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Abstract 

The success of an organization is largely determined by its human resources. 

This study aims to examine the influence of talent management and knowledge 

management on performance, mediated by work motivation. This study 

employs a quantitative approach with a correlational design. Data were 

collected from 51 employees of the Maluku Regional Cultural Preservation 

Center via a questionnaire using a Likert scale. The analysis in this study was 

conducted using the Smart-PLS software version 4.0. The findings indicate 

that talent management and knowledge management were each found to have 

a significant positive influence on both employee performance and work 

motivation. Work motivation was found to have a significant positive 

influence on employee performance. Work motivation was also found to 

mediate the influence of talent management on employee performance. 

Meanwhile, the influence of knowledge management on employee 

performance was not found to be mediated by work motivation. These findings 

underscore the importance for organizations to manage their employees’ talent 

and knowledge while continuing to prioritize strategies to enhance work 

motivation. 
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Abstract 

Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya manusia 

yang dimilikinya. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh 

manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja dengan 

dimediasi motivasi kerja. Penelitian ini mempergunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain korelasional. Data dikumpulkan dari 51 pegawai 

Balai Pelestarian Kebudayaan Wilayah Maluku melalui kuesioner dengan 

skala linker. Analisis dalam penelitian ini menggunakan bantuan program 

computer Smart-PLS versi 4.0. Temuan menunjukkan bahwa manajemen 

talenta dan manajemen pengetahuan secara parsial terbukti memiliki pengaruh 

positif signifikan baik terhadap kinerja pegawai maupun motivasi kerja. 

Motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Motivasi kerja juga terbukti menjadi mediator pengaruh manajemen 

talenta terhadap kinerja pegawai. Sedangkan pengaruh manajemen 

pengetahuan terhadap kinerja pegawai tidak terbukti dimediasi oleh motivasi 

kerja. Temuan ini menegaskan pentingnya organisasi untuk mengelola talenta 

dan pengetahuan pegawainya dengan tetap memperhatikan strategi 

peningkatan motivasi kerja. 
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PENDAHULUAN  

Perkembangan globalisasi dan digitalisasi yang semakin pesat menuntut lembaga-

lembaga pemerintah untuk menghadirkan layanan kepada Masyarakat yang bukan sekedar 

berkualitas tinggi, serta mampu merespon kebutuhan secara cepat dan dapat 

dipertanggungjawabkan. Keberhasilan suatu instansi pemerintah sangat dipengaruhi oleh 

sumber daya manusia yang dimilikinya (Yulianti & Annisa, 2024). Sumber daya manusia 

memiliki peran strategis sebagai penggerak utama yang menetukan arah kebijakan dan 

mendorong pencapaian kinerja sesuai tujuan organisasi (Nisa et al., 2016).  

Indonesia saat ini menghadapi tantangan untuk mendorong peningkatan kualitas sumber 

daya manusia. Dilihar dari hasil survey Word Talent Ranking (WTR) 2025, Indonesia berada 

di urutan ke 53 dunia dari total 69 negara (Akmal, 2026). Dalam hal Global Talent 

Competitiveness Index (GTCI), menurut hasil dari laporan INSEAD, Indonesia menempati 

posisi ke 67 dari keseluruhan 125 negara. Sementara menurut Global Competiiviness Index 

(GCI) Indonesia ada di posisi ke 50 dari keseluruhan 142 negara. Data ini memperlihatkan 

bahwa Indonesia masih menempati peringkat rendah dalam hal daya saing sumber daya 

manusia. Oleh sebab itu maka Indonesia menetapkan rencana strategis guna membentuk 

sumber daya manusia yang berkompeten dan berkualitas melalui Manajemen Talenta Nasional 

(Partina, 2021).  

