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ABSTRAK

Penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis pengaruh manajemen talenta,
kompetensi profesional dan kepemimpinan tranformasional terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi employee engagement pada pegawai BPK RI.

Metode penelitian yang digunakan ialah explanatory survey yang berjenis
penelitian kausalitas yang bertujuan mendapatkan penjelasan hubungan sebab
akibat antara beberapa konsep atau variabel. Objek penelitian ini adalah aspek
mangjemen talenta, kompetensi profesional, kepemimpinan transformasional,
employee engagement dan kinerja pegawai. Subjek penelitian adalah 360 pegawal
BPK RI. Pada penelitian ini menggunakan SEM PLS karena bertujuan untuk
menguji hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada hubungan
atau pengaruh antar konstruk.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa managemen talenta berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, kompetensi profesional berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai, mangemen talenta berpengaruh positif terhadap employee
engagement, kompetensi profesional berpengaruh positif terhadap employee
engagement, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif  terhadap
employee engagement, mang emen talenta berpengaruh terhadap kinerja pegawai
melalui employee engagement, kompetensi profesional berpengaruh terhadap
kinerja pegawai melaui employee engagement dan  kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui employee
engagement.

Kata Kunci : Manajemen Talenta, Kompetensi Profesional, Kepemimpinan

Transformasional, Employee Engagement, Kinerja Pegawai



ABSTRACT

This research is intended to analyze the influence of talent management,
professional competence and transformational leadership on employee
performance mediated by employee engagement in BPK RI employees.

The research method used is an explanatory survey which is a type of causality
research which aims to obtain an explanation of the causal relationship between
several concepts or variables. The objects of this research are aspects of talent
management, professional competence, transformational leadership, employee
engagement and employee performance. The research subjects were 360 BPK RI
employees. This research uses SEM PLS because it aims to test the predictive
relationship between constructs by seeing whether there is a relationship or
influence between constructs.

The research results show that talent management has a positive effect on
employee performance, professional competence has a positive effect on employee
performance, transformational leadership has a positive effect on employee
performance, talent management has a positive effect on employee engagement,
professional competence has a positive effect on employee engagement,
transformational leadership has a positive effect on employees engagement, talent
management influences employee performance through employee engagement,
professional competence influences employee performance through employee
engagement and transformational leadership influences employee performance
through employee engagement
Keywords: Talent Management, Professional Competency, Transformational

L eadership, Employee Engagement, Employee Performance
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RINGKASAN

PENDAHULUAN

Kinerja ASN (Aparatur Sipil Negara) menjadi masalah yang cukup menarik
dan penting, karena akan sangat berguna bagi penegakan hukum yang juga
bermanfaat baik bagi kepentingan individu, masyarakat, bangsa dan Negara. Bagi
individu, kinerja ASN yang baik akan menjamin terlindungnya pelayanan sipil dan
penegakan hukum akan berjalan dengan baik. Bagi masyarakat, pendlitian
mengenai kinerja ASN akan memberikan antusiasme masyarakat untuk mendorong
terciptanya hukum dan aturan yang dilaksanakan dengan baik. Selain menciptakan
pemerintahan yang bersih dan berwibawa, pengaruh kinerja ASN yang baik akan
menciptakan suasana yang aman dan nyaman karena hukum benar-benar dijadikan
panglima, karena ASN merupakan salah satu aparat Negara. Kinerja ASN Badan
Pemeriksa Keuangan juga dipengaruhi oleh kompetensi. Kompetensi merupakan
kombinas pengetahuan dan ketrampilan yang relevan dengan pekerjaan. Menurut
Aisworth dalam Cohen & Peterson (1999) kompetensi adalah kapasitas untuk
menangani suatu pekerjaan atau tugas berdasarkan suatu standar yang telah
ditetapkan. Pegawai yang memiliki kompetensi yang baik pasti memiliki kinerja
yang bak sebaliknya pegawa yang memiliki kompetensi yang buruk tentunya
memiliki kinerja yang buruk pula. Kompetenss merupakan kumpulan dari
knowledge, skill dan attitude yang ada pada diri seseorang untuk melakukan
aktivitas secara efektif dalam pekerjaan atau fungs pekerjaan yang merupakan
standar yang diharapkan oleh karyawan.

