawan yang
mempengaruhi  pencapaian  Kinerja
pegawai yang tinggi.

Menurut (Hariadi, A., Muhammad,
D. P., Muhammad, N., Putra, 2020)
Talent menejemen merupakan proses
bimbingan, pengembangan, dan
penguatan karyawan di perusahaan

dalam menciptakan karyawan bertalenta
untuk mengembangkan bakat karyawan.
Manajemen talenta dilakukan dalam
perusahaan untuk mengelola
karyawannya yang memiliki talenta
yang dapat mengembangkan tujuan
perusahaan.

Menurut (Soe, K. N. N., and Aye,
2020) Kinerja karyawan adalah aktivitas
yang bertujuan mencapai tujuan atau
sasaran perusahaan. Ini melibatkan
peningkatan kecapaian, kemampuan,
dan keterampilan pegawai dalam
menyelesaikan tugas mereka. Kinerja
karyawan juga berkontribusi pada
pencapaian tujuan perusahaan secara
keseluruhan.

Employee Development memediasi

hubungan antara knowledge
management dan employee
performance.

Mantow & Nilasari, (2022) manajemen
pengetahuan ialah bagian yang sangat
penting dalam mengembangkan kinerja
karyawan di  dalam  perusahaan.
Demikian manajemen pengetahuan akan
tidak berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja pegawai tanpa melalui proses
pengembangan yang berguna melatih
keterampilan yang akan menciptakan
sebuah kualitas yang kompetitif.

Menurut (Jayathilake, H. D. (2021),
pengembangan karyawan merupakan
pengetahuan dan keterampilan penting
dalam persaingan dimasa depan. Maka
dari itu pengembangan karyawan ialah
proses dalam mengembangkan keahlian
dan kemampuan karyawan nya supaya
bisa mengetahui kemampuan yang
dimiliki, serta perusahaan dapat
memberikan jabatan ataupun tugas
sesuai dengan kemampuannya.

Menurut (Hariadi, A., Muhammad,
D. P., Muhammad, N., Putra, 2020)
Menajemen pengetahuan ialah proses
pembuatan, komunikasi, dan penerapan
pengetahuan perusahaan untuk
memberikan  nilai  bisnis  dengan
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meningkatkan pelajaran, kinerja
karyawan dan organisasi. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa manajemen
pengetahuan juga memiliki prinsip
penting dalam persiapan perusahaan
untuk berhasil memasuki era ekonomi
digital.

Menurut (Soe, K. N. N., and Aye,
2020) Kinerja karyawan ialah kegiatan
yang terlibat pada kebutuhan atau
kewajiban guna mencapai tujuan atau
sasaran perusahaan. Oleh karna itu
kinerja karyawan dilakukan dapat
memperoleh kecapaian, kemampuan dan
keterampilan pegawai yang diukur untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan.
Dan juga kinerja karyawan juga
kontribusi terhadap karyawan dalam
pencapaian tujuan perusahaan.

Employee Development memediasi
hubungan antara telent management
dan employee performance.
Mantow & Nilasari, (2022) manajemen
talenta ialah tahapan yang dibuat oleh
perusahaan untuk mengelola talenta
yang dimiliki guna menciptakan daya
saing terhadap perusahaan lain. Selain
itu kinerja karyawan juga berpengaruh
terhadap keberhasilan ataupun
kegagalan pada suatu perusahaan.
Dengan demikian perusahaan perlu
menginvestasikan dana untuk
mengembangkan karyawannya.

Menurut (Jayathilake, H. D. (2021),
pengembangan karyawan merupakan
pengetahuan dan keterampilan penting
dalam persaingan dimasa depan. Maka
dari itu pengembangan karyawan ialah
proses dalam mengembangkan keahlian
dan kemampuan karyawan nya supaya
bisa mengetahui kemampuan yang
dimiliki, serta perusahaan dapat
memberikan jabatan ataupun tugas
sesuai dengan kemampuannya.

Menurut (Hariadi, A., Muhammad,
D. P., Muhammad, N., Putra, 2020)
Talent menejemen merupakan proses

bimbingan, pengembangan, dan
penguatan karyawan di perusahaan
dalam menciptakan karyawan bertalenta
untuk mengembangkan bakat karyawan.
Manajemen talenta dilakukan dalam
perusahaan untuk mengelola
karyawannya yang memiliki talenta
yang dapat mengembangkan tujuan
perusahaan.

Menurut (Soe, K. N. N., and Aye,
2020) Kinerja karyawan ialah kegiatan
yang terlibat pada kebutuhan atau
kewajiban guna mencapai tujuan atau
sasaran perusahaan. Oleh karna itu
kinerja karyawan dilakukan dapat
memperoleh kecapaian, kemampuan dan
keterampilan pegawai yang diukur untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan.
Dan juga kinerja karyawan juga
kontribusi terhadap karyawan dalam
pencapaian tujuan perusahaan.