Manajemen talenta di lembaga pemerintahan memegang peranan strategis dalam 

mendukung keefektifan layanan publik sekaligus memperkuat kemampuan aparatur sipil 

negara dalam menjalankan tugas dan fungsinya (Siska, 2025). Manajemen talenta menjadi 

penting karena organisasi berjuang menemukan talenta dan adanya kekurangan pekerja yang 

berkualitas (Gillberg & Wikström, 2021). Manajemen talenta didefinisikan sebagai 

serangkaianan Langkah strategis yang siambil organisasi dengan mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan mempertahankan karyawan yang memiliki talenta guna menempatkan 

pada pekerjaan serta waktu yang tepat selaras dengan tujuan strategi organisasi (Nisa et al., 

2016), (Wadhwa & Tripathi, 2018). Manajemen talenta memegang kedudukan krusial dalam 

pengelolaan  pagawai. Manajemen talenta dianggap sebagai salah satu faktor paling efektif 

untuk kinerja karyawan dan kesuksesan organisasi (Kumar, 2022). 

Selain manajemen talenta, manajemen pengetahuan menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja (Sibagariang et al., 2026). Pengetahuan telah menjadi sesuatu yang 

sangat menentukan dalam mencapai visi organisasi, sehingga proses memperolah dan 

memanfaatkannya perlu dikelola secara efektif dalam peningkatan kinerja sumber daya 

manusia. (Nisa et al., 2016). Manajemen pengetahuan adalah serangkaian tahapan dalam 

membangun, menyebarkan dan mengimplementasikan pengetahuan sebagai sarana 

pembelajaran guna mendorong perbaikan performa pegawai dan instansi secara keseluruhan 

(Prakoso et al., 2020).  

Peningkatan kinerja pegawai memerlukan adanya motivasi kerja. Organisasi yang 

memberikan kesempatan bagi para pegawainya untuk berkembang akan turut membangkitkan 

motivasi pegawai dalam meningkatkan kemampuan untuk belajar (Purwanto, 2015). Menjaga 

motivasi pegawai merupakan hal yang tidak dapat diabaikan, sebab motivasi berperan sebagai 

kekuatan pendorong  yang mendasari setiap individu dalam diri mereka untuk mengambil 

tindakan serta menjalankan sesuatu (Nasuka et al., 2017). Motivasi adalah sejauh mana 
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seseorang mencurahkan upaya, mengarahkan dirinya, dan secara konsisten berusaha untuk 

mewujudkan tujuan yang ingin dicapai (Hery, 2019).  

Kinerja pegawai adalah hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan 

tugas yang diberikan, dan diukur berdasarkan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, serta 

kemampuan dalam menyelesaikan tugas dengan baik (Armstrong & Taylor, 2020), (Sjarifudin 

et al., 2025). Kinerja pegawai dipengaruhi oleh cara organisasi mengembangkan dan mengelola 

talenta. Manajemen talenta sangat penting bagi kinerja pegawai (Nagi & Ali, 2020). 

Manajemen talenta memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai secara signifikan 

(Wadhwa & Tripathi, 2018).  

Berbagai penelitian tentang manajemen talenta dan manajemen pengetahuan telah 

dilakukan. Penelitian manajemen talenta di sektor perbankan telah dilakukan (Purnamarini et 

al., 2024), (Ugwu & Osisioma, 2017), (Rawashdeh, 2018), (Dang et al., 2020). (Theodorsson 

et al., 2022). Penelitian (Gillberg & Wikström, 2021) menganalisis manajemen talenta di 

Perusahaan multinasional. Penelitian ini menyoroti perlunya penelitian lebih lanjut tentang 

manajemen talenta berdasarkan perspektif kinerja. Penelitian (Kravaritia et al., 2023) 

menjelaskan manajemen talenta dan kinerja di sektor publik. Penelitian ini menyarankan agar 

penelitian selanjutnya mengeksplorasi faktor mediasi atau moderasi. Penelitian (Ahmadi & 