Pelaksanaan talenta mangjemen yang efektif memastikan bahwa karyawan
dapat menggunakan SDM mereka untuk mencapai keberhasilan absulut dari suatu
organisasi. Karena organisasi sektor publik dan swasta menganggap talenta
mangjemen sebagal tambahan baru dalam industri, sebagian besar organisasi
diamati telah memprioritaskannya karena mereka ingin membuat yakin bahwa
mereka mempekerjakan orang yang tepat. Gagasan di balik talenta manaemen
dibangun di atas fakta bahwa bisnis dijalankan oleh orang-orang. Orang-oranglah

yang menciptakan dan memberi nilai pada organisasi dengan menggunakan aset
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organisas untuk menghasilkan produk dan layanan baru yang dibutuhkan orang.
Implikas nyata dari hal ini adalah bahwa efisiens orang-orang dalam suatu
organisasi berkorelasi langsung dengan kinerjaorganisasi. Ini adalah alasan di balik
talenta mangjemen untuk menarik, mengembangkan, dan memanfaatkan pikiran
terbesar untuk mendapatkan hasil organisasi bisnis layanan yang unggul.
Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor penentu kinerja
pegawai (Baskarada, 2017). Jika pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan yang
dapat menciptakan suasana kondusif, kinerja pegawai juga akan terdorong. Pada
sisi ini jelas bahwa kepemimpinan tranformasional memiliki efek terhadap
sgjauhmana kinerja ASN milenial di BPK RI. Pada sisi lain sebagai seorang ASN
tentunya perlu memiliki Employee engagement dimana employee engagement
adalah sgjauh mana karyawan termotivasi untuk memberikan kontribusi bagi
keberhasilan organisasi dan bersedia menerapkan kebebasan dalam mengambil
keputusan secara mandiri untuk menyelesaikan tugas-tugas penting bagi
pencapaian tujuan organisasi (Albrecht, 2010). Karyawan yang bekerja pada
organisas swasta atau perusahaan swastalebih memiliki employee engagement dan
komitmen organisasional yang lebih tinggi dari pada karyawan yang bekerja pada
organisas publik atau perusahaan milik Negara (Anandita & Cahyadi, 2020).
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan dapat diindikasikan bahwa
terdapat beberapa permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai. Oleh
karena itu mangemen talenta, kompetenss profesional, kepemimpinan
transformasional, employee enggament dan perlu diperhatikan oleh organisas
untuk meningkatkan kinerja pegawai yang akhirnya dapat menunjang pencapaian

kinerja organisasi yang lebih baik.

KAJIAN TEORITIS

Daam penelitian ini menggunakan Grand Theory ialah Mangjemen SDM dari
Mathis & Jackson (2006), Ivancevich et a. (2008) dan Dessler (2013). Middle
theory dalam penelitian ini ialah perilaku organisasi dari Robbins & Judge (2019)
dan Luthans (2011). Apllied Theory dalam penelitian ini ialah mangemen talenta
menggunakan konsep dari Collings & Mellahi (2009), kompetensi profesional
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menggunakan konsep dari Spencer & Spencer (2006), kepemimpinan
transformasional menggunakan konsep dari Bass dalam Baek, (2012), employee
engagement menggunakan konsep dari Schaufeli & Bakker (2004), dan kinerja
A SN menggunakan konsep dari Borman & Motowidlo (1993).

Borman & Motowidlo, (1993); llgen & Pulakos, (1999) mengungkapkan
bahwa kinerja pegawa merupakan nilai total yang diharapkan untuk organisas
sebagai hasil dari serangkaian perilaku yang individu lakukan pada periode waktu
tertentu. Kemudian Motowidlo dan Kell (2013) dalam Koopmans et al. (2014)
memberikan definisi tentang kinerja pegawai yaitu nilai total perilaku yang
ditampilkan seorang pegawai yang ditetapkan organisasi selama kurun waktu
tertentu. Kinerja pegawai merupakan perilaku bukan hasil hanya melibatkan
perilaku yang sesuai dengan tujuan organisasi dan bersifat multidimens.

Menurut Collings & Mellahi (2009) mangemen talenta ialah sebuah upaya
dalam mencari, mengembangkan, merencanakan dan mempertahankan bakat yang
dimiliki seseorang dalam sebuah organisass yang diperlukan untuk
mengembangkan bisnis perusahaan dan aset bagi perusahaan yang harus dipelihara.
Manajemen bakat didefinisikan sebagai “rekrutmen terencana, penilaian,
pengembangan, keterlibatan, mempertahankan dan penyebaran karyawan yang
memiliki keterampilan tinggi yang menciptakan nilai yang signifikan bagi
organisasi” (Tangley et a., 2006).

Coopersmith (1967) mengatakan: Kompetensi adalah kemampuan seseorang
untuk sukses memenuhi tuntutan prestasi, yang ditandai dengan keberhasilan
individu dalam mengerjakan bermacam-macam tugas dengan baik. Spencer &
Spencer (2006) Dberpendapat, kompetensi adalah “... an undderlying
characteristicof an individual that is causally related to criterion referenced
effective and/or superior performance in ajob or situation”.

