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Abstract
The research aims to analyze factors that influence employee performance mediated by employee development. The
numiber of respondents was 470 employees who worked in manufacturing companies in the Batam area. Data
analysis uses the Structural Equation Modeling (SEM)-SmartPLS method. The research results show that talent
management, employee appreciation and knowledge management bave an influence on employee performance. In
addition, employee development bas been proven to have an influence as a mediator between talent management and
emiployee  performance, but employee development variables cannot mediate between employee appreciation and
knowledge management on employee performance. Companies can improve knowledge management by providing
Sacilities for employees to increase their knowledge, and also inplementing incentives for employees who exccel as part of

employee development to maximize employee performance.
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A. Latar Belakang Teoritis

Sumber daya manusia berperan
pengarah kebijakan dan kinerja perusahaan
dalam meraih tujuan yang diinginkan (Riyadhi
et al, 2022). Organisasi harus mampu
membuat perubahan inovatif dan bermanfaat
dalam mengambil keputusan untuk membuat
strategi yang tepat supaya organisasi tersebut
dapat berjalan dengan lancar serta dapat
bersaing di situasi eckonomi yang baru.
Sumber daya manusia termasuk ke dalam
faktor penting terhadap masa depan dari
sebuah organisasi Di era industri 4.0
pemerintah Indonesia melalui Kementrian
Industri agar setiap sektor melakukan
perubahan dengan perkembangan teknologi
schingga  organisasi dapat berkembang
dengan cukup pesat. Investasi teknologi
tergolong penting karena dengan teknologi
yang memadai dapat membuat proses
berjalannya organisasi menjadi lebih lancar.
Hal ini sangat berdampak pada proses
pengembangan dan hasil dari sebuah
organisasi jika pengetahuan dan
pengembangan sumber daya manusia dalam
organisasi tidak maju. Dengan begitu,
organisasi juga harus dapat mempersiapkan
talentanya  untuk  beradaptasi  dengan
petkembangan  teknologi  yang  cepat.
Organisasi perlu mengetahui bagaimana cara
mengembangkan sumber daya manusia
secara tepat guna meningkatkan kinerja dan

mempengaruhi kemajuan organisasi. Sumber
daya manusia yang bertalenta termasuk salah
satu factor yang menentukan keberhasilan
suatu  perusahaan dalam  meningkatkan
kinerja (Fidianingrum & Sukarno, 2021).
Organisasi perlu mendukung
karyawan nya dalam menemukan jati diri
untuk kemajuan karir dan juga memotivasi
karyawannya agar dapat menciptakan
pengetahuannya sendiri guna meningkatkan
keterampilan dan potensi nya. Dengan
begitu,  kemampuan  karyawan  akan
meningkat secara maksimal dan dapat lebih
menguasai tugasnya dalam organisasi. Selain
itu, kinerja karyawan harus dihargai oleh
organisasi karena akan membantu organisasi
dalam mencapai tujuan dan keuntungan bagi
perusahaan. Menghargai kinerja karyawan
dapat menjadi metode yang sangat efektf
untuk membuat karyawan tetap termotivasi
dan bekerja menuju kesuksesan bisnis.
Tujuan utama dari pemberian penghargaan
sebagai tanda menghargai kinerja karyawan
adalah untuk memotivasi karyawan agar
semangat  meningkatkan  kinerja  guna
mencapai produktivitas ketja yang tinggi
(Ibitomi et al, 2022). Perusahaan harus
mampu mengembangkan sumber daya
manusia yang memiliki kekayaan
pengetahuan  untuk mendorong  kinerja
karyawan guna mencapai tujuan perusahaan
(Banuari et al, 2021). Luasnya pengetahuan
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sumber daya manusia dalam suatu organisasi
sangat berpengaruh karena semakin besar
pula dampak positifnya terhadap kinetja
pegawai  dalam  organisasi  tersebut.
Pencapaian tujuan perusahaan dengan kinerja
terbaik memerlukan manajemen karyawan,
manajemen pengetahuan yang baik dan
insentif yang dapat diberikan perusahaan
kepada karyawan untuk memotivasi mereka
sehingga membantu karyawan meningkatkan
kinerjanya dan berbuat lebih baik di masa
depan.