Istanti, 2026) mengkaji peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan manajemen talenta, 

manajemen pengetahuan dan kinerja karyawan.  Penelitian (Mantow & Nilasari, 2022) 

mengkaji pengaruh manajemen talenta dan manajemen pengetahuan melalui pengembangan 

karyawan. Penelitian (Khaerana, 2022) menemukan bahwa manajemen pengetahuan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian (Laoh et al., 2016) 

menjelaskan manajemen pengetahuan secara parsial tidak memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Sedangkan penelitian (Hasudungan et al., 2020) menggunakan tinjauan 

sistematis dalam manajemen pengetahuan dan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

menyarankan untuk melakukan studi lanjut di sektor pemerintahan, pendidikan, perbankan dan 

sektor publik. Hasil penelitian tentang manajemen talenta dan manajemen pengetahuan 

terhadap kinerja juga masih inkonsisten. Penelitian (Nagi & Ali, 2020), (Bibi, 2018) yang 

menyatakan bahwa manajemen talenta ada hubungan yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian (Mantow & Nilasari, 2022), (Sibagariang et al., 2026) 

menjelaskan bahwa manajemen pengetahuan ada pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan penelitian (Dermawa et al., 2022) menyatakan baik manajemen talenta 

maupun manajemen pengetahuan secara pasial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan hasil-hasil penelitian tersebut, masih ada celah untuk melakukan 

penelitian tentang manajemen talenta dan manajemen pengetahuan dengan hasil kinerja di 

berbagai konteks organisasi dengan menggunakan pemediasi atau moderasi.  

Penelitian ini dilakukan di Balai Pelestarian Kebudayaan Maluku. Hasil pencarian dengan 

menggunakan bantuan software Publish or Perish (PoP), dalam rentang waktu  sepuluh tahun 

belakangan ini yang bersumber dari Crossref dengan kata kunci Balai Pelestarian Kebudayaan 

Maluku, diperoleh 5 penelitian yang telah dilakukan. Dari hasil tersebut belum ada yang 

menganalisis tentang pengaruh manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap 

kinerja pegawai. 
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Sebagai satu di antara unit pelaksana teknis dibawah Kementerian Kebudayaan, Balai 

Pelestarian Kebudayaan (BPK) Wilayah Maluku mengemban tanggung jawab strategis dalam 

perlindungan, pengembangan, dan pemanfaatan warisan budaya di kawasan Maluku. Namun 

demikian, terdapat fenomena yang perlu mendapat perhatian serius, yaitu masih ditemukannya 

pegawai yang kurang termotivasi terhadap program pengembangan talenta yang disediakan 

oleh organisasi. Kondisi ini berdampak langsung pada menurunnya produktivitas dan kualitas 

kerja pegawai tersebut, sehingga dapat mempengaruhi keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan dalam melaksanankan tugas dan fungsinya. Fenomena tersebut mengindikasikan 

bahwa keberadaan program manajemen talenta saja belum mampu mendorong peningkatan 

kinerja pegawai secara signifikan apabila tanpa disertai oleh motivasi kerja yang memadai.  

Berdasarkan argumentasi yang ada, dapat dinyatakan bahwa penelitian manajemen 

talenta dan manajemen pengetahuan yang mempengaruhi hasil kinerja dengan menggunakan 

variabel mediasi motivasi kerja dan dilakukan pada Balai Pelestarian Kebudayaan khususnya 

wilayah Maluku, belum pernah dilakukan. Dengan demikian, penelitian ini menawarkan aspek 

kebaruan tercermin dari pengujian motivasi kerja sebagai variabel mediasi antara manajemen 

talenta dengan manajemen pengetahuan terhadap kinerja pegawai, khususnya pada konteks 

organisasi pelestarian budaya pemerintah, yaitu Balai Pelestarian Kebudayaan Wilayah 

Maluku. Penelitian ini dilakukan dengan untuk menganalisis pengaruh manajemen talenta, 

manajemen pengetahuan terhadap kinerja pegawai dengan dimediasi oleh motivasi kerja.  

 

METODE  

Dalam penelitian ini diggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dengan desain 

korelasional. Penelitian kuantitatif adalah pendekatan yang dihunakan untuk meguji suatu teori 

tertentu melalui pengkajian hubungan antar variabel. Pengukuran variabel dilakukan 

menggunakan instrumen-instrumen penelitian sehingga data yang diperoleh berupa nemerik 

dan dapat dianalisis berdasarkan melalui prosedur statistik (Creswell & Creswell, 2018). 

