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This study aims to determine the development of talent 
management for service quality with karaywan performance as 
an intervening variable at PT. TATSUYA PERKASA SINGARA. The 
sampling technique used was questionnaires, interviews and 
observations. The population in this study amounted to 105 
people, with a total sample of 51 employees with simple random 
sampling technique. Data analysis used validity and reliability 
test, classic assumption test, normality test, multicolonirity test, 
heterocodasticity test, multiple regression analysis and t test and 
F test and path analysis test. The analysis used in this study is 
quantitative and qualitative analysis, in which the analysis uses 
SPSS version 20.0. The results of this study prove six things, 
namely, first, that there is a negative and significant effect 
between recruitment on employee performance. Second, there is 
a positive and significant influence between training on 
employee performance. Third, there is a negative and significant 
effect between compensation for employee performance, fourth, 
that there is a negative and significant influence between 
competency on employee performance. Fifth, there is a positive 
and significant influence between recruitment, training, 
compensation, and competence on employee performance. Sixth, 
there is a positive and significant influence between employee 
performance on service quality. 

PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi yang kita alami saat ini telah muncul suatu keadaan 

dimana persaingan semakin tajam dan menyentuh seluruh bidang usaha tanpa 

kecuali. Dengan kondisi tersebut jelas tuntutan kinerja pegawai yang akan 

meningkatkan kualitas perusahaan menjadi mutlak diperlukan oleh seluruh pelaku 
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organisasi / perusahaan. Untuk membangun sumber daya manusia yang 

berkualitas diperlukan penanganan yang sungguh – sungguh dengan pendekatan 

yang tepat karena manusia memiliki karakter sifat yang berbeda-beda. Pihak 

manajemen mengharapkan para karyawannya dapat bekerja dengan semangat dan 

penuh komitmen kerja yang tinggi untuk meningkatkan kualitas perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan jalannya 

bisnis suatu perusahaan. Perusahaan harus memiliki orang orang – orang dengan 

bakat terbaik agar berhasil di pasar global yang semakin kompetitif dan kompleks. 

Untuk alasan tersebut dalam beberapa tahun terakhir ini, manajemen talenta 

(talent management) merupakan salah satu isu penting yang menjadi topik 

pembicaraan di dunia manajemen sumber daya manusia. Hal ini merupakan 

konsekuensi logis dari kondisi ketersediaan talenta yang terbatas, sementara 

kebutuhan akan mereka terus meningkat. Keberadaan sumber daya manusia 

berkualitas merupakan urat nadi perusahaan. Perbedaan kinerja sumber daya 

manusia pada posisi strategis pada perusahaan menimbulkan fenomena 

pembajakan sumber daya manusia. Pembajakan seakan- akan sah dan lazim 

dilakukan dengan mempergunakan uang yang tidak sedikit bahkan terkesan tidak 

rasional untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualiatas dalam waktu 

yang singkat. Melalui manajemen talenta perusahaan berupaya untuk 

mengembangkan serta meningkatkan kinerja karyawan mereka selaku sumber 

daya manusia untuk tujuan perusahaan yang lebih baik. Pada masa perekrutan, 

perusahaan melalui bagian departemen SDM biasanya melakukan seleksi dan 

penjaringan yang lebih bercermin pada latar belakang pendidikan serta 

pengalaman dari para pelamar. 

Melalui sistem manajemen talenta inilah para karyawan tersebut akan 

mendapatkan pelatihan SDM, adanya perekrutan berbasis ketrampilan, serta hal-

hal lain yang terkait untuk pengembangan dan pelatihan SDM tersebut guna 

mancapai target dan tujuan dari perusahaan. Dalam pengembangan manajemen 

talenta perusahaan harus melakukan beberapa hal yaitu merekrut dan menyeleksi 

karyawan yang mempunyai telenta, perusahaan harus melatih sehingga karyawan 

paham betul akan perusahaan, perusahaan harus memberikan kompensasi sesuai 

dengan bidang dan talenta yang dimiliki oleh karyawan serta perusahaan harus 

memperhitungkan retensi yang harus diberikan kepada karyawan yang memiliki 

loyalitas terhadap perusahaan sehingga karyawan itu dapat bertahan dan 
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meningkatkan kinerja sehingga mencapai kualitas kerja yang diharapkan oleh 

perusahaan. Kota Semarang sebagai kota metropolitan terbesar kelima di 

Indonesia memiliki akses untuk menunjang mobilitas masyarakatnya. Akan tetapi 

alat transportasi yang belum memadai membuat masyarakat banyak 

menggunakan kendaraan pribadi untuk menunjang kegiatan mereka. Dengan 

menggunakan kendaraan pribadi mereka lebih merasa efisien dibandingkan 

menggunakan kendaraan umum yang harus menunggu lama di halte dan harus 

berdesak-desakan dengan penumpang lainnya. Hal tersebut yang membuat 

kemacetan lalu lintas di Kota Semarang semakin parah karena sebagian besar 

menggunakan kendaraan pribadi dari pada menggunakan kendaraan umum. 