Pengaruh  employee  development
terhadap employee performance
Mantow & Nilasari, (2022)
pengembangan karyawan ialah tahapan
yang digunakan untuk mengelolah
kinerja karyawan yang memiliki guna
menciptakan daya saing terhadap
perusahaan lain. Selain itu kinerja
karyawan juga berpengaruh terhadap
keberhasilan ataupun kegagalan pada
suatu perusahaan.

Menurut (Jayathilake, H. D. (2021),
pengembangan karyawan merupakan
pengetahuan dan keterampilan penting
dalam persaingan dimasa depan. Maka
dari itu pengembangan karyawan ialah
proses dalam mengembangkan keahlian
dan kemampuan karyawan nya supaya
bisa mengetahui kemampuan yang
dimiliki, serta perusahaan dapat
memberikan jabatan ataupun tugas
sesuai dengan kemampuannya.

Menurut (Soe, K. N. N., and Aye,
2020) Kinerja karyawan ialah kegiatan
yang terlibat pada kebutuhan atau
kewajiban guna mencapai tujuan atau
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sasaran perusahaan. Oleh karna itu
kinerja karyawan dilakukan dapat
memperoleh kecapaian, kemampuan dan
keterampilan pegawai yang diukur untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan.
Dan juga kinerja karyawan juga
kontribusi terhadap karyawan dalam
pencapaian tujuan perusahaan.

KERANGKA PENELITIAN

Knowledge Management
H1 H5 H3

H7
Employee Development | Employee Performance

H2

Hb H4

Talent M

Sumber: Mantow & Nilasari (2022)
Gambar 1 Kerangka Penelitian Mantow
& Nilasari (2022)

METODE PENELITIAN

Rancangan penelitian merupakan suatu
strategi  untuk  mencapai  tujuan
penelitian yang sudah ditentukan dan
berfungsi sebagai acuan peneliti pada
suatu proses penelitian. Rancangan
penelitian juga dapat didefinisikan
sebagai segala proses yang dibutuhkan
saat merencanakan dan melaksanakan
suatu penelitian. Rancangan penelitian
dapat  dikatakan  bermutu  atau
berkualitas apabila dapat digunakan
untuk menguji hipotesi dalam penelitian
kuantitatif analitik dan juga dapat
mengendalikan  varian  (Trisliatanto,
2020).

Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antar variabel
dependen dan variabel independen yang
disalurkan oleh mediasi. Data diolah
dengan menggunakan penelitian
kualitatif untuk mendapatkan data
primer, peneliti secara langsung
membagi kuesioner terhadap responden,

[1I.

kemudian dianalisa. Sampel yang di
kumpul sebanyak 200 sampel dari
perusahaan manufaktur di Kota Batam.
Populasi responden yang menjadi
sampel sebagai responden adalah
seluruh perusahaan manufaktur yang ada
di Kota Batam. Hal ini memungkinkan
penelitian untuk mengasumsikan bahwa
adanya perbedaan antara hasil dalam
tiga kelompok yang disebabkan oleh
intervensi. Pada kajian ini
dikelompokkan sebagai penelitian yang
berpengaruh antara variabel satu dengan
variabel lainnya.

HASIL DAN PEMBAHASAN
OUTER MODEL
HASIL UJI OUTER LOADING
\M Sample Mean Kesimpulan
Knowledge Management 1 0.721 Valid
Knowledge Management 2 0.686 Valid
Knowledge Management 4 0.771 Valid
Talant Management 1 0.624 Valid
Talent Management 3 0.691 Valid
Talent Management 4 0.840 Valid
Employee Development 1 0.750 Valid
Employee Development 3 0.726 Valid
Employee Development 4 0.684 Valid
Employee Performance 1 0.690 Valid
Employee Performance 2 0.716 Valid
Employee Performance 3 0.732 Valid

Sumber: Quter loading dioleh penaiti
Gambar 2 Karakteristik Quter Loading

Pada outer loading, pertanyaan
bersifat valid apabila sample mean
berangka lebih dari 0,5 dan tidak valid
apabila berangka kurang dari 0,5. Data
diolah pada semua  pertanyaan
menunjukan valid.