Menurut (Herwanis et al., 2025), penelitian kuantitatif bertujuan untuk menguji fenomena 

melalui observasi empiris dan analisis statistik. Metode korelasi untuk mengidentifikasi dan 

memahami hubungan dan tingkat korelasi antar dua variabel maupun lebih (Sugiyono, 2017). 

Analisis dalam penelitian ini menggunakan bantuan program computer Smart-PLS versi 4.0.  

Populasi dan sampel penelitian adalah pegawai Balai Pelestarian Kebudayaan Wilayah Maluku.  

Ukuran populasi mencakup 51 orang dan ukuran sampel sejumlah 51 responden atau diambil 

secara sensus.  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Karakteristik responden ditinjau dari jenis kelamin dari 51 orang responden, terdapat 30 

responden laki laki dengan prosentase 59%, sedangkan sisanya sebanyak 21 responden berjenis 

kelamin perempuan dengan prosentase 41%. Dari responden tersebut sebagian besar berumur 

antara 46 sampai 50 tahun yang berjumlah 13 orang. Sedangkan responden berumur 21 hingga 

25 tahun terdapat 4 orang, umur 26 hingga 30 tahun sebanyak 4 orang, umur 31 hingga 35 tahun 

tercata 6 orang, umur 41 tahun hingga 45 tahun berjumlah 11 orang dan sisanya  4 orang 

berumur diatas 50 tahun. Adapun status pernikahan dari responden tersebut paling banyak telah 

menikah yaitu sebanyak 43 responden dan yang belum menikah sebanyak 8 responden.  
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Pendidikan memainkan peran penting dalam dunia kerja, sebab melalui Pendidikan, 

seseorang tidak hanya dibekali pengetahuan tetapi juga membangun pola pikir yang kritis dan 

analitis, serta mengembangkan keterampilan (Hartati et al., 2021). Pengelompokan responden 

berdasarkan Tingkat Pendidikan terlihat bahwa mayoritas responden dengan jenjang 

pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 24 orang, sisanya terdapat 15 orang berpendidikan 

SD/SMP/SMA/Sederajat. 2 orang berlatar belakang pendidikan D1/D2/D3, dan 10 orang 

menempuh pendidikan Pasca Sarjana atau S2. Bila dilihat dari status pegawai, paling banyak 

responden merupakan Pegawai Negeri Sipil (PNS) tercatat 37 orang atau 73%, sedangkan 

sisanya 11 orang atau 22 % merupakan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK), 

serta 3 orang atau 6% adalah pegawai honorer.  

Semua indikator pada tabel 1 menunjukkan nilai loading faktor dari masing-masing 

indikator diatas 0.60. Hal ini berarti semua indikator manajemen talenta, manajemen 

pengetahuan, motivasi kerja, dan kinerja,  menunjukkan nilai validitas.  

 

Tabel 1. Outer Loading 

 

Indicator Manajemen 

talenta 

(MT) 

Manajemen 

pengetahuan 

(MP) 

Motivasi 

Kerja 

(MK) 

Kerja (K) Status 

X1.1 0.925    

Valid 

X1.2 0.918    

X1.3 0.915    

X1.4 0.934    

X1.5 0.896    

X1.6 0.893    

X1.7 0.946    

X1.8 0.948    

X1.9 0.901    

X1.10 0.521    

X1.11 0.860    

X1.12 0.911    

X1.13 0.925    

X1.14 0.813    

X1.15 0.856    

X2.1  0.625   

X2.2  0.834   

X2.3  0.834   

X2.4  0.610   

X2.5  0.951   

X2.6  0.892   

X2.7  0.780   

X2.8  0.901   

X2.9  0.890   

M.1   0.900  

M.2   0.919  

M.3   0.865  

M.4   0.657  
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M.5   0.927  

M.6   0.826  

M.7   0.791  

M.8   0.863  

Y.1    0.930 

Y.2    0.894 

Y.3    0.861 

Y.4    0.787 

Y.5    0.927 

Y.6    0.885 

Y.7    0.922 

Y.8    0.699 

Y.9    0.877 

Y.10    0.922 

Y.11    0.946 

Y.12    0.948 

Sumber: Olah data primer, 2026 

 