Hal ini sudah disampaikan oleh Dinas Perhubungan bahwa pertumbuhan 

kendaraan dikota semarang mencapai 12% /tahun, sedangkan pertumbuhan jalan 

hanya 0,9% / tahun. Dari surve yang dilakukan oleh Dinas Perhubungan tercatat 

jumlah kendaraan pribadi roda dua dan roda empat pada tahun 2018 adalah 1,6 

juta motor dan 500rb unit mobil. Jika dilihat dari fenomena diatas terjadi 

ketidakberdayaan pemerintah untuk menanggulangi kemacetan yang disebabkan 

oleh minat masyarakat untuk memakai kendaraan pribadi dibandingkan memakai 

transportasi umum yang disediakan oleh pemerintah. Terdapat beberapa faktor 

yang menjadi penyebab akan masyarakat tidak menggunakan transportasi umum 

salah satunya kualitas pelayanan yang di berikan oleh pihak penyedia jasa. Peran 

utama kualitas pelayanan adalah karyawan akan tetapi kualitas pelayanan harus 

didukung oleh perusahaan penyedia jasa sehingga dapat tercapai secara maksimal. 

Untuk mendapatkan kinerja karyawan yang baik maka perusahaan harus 

mengembangan SDM karyawan. Tujuan dan Manfaat Penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh pengembangan manajemen talenta terhadap kualitas 

pelayanan di BRT Trans Semarang. 

METODE 

Populasi dan Sample Penelitian Populasi dan sampel penelitian ini di PT. 

Matra Semar Semarang berjumlah 105 Orang. Dimana semua populasi karyawan 

memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi sampel (Sutrisno Hadi, 

2002:79). Perhitungan sampelnya menggunakan rumus Slovin (Husein Umar, 

2005: 241). n = N 1 + N (Moe) 2 dimana n = ukuran sampel N = ukuran populasi 

Moe = margin of error merupakan tingkat kesalahgan maksimal yang masih dapat 

ditoleransi sebesar 10% n = 105 1 + 105 (0,1)2 n = 51,219 dibulatkan menjadi 51 
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Jenis Data dan Sumber Data a. Data Primer Sumber data primer yaitu data yang 

diperoleh langsung dari sumbernya diamati dan dicatat untuk pertama kali. 

Sumber data primer adalah obyek yang memberikan keterangan secara langsung 

kepada peneliti tentang hal-hal yang berkaitan dengan obyek penelitian. Obyek 

dalam hal ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di bagian pelayanan yaitu 

tiketing dan pengemudi pada PT Trans Semarang. b. Data Sekunder Sumber data 

sekunder adalah obyek yang memberikan keterangan secara tidak langsung 

kepada peneliti tentang hal-hal yang berkaitan dengan penelitian, dalam hal ini 

diperoleh melalui buku-buku, laporan, jurnal dan lain sebagainya. Data sekunder 

dalam penelitian ini meliputi data sejarah PT. Trans Semarang, struktur 

organisasi, job description dari masingmasing bagian pelayanan PT. Trans 

Semarang serta dat-data dengan penelitian ini (Marzuki, 2005:58). Metode 

Pengumpulan Data Dalam mengumpulkan data-data yang akan digunakan dalam 

penelitian, peneliti menggunakan beberapa metode pengumpulan data. Metode 

pengumpulan data tersebut antara lain sebagai berikut: Angket dan Wawancara 

Metode Analisis Teknik analisis dalam penelitian ini adalah Analisis Jalur. 