HASIL UJI VALIDASI

}La&:ghg; AVE Kesimpulan
Knowledge Management 0.528 valid
Talent Management 0.524 valid
Employee Development 0.519 valid
Employee Performance 0.508 valid

Sumber: uji validasi dioleh peneliti
Gambar 3 Karakteristik uji validasi

101



Derivatif : Jurnal Manajemen
Vol. 18 No. 1 April 2024
(ISSN Cetak 1978-6573) (ISSN Online 2477-300X)

Manfaat dari uji validasi yaitu
mencari menilai angka seberapa akurat
kuestioner penelitian tersebut. Apabila
nilai angka (4VE) lebih dari 0,5 maka
dinyatakan valid.

Variabel Knowledge Management
menunjukan angka AVE adalah 0.528
yang dinyatakan valid, jika memiliki
angka AVE diatas 0.5. Variabel Talant
Management menunjukan angka AVE
0.524 yang dinyatakan valid, jika
memiliki angka AVE diatas 0.5.
Variabel = Employee  Development
menunjukan angka AVE 0.519 yang
dinyatakan valid, jika memiliki angka
AVE diatas 0.5. Variabel Employee
Performance menunjukan angka AVE
0.508 yang dinyatakan valid, jika
memiliki angka AVE diatas 0.5.

Employee Employee Knowledge Talent
Devel, Dov M M

L4 (-] 0
Employee Development 0.721
Employee Performance 1.068 0.713
Knowledge Management 1.056 0.930 0.727
Talent Management 0.950 0.875 0.847 0.724

Sumber: Fornell-Larcker Criterion
dioleh peneliti. Gambar 5 Karakteristik
Fornell-Larcker Criterion

Tabel diatas, terdapat dua variabel
yang tidak memenuhi kriteria, Talent
Management dan Employee
Development. Hal tersebut akibat kedua
korelasi sebesar 0.950, tampak lebih
besar dibanding korelasi antar indikator
pada variabel itu sendiri (0.724 dan
0.721)

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT

CROSS LOADING Ratio)

f\mpl,oyee Employee Knowledge Talent Employee Employee Knowledge Talent

— Development ~ Performance Management ~ Management
Employee Development 1 0.750 0.767 0.825 0.735
" -
Employee Development 3 0.726 0.812 0.746 0.640 Emp lo} 6 De e[op ment
Employee Development 4 0.684 0.728 0.709 0.679 Employee Performance 1.068
Employee Performance 1 0.728 0.690 0.626 0.650 Knowledge Management 1.057 0.928
Employee Performance 2 0.740 0.716 0.759 0.644 )
. Talent Management 0.929 0.845 0.838

Employee Performance 3 0.813 0.732 0.605 0.579
Knowledge Management 1 0.784 0.646 0.690 . . o, .
Knowledge Management 2 0.739 0.621 0.686 0.501 Sumber' (HTMT Ratlo) leIeh penelltl'
Knowledge Management 4 0.780 0.755 0.771 0.650 Gambar 6 Karakterlstlk ( HTMT Rat 10 )
Talent Management 1 0.615 0.523 0.615 0.624
Talent Management 3 0.694 0.564 0.683 0.691

Talent Management 4 0.751 0.786 0.567 0.840

Sumber: Cross Loading dioleh peneliti
Gambar 4 Karakteristik Cross Loading

Nilai  pada  cross  loading
menunjukan masing-masing indikator.
Cross loading menyaratkan bahwa
indikator harus terkumpul pada masing-
masing variabel, dengan angka minimal
0,7. Berdasarkan tabel terlihat bahwa
meskipun beberapa indikator menujukan
nilai korelasi kurang dari 0,7. Semua
indikator  telah  terkumpul atau
berkorelasi tinggi dengan masing-
masing variabelnya.

Fornell-Larcker Criterion

Tabel HTMT diatas menunjukan
keseluruhan nilai korelasi antar konstruk
ada yang lebih dari 0.9 dan ada yang
kurang dari 0.9. Berdasarkan kriteria ini
data masih ~ belum memenuhi
discriminant validity.

Uji Hasil Reliabilitas

Yariabel Cronbach’s Alpha Kesimpulan
Knowledge Management 0.771 Reliable
Talent Management 0.784 Reliable
Employee Development 0.763 Reliable
Employee Performance 0.756 Reliable

Yariabel Composite Reliability Kesimpulan
Knowledge Management 0.764 Reliable
Talent Management 0.756 Reliable
Employee Development 0.770 Reliable
Employee Performance 0.765 Reliable
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Sumber: Hasil Reliabilitas dioleh
peneliti. Gambar 7 Karakteristik Hasil
Reliabilitas

Dari uji reliabilitas dapat dilihat
guna memastikan dan menguji data
kuetioner yang dibagi sebagai data
primer. Variabel menyatakan reliable
jika memiliki angka Crombac’s Alpha
dan Composite Reliability lebih > 0.5.
hasil pada table 4.3 menunjukan bahwa
semua variabel reliable.