 

Tabel 2. Composite Reliability 

Variable 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE)  
Conclusion 

MT (X1) 0.979 0.982 0.780 

Reliabel 
MP (X2) 0.940 0.958 0.683 

MK (M) 0.942 0.949 0.718 

K (Y) 0.974 0.978 0.785 

Sumber: Olah data primer, 2026 

Dapat dilihat dari tabel 2, bahwa seluruh variabel memperolehi nilai alpha Cronbach 

melebihi dari 0.60, Reliabilitas komposit melebihi dari 0.70 dan AVE melebihi dari 0.50. Hal 

ini menunjunkan bahwa indikator dari setiap variabel baik hingga akhirnya dapat disumsikan  

model penelitian ini dianggap reliabel. 

Adapun gambar model setelah dilakukan uji indikator terlihat dalam Gambar 1.  
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Gambar 1. Model Setelah Uji Indikator 

Sumber: Olah data primer,2026 

R square menunjukkan adanya hubungan variabel-variabel bebas secara simultan 

terhadap variabel terikatnya. Hasil R square apabila kian besar nilainya atau semakin dekat 

dengan 1, maka model makin layak. Berdarakan tabel 3 diketahui nilai R square untuk kinerja 

mencapai 0.935. Dengan demikian variabel manajemen talenta, manajemen pengetahuan, dan 

motivasi kerja dapat menjelaskan variabel kinerja mencapai 93.5%.  Nilai R square untuk 

motivasi yaitu 0.858, artinya variabel manajemen talenta dan manajemen pengetahuan dapat 

menjelaskan variabel motivasi sebesar 85.8%. Dengan demikian hasil R square 

mengindikasikan bahwa model baik.  

 

Tabel 3. Hasil Uji R Square 

 

  R-square R-square adjusted 

Kinerja 0.935 0.931 

Motivasi kerja 0.858 0.852 

Sumber: Olah data primer, 2026 

 

Tabel 4 mengidentifiasi hasil uji hipotesis pengaruh masing-masing variabel baik secara 

langsung maupun melalui mediator.  
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Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

  Original Sampel 

T Statistics 

(|O/STDEV|) P Values   Simpulan 

MT --> K 0.422 2.967 0.003 H1 diterima 

MP --> K 0.206 2.287 0.022 H2 diterima 

MT --> MK 0.543 3.865 0.000 H3 diterima 

MP --> MK 0.401 3.003 0.003 H4 diterima 

MK --> K 0.366 2.657 0.008 H5 diterima 

MT --> M --> K 0.199 2.210 0.027 H6 diterima 

MP --> M --> K 0.147 1.841 0.066 H7 ditolak 

Sumber: Olah data primer, 2026 

 

Pembahasan 

Manajemen Talenta Terhadap Kinerja 

Temuan penelitian mengungkapkan bahwa pengaruh manajemen talenta terhadap 

kinerja dinyatakan positif signifikan karena nilai t statistic sebesar 2.967 diatas t tabel sebesar 

2,009, besarnya nilai original sampel dari pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja yaitu 

0.422, dan nilai p value 0.003 < 0.05.  Semakin tinggi peran manajemen talenta maka semakin 

tinggi kinerja pegawai. Manajemen talenta yang baik mendorong intansi pemerintah untuk 

memetakan pegawai potensial sejak awal masuk dan menciptakan jalur karier yang jelas 

sehingga pegawai semangat bekerja meningkat karena ada harapan jenjang karir. Temuan ini 

sejalan dengan teori Resource-Based View yang menyatakan bahwa pengelolaan sumber daya 

manusia unggul merupakan sumber keunggulan kompetitif organisasi (Miles, 2012). Hasil 

penelitin ini mendukung penelitian (Nagi & Ali, 2020), (Bibi, 2018) yang menyatakan bahwa 

manajemen talenta ada hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Manajemen Pengetahuan Terhadap Kinerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh manajemen pengetahuan terhadap 

kinerja dinyatakan positif signifikan karena nilai t statistic sebesar 2.287 diatas t tabel sebesar 