Analisis jalur adalah suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang 

terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel 

terikat tidak hanya secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung (Ghozali, 

2009: 235). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan gambar di atas menunjukan bahwa pengujian normalitas 

berdistribusi normal. Hal ini dapat dilihat bahwa garis yang menggambarkan data 

sesungguhnya mengikuti garis diagonal. Artinya bahwa sebaran data dikatakan 

tersebar disekeliling garis lurus (tidak terpencar jauh dari garis lurus), sehingga 

persyaratan normalitas bisa dipenuhi. Dengan demikian pengujian pada variabel 

rekrutmen, pelatihan, kompensasi, kompetensi terhadap kinerja karyawan 

berdistribusi normal dan bisa dilanjutkan pada pengujian selanjutnya. 

Berdasarkan gambar diatas menunjukan bahwa titik-titik yang menyebar normal 

di sekitar garis diagonal. Hal ini dapat dilihat bahwa garis yang menggambarkan 

data sesungguhnya mengikuti garis diagonal. Artinya bahwa sebaran data 

dikatakan tersebar di sekeliling garis lurus. Berdasarkan dari tabel diatas 

menunjukan bahwa untuk variabel rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan 

kompetensi nilai tolerancenya lebih besar dari batas yang ditentukan sebesar 0.10. 
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sedangkan untuk nilai Variance Inflantion Factor (VIF) menunjukan angka di 

bawah 10. Sehingga keempat variabel rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan kom 

petensi tidak mempunyai persoalan multikolinearitas karena telah memenuhi 

persyaratan ambang toleransi dan nilai VIF. Berdasarkan dari table diatas 

menunjukan bahwa untuk variabel Kinerja Karyawan nilai tolerancenya lebih 

besar dari batas yang ditentukan sebesar 0.10. sedangkan untuk nilai Variance 

Inflantion Factor (VIF) menunjukan angka di bawah 10. Sehingga ke-empat 

variabel rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan kompetensi tidak mempunyai 

persoalan multikolinearitas karena telah memenuhi persyaratan ambang toleransi 

dan nilai VIF. Berdasarkan gambar diatas menunjukan bahwa pengaruh antara 

rekrutmen, pelatihan, kompensasi, kompetensi terhadap kinerja karyawan tidak 

terjadi problem heteroskedasitisitas. Hal itu dibuktikan dengan titik-titik 

menyebar secara acak atau tidak teratur serta menyebar baik di atas maupun di 

bawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu, maka 

disimpulkan bahwa pada uji ini tidak terjadi Heteroskedasitisitas. Berdasarkan 

diatas menunjukan bahwa pengaruh antara kinerja karyawan terhadap kualitas 

pelayanan tidak terjadi problem heteroskedasitisitas. Hal itu dibuktikan dengan 

titik-titik menyebar secara acak atau tidak teratur serta menyebar baik di atas 

maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu, 

maka disimpulkan bahwa pada uji ini tidak terjadi Heteroskedasitisitas. Dari table 

diatas didapatkan model persamaan regresinya, yaitu Y1 = 28,911 + (-0,359 X1) 

+ 0,561 X2 + (-0,321 X3) + (-0,482 X4) + e Dimana Y1 : Kinerja Karyawan X1 

: Rekrutmen X2 : Pelatihan X3 : Kompensasi X4 : Kompetensi E : Error term 

Koefisien regresi dari variabel penelitian Pelatihan (X2) memiliki koefisien 

positif. Hal ini berarti apabila terjadi peningkatan pelatihan kerja maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan Rekrutmen (X1), Kompensasi (X3), Kompetensi 

(X4) memiliki koefisien negatif. hal ini berarti apabila terjadi peningkatan 

rekrutmen, kompensasi dan kompetensi maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Dari data di atas didapatkan model persamaan regresinya, yaitu Y2 = 

9,214 + 0,487 Y2 + e Dimana : Y2 : Kualitas Pelayanan e : Error Term koefisien 

regresi tahap dari variabel penelitian Kualitas Pelayanan (Y2) memiliki koefisien 

positif. Hal ini berarti apabila terjadi peningkatan Kualitas Pelayanan maka akan 

meningkatkan Kinerja Karyawan. 1. Hipotesis pertama (H1), Pengaruh gaya 

rekrutmen terhadap kinerja karyawan Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 
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diatas diperoleh nilai t hitung rekrutmen -2,732 dan t tabel sebesar 2,410, dengan 

df = n-2 k= 51- 2 = 49. Jadi nilai t hitung lebih kecil daripada t tabel atau 

signifikansi t hitung 0,009 lebih kecil daripada α 0,05. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa rekrutmen berpengaruh negative dan seignifikan terhadap 

kinerja karyawan, sehingga Ho diterima dan Ha diterima. Hasil pengujian tersebut 

dapat diartikan bahwa jika rekrutmen yang dilakukan lebih ditingkatkan, maka 

akan menurunkan kinerja karyawan. Dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis 

pertama (H1) yang menyatakan rekrutmen berpengaruh positif dan signifinkansi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. TATSUYA PERKASA SINGARA.  Ditolak. 