Kepemimpinan transformasional merupakan perluasan dari kepemimpinan
transaksional yang mencakup unsur yang lebih luas dari kepemimpinan
transaksional (Bass, 1985). Robbins & Judge (2019) mengemukakan bahwa

“Leadership as the ability to influence a group toward the achievement of a vision
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or set of goals.” Dari definisi diatas kepemimpinan merupakan kemampuan untuk
mempengaruhi kelompok ke arah pencapaian visi atau sekumpulan tujuan.

Menurut Dessler (2013) employee engagement memiliki arti secara psikologis
terlibat dalam, terhubung dengan dan berkomitmen terhadap penyelesaian
pekerjaan. Schaufeli & Bakker (2004) menjelaskan bahwa employee engagement
merupakan bentuk dari pemikiran positif, yakni pemikiran yang muncul berkaitan
dengan penyelesaian beban kerja yang dimiliki, serta dapat dikarakteristikkan
dengan vigor (semangat, energi pada saat bekerja), dedication (berperan aktif dalam
memajukan organisasi ataun perusahaan), absor ption (keasyikan serta kenikmatan
yang dimiliki dalam melakukan pekerjaannya).

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey dengan
teknik eksplanasi deskriptif dan asosiatif. Padapenelitian ini digunakan dua metode
survey yaitu deskriptif survey (descriptive) dan explanatory survey. Penelitian
dilakukan pada dilakukan pada lembaga Badan Pemeriksa Keuangan RI yang
tersebar di seluruh provins di Indonesia. Teknik solusi yang akan dipergunakan
sebagal aat analisis (tool analysis) di dalam disertas ini adalah metode structural
equation modeling (SEM). Populasi dalam penelitian ini adalah 5.272 ASN BPK
RI. Jumlah sampel dihitung dengan rumus yang dikemukakan Sugiyono (2019)
sebagal berikut:

o Z'NPQ  _ 3481(5272)(05)(05)  _
T d2(N-1)+ #2PQ 0,05%(5272—1)+3,481(0,5)(05)

HASIL PENELITIAN

Pengujian terhadap model penelitian dilakukan dengan melihat nilai koefisien
pada setiap hipotesis penelitian. Dari hasil perhitungan Structural Equation Model,
hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh mangemen talenta terhadap kinerja
pegawal ialah positif. Dengan demikian maka semakin balk mangemen talenta
maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Hasil pengujian hipotesis
memperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,458 dan nilai t-hitung sebesar 10,628



lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada tingkat kepercayaan
sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan diterima artinya
mangjemen talenta memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai BPK RI. Dengan kata lain talent management saat ini sudah bisa
meningkatkan kinerja pegawai secara siginifikan.

Hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh kompetensi profesional terhadap
kinerja pegawa ialah positif. Dengan demikian maka semakin baik kompetensi
profesional maka kinerja pegawa akan semakin meningkat. Hasil pengujian
hipotesis memperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,100 dan nilai t-hitung
sebesar 40,931 lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada tingkat
kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan diterima
artinya kompetensi profesional memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai BPK RI.

Hasil Pengujian  hipotesis mengenai  pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai ialah positif. Dengan demikian maka
semakin baik kepemimpinan transformasional maka kinerja pegawai akan semakin
meningkat. Hasil pengujian hipotesis memperoleh nilai koefisien regresi sebesar
0,168 dan nilai t-hitung sebesar 3,243 |ebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan
bahwa pada tingkat kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis
dinyatakan diterimaartinya kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai BPK RI.

Hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh employee engagement terhadap
kinerja pegawal ialah positif. Dengan demikian maka semakin baik employee
engagement maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Hasil pengujian
hipotesis memperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,362 dan nilai t-hitung
sebesar 5,130 lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada tingkat
kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan diterima
artinya employee engagement memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh mangemen talenta terhadap

employee engagement ialah positif. Dengan demikian maka semakin baik



mangjemen talenta maka employee engagement akan semakin meningkat. Hasil
pengujian hipotesis memperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,172 nilai t-hitung
sebesar 4,464 lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada tingkat
kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan diterima
artinya mangemen talenta memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap employee engagement.

Hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh kompetensi profesional
terhadap employee engagement ialah positif. Dengan demikian maka semakin baik
kompetensi profesional maka employee engagement akan semakin meningkat.
Hasil pengujian hipotesis memperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0,277 dan nilai
t-hitung sebesar 8,021 lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada
tingkat kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan
diterima artinya kompetensi profesional memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap employee engagement.