2,009, besarnya nilai original sampel dari pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja sebesar 

0.206, dan nilai p value 0.022 < 0.05.  Semakin tinggi peran manajemen pengetahuan maka 

semakin tinggi kinerja pegawai. Manajemen pengetahuan yang efektif dalam intansi 

pemerintah dapat meningkatkan akses terhadap pengetahuan dan informasi dengan lebih baik 

yang memberikan kontribusi pada kinerja yang optimal. Temuan ini sejalan dengan 

Knowledge-Based View yang menegaskan bahwa pengetahuan sebagai sumber daya yang 

terpenting organisasi untuk mencapai keunggulan yang kompetitif (Stoian et al., 2024). Hasil 

penelitian ini memperkuat penelitian (Mantow & Nilasari, 2022), (Sibagariang et al., 2026) 

yang menemukan bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 

Manajemen Talenta Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh manajemen talenta terhadap motivasi 

kerja dinyatakan signifikan karena nilai t statistic sebesar 3.867 diatas t tabel sebesar 2,009. 
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Besarnya nilai original sampel dari pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja sebesar 0.543, 

dan nilai p value 0.000 < 0.05.  Hasil ini membuktikan terdapat pengaruh positif dan signifikan 

dari manajemen talenta terhadap motivasi kerja. Ketika pegawai diberi kesempatan 

berkembang melalui program manajemen talenta, pegawai merasa dihargai. Penerapan 

manajemen talenta yang baik dalam instansi pemerintah, terbukti nyata mampu mendorong dan 

meningkatkan motivasi kerja pegawai. Temuan penelitian selaras dengan penelitian dari 

(Akbar, 2020) yang menjelaskan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif signifikan 

terhadap motivasi kerja pegawai.  

 

Manajemen Pengetahuan Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh manajemen pengetahuan terhadap 

motivasi kerja dinyatakan signifikan karena nilai t statistic sebesar 3.003 diatas t tabel sebesar 

2,009. Besarnya nilai original sampel dari pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja sebesar 

0.401, dan nilai p value 0.003 < 0.05.  Hal ini memiliki arti terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari manajemen pengetahuan terhadap motivasi kerja. Penerapan menajemen 

pengetahuan dalam organisasi semakin baik atau meningkat, maka motivasi kerja pegawai juga 

akan ikut meningkat. Instansi pemerintah yang memiliki kemudahan akses terhadap 

pengetahuan dan informasi yang sesuai dengan tugas pekerjaan pegawai akan meningkatkan 

kompetensi dan kepercayaan diri sehingga meningkatkan motivasi pegawai tersebut. Temuan 

penelitian ini mendukung penelitian (Firman, 2024) yang menyatakan bahwa manajemen 

pengetahuan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja.  

 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Hasil penelitian menemukan bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

dinyatakan signifikan karena nilai t statistic yakni 2.657 diatas t tabel sebesar 2,009. Besarnya 

nilai original sampel dari pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja sebesar 0.366, dan nilai 

p value 0.008 < 0.05. Hasil ini membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan motivasi 

kerja terhadap kinerja. Pegawai dengan tingkat motivasi kerja yang tinggi umumnya 

menunjukkan capaian kinerja yang lebih optimal karena adanya dorongan internal untuk 

memenuhi target dan standar kerja yang ditetapkan. Instansi pemerintah perlu mengelola 

motivasi dengan baik melalui sistem penghargaan baik finansial maupun non finansial, serta 

penetapan target yang jelas melalui SKP yang relevan. Temuan penelitian ini memperkuat 

temuan (Elfrida & Saputro, 2023) yang membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 

Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Dimediasi Motivasi 

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh temuan bahwa pengaruh manajemen talenta 

terhadap kinerja dengan dimediasi motivasi kerja dinyatakan positif signifikan karena nilai t 

statistic sebesar 2.210 diatas t tabel sebesar 2,009, besarnya nilai original sampel dari pengaruh 

manajemen talenta terhadap kinerja sebesar 0.199, dan nilai p value 0.027 < 0.05.  Manajemen 

talenta yang baik akan membangun motivasi kerja pegawai, serta motivasi yang tinggi 

tersebutlah yang kemudian mampu meningkatkan kinerja pegawai menjadi semakin baik. 

Intansi pemerintah tidak cukup hanya melaksanakan program manajemen talenta secara 



Purnamarini, et.al. Mendorong Kinerja Pegawai: Efek Mediasi Motivasi Kerja Atas Manajemen Talenta Dan Manajemen 
Pengetahuan 

JPEK, Vol. 10, No. 2 Agustus 2026.     •      569 
 

 

administrasi tetapi perlu memastikan program tersebut benar-benar dirasakan dan 

mebangkitkan semangat pegawai. Temuan penelitian ini konsisten dengan dengan penelitian 

(Irham et al., 2024) yang mengungkapkan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai mediator.  

 

Manajemen Pengetahuan Terhadap Kinerja Dimediasi Motivasi 

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa pengaruh manajemen pengetahuan terhadap 

kinerja dengan motivasi kerja sebagai mediator dinyatakan positif tetapi tidak signifikan karena 

nilai t statistic sebesar 1.841 dibawah t tabel sebesar 2,009, besarnya nilai original sampel dari 

pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja sebesar 0.147, dan nilai p value 0.066 > 0.05.  

Manajemen pengetahuan mampu meningkatkan kinerja secara mandiri  karena menyediakan 

informasi, sistem, dan kapabilitas yang dibutuhkan pegawai, sehingga motivasi tidak 

diperlukan sebagai perantara dalam hubungan tersebut. Manajemen pengetahuan menjadi 

faktor yang berpengaruh langsung pada kinerja pegawai melalui ketersediaan informasi, 

dokumentasi, dan pengalaman kerja yang dapat diakses dibandingkan sebagai faktor yang 

memotivasi pegawai. Terdapat kemungkinan variabel mediasi lain yang lebih tepat dalam 

menghubungkan manajemen pengetahuan dengan kinerja pegawai. Instansi cukup memastikan 

pengetahuan tersedia, mudah diakses dan relevan. Hasil ini berbeda dengan hasil penelitian 

(Firman, 2024) yang menyatakan bahwa manajemen pengetahuan mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja dengan dimediasi motivasi kerja.  

 

 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian ini mempertegas bahwa penerapan manajemen talenta yang baik dan 

manajemen pengetahuan yang efektif mampu meningkatkan kinerja pegawai dan juga motivasi 

kerja. Manajemen talenta terbukti memberikan pengaruh positif signifikan baik terhadap 

kinerja pegawai maupun motivasi kerja. Manajemen pengetahuan juga terbukti memberikan 

pengaruh positif signifikan baik terhadap kinerja pegawai maupun motivasi kerja. Motivasi 

kerja terbukti memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja 

juga terbukti berperan sebagai mediator dalam pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja 

pegawai. Sedangkan pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja pegawai tidak terbukti 

dimediasi oleh motivasi kerja. Terdapat kemungkinan variabel mediasi lain yang lebih tepat 

dalam menghubungkan manajemen pengetahuan dengan kinerja pegawai.  

Penelitian selanjutnya agar memperluas jumlah responden dan cakupan daerah 

pemilihan responden di provinsi lain di Indonesia Timur untuk menguji generalisasi temuan. 

Studi lebih lanjut dapat juga menambahkan mediator lain seperti keterlibatan kerja atau 

kepemimpinan transformasional, untuk memperdalam pemahaman tentang pengaruh 

manajemen talenta maupun manajemen pengetahuan.  
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