2. Hipotesis kedua (H2), Pengaruh pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil perhitungan pada table diatas diperoleh nilai t hitung pelatihan 

kerja adalah 4,929 dan t table sebesar 2,410, dengan df= n-2 K= 51-2= 49. Jadi 

nilai t hitung lebih besar daripada t table atau signifikansi t hitung 0,000 lebih 

besar daripada α 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan kerja 

berpengaruh positif dan signifikansi terhadap Kinerja Karyawan, sehingga Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hasil pengujian tersebut dapat diartikan bahwa jika 

pelatihan kerja yang dilakukan lebih ditingkatkan, maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis kedua (H2) yang 

menyatakan pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifinkansi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. TATSUYA PERKASA SINGARA. Diterima. 3. Hipotesis 

ketiga (H3), Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Berdasarkan hasil 

perhitungan pada table diatas diperoleh nilai t hitung pelatihan kerja adalah -2,082 

dan t table sebesar 2,410, dengan df= n-2 K= 51-2= 49. Jadi nilai t hitung lebih 

besar daripada t table atau signifikansi t hitung 0,043 lebih kecil daripada α 0,05. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan 

signifikansi terhadap Kinerja Karyawan, sehingga Ho diterima dan Ha diterima. 

Hasil pengujian tersebut dapat diartikan bahwa jika kompensasi yang dilakukan 

lebih ditingkatkan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Dapat diambil 

kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H2) yang menyatakan pelatihan kerja 

berpengaruh positif dan signifinkansi terhadap kinerja karyawan pada PT. Matra 

Semar Ditolak. 4. Hipotesis ke-empat (H4), Pengaruh Kompetensi terhadap 

Kinerja Karyawan Berdasarkan hasil perhitungan pada table diatas diperoleh nilai 

t hitung pelatihan kerja adalah - 2,576 dan t table sebesar 2,410, dengan df= n-2 

K= 51-2= 49. Jadi nilai t hitung lebih kecil daripada t table atau signifikansi t 
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hitung 0,013 lebih kecil daripada α 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikansi terhadap Kinerja Karyawan, 

sehingga Ho diterima dan Ha diterima. Hasil pengujian tersebut dapat diartikan 

bahwa jika kompensasi yang dilakukan lebih ditingkatkan, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis ke-

empat (H4) yang menyatakan pelatihan kerja berpengaruh positif dan 

signifinkansi terhadap kinerja karyawan pada PT. TATSUYA PERKASA 

SINGARA. Ditolak. 5. Hipotesis ke-enam (H6), Pengaruh Y1 Terhadap Y2 

Berdasarkan hasil perhitungan pada table diatas diperoleh nilai t hitung pelatihan 

kerja adalah 3,998 dan t table sebesar 2,57, dengan df= n-2 K= 51-2= 49. Jadi 

nilai t hitung lebih besar daripada t table atau signifikansi t hitung 0,000 lebih 

besar daripada α 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan kerja 

berpengaruh positif dan signifikansi terhadap Kinerja Karyawan, sehingga Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hasil pengujian tersebut dapat diartikan bahwa jika 

Kinerja karyawan kerja yang dilakukan lebih ditingkatkan, maka akan 

meningkatkan kualitas pelayanan. Dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis ke-

enam (H6) yang menyatakan kinerja karyawa berpengaruh positif dan 

signifinkansi terhadap kualitas pelayanan pada PT. TATSUYA PERKASA 

SINGARA.  Diterima. 1. Hipotesis kelima (H5), Pengaruh rekrutmen (X1), 

Pelatihan (X2), Kompensasi (X3), Kompetensi (X4) Terhadap Kinerja Karyawan 

(Y1) Berdasarkan hasil perhitungan pada table diatas Variabel Pengaruh 

rekrutmen (X1), Pelatihan (X2), Kompensasi (X3), Kompetensi (X4) Terhadap 

Kinerja Karyawan (Y1) memiliki nilai F hitung sebesar 8,970 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Nilai F table sebesar 2,570. Sehingga nilai F 