Terdapat penelitian yang menyatakan
bahwa faktor pengalaman kerja karyawan
mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut
(Angelica et al, 2022), sebuah proses
manajemen pengetahuan yang diperluas
dengan pengalaman kerja dan pengetahuan
dapat meningkatkan kualitas karyawan dalam
melaksanakan tugas yang diberikan secara
efektif jika karyawan melakukan proses
pelathan  yang akan terus mengalami
peningkatan dalam proses pengembangannya.
Seorang karyawan yang memiliki pengalaman
kerja seharusnya memiliki pengetahuan dan
sudah melalui proses pengembangan dalam
organisasi sebelumnya. Maka dari itu,
merekrut karyawan yang sudah
berpengalaman dalam bekerja akan menjadi
nilai tambah bagi suatu organisasi. Pelatthan
dan pengembangan karyawan memberi
anggota tim peningkatan keterampilan dan
kompetensi baru, dan dapat membuka pintu
dan menciptakan peluang untuk kemajuan
bagi mereka yang berpartisipasi.

Kinerja karyawan

Kinerja karyawan ~ merupakan
kegiatan yang meningkatkan kinerja serta
mewujudkan kemampuan dan keterampilan
karyawan dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan. (Angelica et al, 2022). Kinerja
karyawan juga merupakan kontribusi yang
dilakukan  karyawan untuk membantu
perushaan dalam mencapai tujuannya.

Kinerja ~ karyawan  yang  baik
mencakup karyawan melaksanakan tugas
kerja yang dominan, perilaku karyawan yang
mendukung lingkungan terkait di mana tugas
inti dan tugas dilakukan, kemampuan peketja
untuk menyesuaikan diri dengan perubahan
dalam pekerjaan atau iklim dan menghindari
perilaku yang dapat mengancam tujuan dan

kesejahteraan perusahaan dalam pekerjaannya
(Wickramaaratchi & Perera, 2020).

Pengembangan karyawan

Pengembangan  karyawan  sangat
diperlukan ~ dalam  perusahaan  untuk
mengembangkan Perusahaan serta meraih
target perusahaan dengan kinerja yang
optimal. Pengembangan karyawan
merupakan suatu kegiatan yang dilakukan
oleh perusahaan untuk mengembangkan
ketrampilan dan kemampuan pegawali,
schingga  pegawai  dapat  merasakan
kemampuan apa saja yang dikuasainya,
sehingga perusahaan dapat memberikan
jabatan dan tugas kepada setiap pegawai
sesuai dengan kemampuannya (Angelica et
al., 2022).

Pengembangan karyawan memiliki
tujuan untuk mengevaluasi dan meningkatkan
efektifitas  karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya  schingga bisa memberikan
kontribusi  terbaiknya dalam pencapaian
tujuan organisasi (Azhad & Mahayanti, 2022).
Perusahaan atau organisasi tentunya perlu
memberikan pelathan ~ agar  dapat
mengembangkan bakat karyawan lebih
maksimal  untuk  memperoleh  kinerja
karyawan dan perusahaan yang baik pula.

Manajemen talenta

Manajemen  talenta  merupakan
kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan
pada karyawannya dengan mengelola SDM
yang ada untuk memperoleh karyawan yang
baik dan dikembangkan agar dapat mencapai
tuyjuan perusahaan (Angelica et al, 2022).
Organisasi perlu mendukung karyawan nya
dalam menemukan jati diri untuk kemajuan
karir dan juga memotivasi karyawannya agar
dapat menciptakan pengetahuannya sendiri
guna meningkatkan keterampilan dan potensi
nya. Dengan begitu, kemampuan karyawan
akan meningkat secara maksimal dan dapat
lebih menguasai tugasnya dalam organisasi.