INNER MODEL

Path Coefficients
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Sumber:  path coefficients  dioleh
peneliti. Gambar 8 Karakteristik path
coefficients

Diantara kelima pengaruh langsung
antar variabel tersebut, hanya tiga
variabel yang menunjukan pengaruh
signifikan, yaitu Employee Development
tethadap  Employee  Performance,
Knowledge  Management  terhadap
Employee Development, dan Talent
Management  terhadap  Employee
Development. Hal ini ditunjukan oleh
nilai T Statistics > 1,96 dan P Value <
0,05. Sedangkan hubungan antar
variabel lainnya tidak  memiliki
pengaruh signifikan.

Specific Indirect Effect
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Sumber: specific indirect effect dioleh
peneliti. Gambar 9 Karakteristik specific
indirect effect

Indirect effect ialah peran variabel
mediasi dalam model penelitian.
Pengaruhnya bersifat tidak langsung
antar variabel, dilihat pada tabel specific
indirect effect berikut. Nilai T Statistic
kurnag dari 1.96 dan nilai P Value
kurang dari 0.5 menunjukan bahwa
Knowledge Management berpengaruh
terhadap Employee Performance yang
dimediasi oleh Employee Development.

Goodness Of Fit Model

R Squares

Standard ~ T-Statistic  P-Value
Deviation

Original Sample
Sample (0)  Mean (M)

Employee Development 0.730 0.735 0.045  16.160  0.000

Employee Performance 0.677 0.688 0.056 12201  0.000

Sumber: R Squares dioleh peneliti.
Gambar 10 Karakteristik R Squares

Nilai R Square untuk variabel
Employee Development dan Employee
Performance adalah 0.735 dan 0.688,
yang menujukan nilai R Square > 0.50
menunjukan hasil prediksi pada kategori
“Kuat”.

Gof Index

Gof index yang digunakan sebagai
menilai model secara keseluruhan.
Dengan angka Gof Index dapat
dilakukan perhitungan sebagai berikut:

Gof = YComm x R?

Yaitu:

Gof : Goodness of Fit sebagai pengukur
quality index

Comm Nilai Rata-rata  dari

communalities (AVE)

R? :Nilai Rata-rata dari R Squared
Sesuai dengan hasil, maka:

Comm = 0.528+0.524+0.519+0.508 =
0.519

4
R* =0.735+0.688 =0.711
2
Sehingga
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Gof=v0.519 x 0.711 = 0.6615

Berdasarkan hasil tersebut, maka sesuai
kriteria model yang dihasilkan termasuk
dalam kategori “Kuat”

SRMR

Original Sample Mean 95% 99%
Sample (0) M)

Saturated Model 0.099 0.062 0.074 0.080

Estimated Model 0.099 0.062 0.074 0.078

Sumber: SRMR dioleh peneliti. Gambar
11 Karakteristik SRMR

SRMR ialah cara untuk
memberdakan antara korelasi yang
diamati dengan model matriks dari hasil
inferensi. Pada Rule Of Thumbs, Angka
SRMR < 0.1 dinyatakan hasilnya sesuai
pada data output. berikut menujukan
nilai SRMR telah sesuai dengan kriteria.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian  ini  dilakukan  untuk
menganalisis  pengaruh  Knowledge
Management,  Talent  Management
terhadap Employee Performance yang di
mediasi oleh Employee Development
pada perusahaan manufaktur di Kota
Batam. Berdasarkan hasil uji penelitian,
kesimpulan bahwa Variabel Knowledge
Management  pengaruh  signifikan
terhadap  Employee  Development,
Variabel Talent Management pengaruh
signifikan terhadap Employee
Development,  Variabel Knowledge
Management pengaruh tidak signifikan
tethadap  Employee  Performance,
Variabel Talent Management pengaruh
tidak signifikan terhadap Employee
Performance,  Variabel = Employee
Performance  pengaruh  signifikan
terhadap Knowledge Management yang
dimediasi oleh Employee Development,
Variabel  Employee  Performance
pengaruh signifikan terhadap Talent
Management yang dimediasi oleh
Employee  Development,  Variabel
Employee  Development  pengaruh

(ISSN Cetak 1978-6573) (ISSN Online 2477-300X)

signifikan terhadap Employee
Performance.

Saran untuk penelitian kedepannya
yaitu melakukan penelitian ke seluruh
perusahaan manufaktur yang ada di Kota
Batam, sehingga dapat mencerminkan
jawab yang tepat, mengumpulkan
sampel dalam jangka waktu yang lebih
luang dan memperbanyak jumlah

sampel, agar hasil menjadi lebih akurat,

menambahkan variabel independen
lainya ke dalam penelitian yang
berpengaruh  terhadap Employee
Performance.
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