hitung = 8,970 > 2,570. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa pada pengujian 

tersebut Ho ditolak dan Ha diterima, artinya bahwa pengujian tersebut secara 

simultan mempunyai pengaruh yang signifikansi terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. TATSUYA PERKASA SINGARA. Hasil pengujian tersebut dapat 

diartikan bahwa Pengaruh rekrutmen (X1), Pelatihan (X2), Kompensasi (X3), 

Kompetensi (X4) jika mengalami peningkatan secara simultan, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan pada PT. TATSUYA PERKASA SINGARA. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan pengolahan data rekrutmen, pelatihan, kompensasi dan 

kompoetensi terhadap kinerja karyawan yang mempengaruhi Kualitas Pelayanan, 

https://doi.org/10.59585/jimad


 

132 
JIMAD : Jurnal Ilmu Multidisiplin 

JIMAD : JURNAL ILMIAH MULTIDISIPLIN 
Homepage: https://jurnal.agdosi.com/index.php/JIMAD   

ISSN: 3026-0868 (Online) || DOI : https://doi.org/10.59585/jimad 
Volume 1 | Nomor 2 | 2024 

Research Article 

maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 1. Hasil penelitian dan 

pembahasan menunjukan bahwa rekrutmen memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang mana berarti, meski memiliki 

pengaruh negatif, namun semakin baik proses rekrutmen, maka semakin baik pula 

kinerja karyawan yang dihasilkan. 2. Hasil penelitian dan pembahasan 

menunjukan bahwa pelatihan memiliki 3. Meski memiliki pengaruh negatif, 

namun semakin baik kompetensi yang dimiliki oleh karyawan, maka akan 

semakin baik pula kinerja karyawan yang dihasilkan. 4. Rekrutmen, Pelatihan, 

Kompensasi, dan Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara simultan 

terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini besarnya pengaruh atau 

kontribusi variabel rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan kompetensi, terhadap 

kinerja karyawan adalah sebesar 61,1 persen sedangkan sisanya sebanyak 38,9 

persen dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Keterbatasan Penelitian Peneliti ini memiliki keterbatasan, antara lain adalah: 1. 

Keterbatasan peneliti untuk memberikan penjelasan secara langsung kepada 

responden dalam memahami kuesioner-kuesioner yang diberikan. 2. Disamping 

beberapa variabel yang telah digunakan dalam penelitian ini, masih banyak 

variabel lain yang dapat digunkan sebagai ukuran Kinerja Karyawan dan Kualitas 

Pelayanan. Saran Implikasi Kebijakan Berdasarkan hasil dan kesimpulan dalam 

penelitian ini, berikut adalah beberapa saran sebagai bahan pertimbangan bagi 

perusahaan: 1. Rekrutmen perusahaan diharapkan mampu meningkatkan standart 

calon karyawan dalam proses rekrutmen. Selama ini perusahaan memberikan 

kebijakan dengan tidak melihat latar belakang pendidikan melainkan memilih 

karyawan terutama pengemudi berdasarkan denga pengalaman yang dimiliki. 

Perusahaan diharapkan dapat lebih memperhatikan latar belakang pendidikan 

formal calon karyawan untuk proses rekrutmen selanjutnya. Dengan 

meningkatkan standart yang diinginkan, diharapkan perusahaan mampu merekrut 

calon-calon karyawan yang mampu menghasilkan kinerja yang baik. 2. Saran 

yang berkaitan dengan pelatihan, perusahaan perlu untuk memberikan bekal 

tambahan dan meningkatkan kemampuan karyawan melalui program pelatihan 

dan mengembangkan keahlian yang sudah dimiliki oleh karyawan sehingga dapat 

mencapai kinerja yang baik dan memberikan kualitas pelayanan yang baik kepada 

penumpang bus Trans Semarang. 3. Saran yang berkaitan dengan kompensasi, 

perusahaan diharapakan selalu tepat waktu sehingga karyawan dapat termotivasi 
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untuk terus melakukan pekerjaannya dengan baik. 4. Saran yang berkaitan dengan 

kompetensi, perusahaan diharapkan peka dalam melihat kompetensi yang dimiliki 

oleh karyawankaryawannya sehingga perusahaan dapat mengambil keputusan 

dan menentukan pengembangan kompetensi apa yang akan dilakukan kepada 

sebagian karyawan yang dirasa memang memiliki kelebihan tersendiri dalam 

bekerja. 
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