Hasil Pengujian hipotesis mengenai  pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap employee engagement ialah positif. Dengan demikian
maka semakin baik kepemimpinan transformasional maka employee engagement
akan semakin meningkat. Hasil pengujian hipotesis memperoleh nilai koefisien
regresi sebesar 0,556 dan nilai t-hitung sebesar 18,397 |ebih besar dari 1,96. Nilai
ini menunjukkan bahwa pada tingkat kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan
bahwa hipotesis dinyatakan diterima artinya kepemimpinan transformasional
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee engagement.

Hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh mangemen talenta terhadap
kinerja pegawai melalui employee engagement ialah positif. Dengan demikian
maka semakin baik mangemen talenta maka kinerja pegawa akan semakin
meningkat yang diperkuat dengan employee engagement yang baik. Hasil
pengujian hipotesis memperoleh nila koefisien regresi sebesar 0,062 dan nilai t-
hitung sebesar 22,779 lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada
tingkat kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan
diterima artinya mangemen talenta memberikan pengaruh yang positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawa melalui employee engagement.
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Hasil Pengujian hipotesis mengenai pengaruh kompetensi profesional
terhadap kinerja pegawa melalui employee engagement ialah positif. Dengan
demikian maka semakin baik kompetensi profesional maka kinerja pegawai akan
semakin meningkat yang diperkuat dengan employee engagement yang baik. Hasil
pengujian hipotesis memperoleh nila koefisien regresi sebesar 0,100 dan nilai t-
hitung sebesar 40,931 lebih besar dari 1,96. Nilai ini menunjukkan bahwa pada
tingkat kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan bahwa hipotesis dinyatakan
diterima artinya kompetensi profesional memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui employee engagement.

Hasil Pengujian  hipotesis mengenai  pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawa melalui employee engagement ialah
positif. Dengan demikian maka semakin baik kepemimpinan transformasional
maka kinerja pegawai akan semakin meningkat yang diperkuat dengan employee
engagement yang baik. Hasil pengujian hipotesis memperoleh hasil koefisien
regresi sebesar 0,201 dan nilai t-hitung sebesar 40,931 lebih besar dari 1,96. Nilai
ini menunjukkan bahwa pada tingkat kepercayaan sebesar 95% dapat disimpulkan
bahwa hipotesis dinyatakan diterima artinya kepemimpinan transformasional
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

melalui employee engagement.

KESIMPULAN

Dari kagjian analisis diatas dapat disimpulkan hal-hal penting dari penelitian

berikut ini:

1. Managjemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai dimana hasilnya menunjukkan bahwa semakin baik manajemen
talenta maka akan meningkatkan kinerja pegawai dan semakin rendah
manajemen talenta maka akan menurunkan kinerja pegawai.

2. Kompetensi profesiona berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dimana hasilnya menunjukkan bahwa semakin baik

kompetensi profesional maka akan meningkatkan kinerja pegawa dan
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semakin rendah kompetens profesional maka akan menurunkan kinerja
pegawai.

. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai dimana hasilnya menunjukan bahwa semakin
baik kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan kinerja
pegawai dan semakin rendah kepemimpinan transformasional maka akan
menurunkan Kinerja pegawai.

. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai dimana hasilnya menunjukkan bahwa semakin kuaaat employee
engagement makaakan meningkatkan kinerja pegawai dan semakin rendah
employee engagement maka akan menurunkan kinerja pegawai.

. Mangjemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement dimana hasilnya menunjukkan bahwa semakin baik
mangjemen talenta maka akan meningkatkan employee engagement dan
semakin rendah mangemen talenta maka akan menurunkan employee
engagement.

. Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement dimana hasilnya menunjukkan bahwa semakin baik
kompetensi profesional maka akan meningkatkan employee engagement
dan semakin rendah kompetensi profesional maka akan menurunkan
empl oyee engagement.

. Kepemimpinan transformasiona berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement dimana hasilnya menunjukkan bahwa
semakin baik kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan
employee engagement dan semakin  rendah  kepemimpinan
transformasional maka akan menurunkan employee engagement.

. Mangemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui employee engagement dimana hasilnya menunjukkan
bahwa pengaruh mangemen talenta terhadap kinerja pegawa akan
mengalami peningkatan jika dimediasi oleh employee engagement.
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10.

Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawa melalui employee engagement dimana hasilnya
menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja
pegawai akan mengalami peningkatan jika dimedias oleh employee
engagement.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui employee engagement dimana hasilnya
menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerjapegawai akan mengalami peningkatan jikadimediasi oleh employee
engagement.
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