Manajemen talenta ditentukan oleh
perekrutan, pertahanan dan pengembangan
(Ramadhani et al,, 2020). Namun kontribusi
terbesar dalam manajemen talenta adalah
rekrutmen  berdasarkan  keahlian = karena
dalam  melaksanakan kewajiban  dalam
organiasi tentunya masing-masing karyawan
mengetahui dan dapat menguasai pekerjaan
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atau posisi yang ditempati untuk mencapai
tujuan perusahaan.

Penghargaan karyawan

Penghargaan
dikatakan sebagai hadiah atau penghargaan
yang diberikan kepada seorang karyawan
untuk  merayakan  atau  mengapresiasi
pencapaian mereka di tempat kerja.
Penghargaan finansial dan insentf non-
moneter memberikan pengakuan,
penghargaan, dan kompensasi bagi karyawan
yang telah bekerja keras dan memberikan
upaya ekstra dan semangat bagi karyawan
untuk bekerja lebih keras lagi kedepannya.
Tujuan dari penghargaan tentunya untuk
menghargai kerja keras yang sudah diberikan
oleh karyawan dan untuk memotivasi agar
dapat mencapai tingkat kinerja yang tinggi
kedepannya (Ibitomi et al., 2022).

Kurangnya  penghargaan  dapat
menimbulkan lingkungan kerja yang tidak
menyenangkan, menurunnya upaya kerja dan
dapat menjadi penyebab karyawan ingin
berhenti dari pekerjaannya. Tujuan utama
dalam pemberian penghargaan adalah untuk
memberi motivasi agar karyawan memiliki
semangat lebih untuk meningkatkan kinerja
yang tinggi serta memperkuat perilaku
karyawan yang diinginkan (Manzoor et al,
2021).

karyawan  dapat

Manajemen pengetahuan

Manajemen  pengetahuan  adalah
kumpulan metode yang berkaitan dengan
penciptaan, pembagian, penggunaan dan
pengelolaan  pengetahuan atau informasi
organisasi untuk membentuk inovasi baru
yang mempunyai dampak menguntungkan
terhadap kinerja (Wibowo et al, 2021).
Contoh  alat manajemen  pengetahuan
termasuk  basis  pengetahuan,  forum
komunitas, dan portal swalayan. Manajemen
pengetahuan merupakan faktor penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan karena
karyawan  terus-menerus ~ memperoleh
informasi baru tentang tugas yang harus
dilakukan dan apa yang perlu mereka ketahui
secara umum di luar pekerjaan (Al-Amrie et
al., 2020).

Manajemen  pengetahuan  juga
meningkatkan  keterampilan  kerja  dan
motivasi, sehingga meningkatkan kinerja
individu dan organisasi (Pelealu, 2022).

Tingkat  pengetahuan  karyawan  dapat
memengaruhi  kinerja  karyawan = dan
perusahaan karena dalam melaksanakan tugas
yang diberikan sesuai dengan keahlian
masing-masing, pengetahuan dan keahlian
sangat  diperlukan dalam  mengerjakan
tugasnya.

Talent
Management [~ ——_
Employee “~__[ Employee Employee
Reward | Development Performance
Knowledge |~~~ ——
Management |

Gambar 1. Model penelitian
Sumber : Peneliti (2023)

Perumusan hipotesis dari model penelitian di
atas adalah sebagai berikut :

H1: Talent Management memiliki pengaruh
yang  signifikan dan positif terhadap
Employee Performance.

H2: Employee Reward memiliki pengaruh
yang  signifikan dan  positif  terhadap
Employee Performance.

H3: Knowledge Management memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap
Employee Performance.

H4: Talent Management memiliki pengaruh
yang  signifikan dan positif terhadap
Employee Performance melalui Employee
Development.

H5: Employee Reward memiliki pengaruh
yang  signifikan dan positif terhadap
Employee Performance melalui Employee
Development.

H6: Knowledge Management memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap
Employee Performance melalui Employee
Development.

H7: Talent Management memiliki pengaruh
yang  signifikan dan positif terhadap
Employee Development.

H8: Employee Reward memiliki pengaruh
yang  signifikan dan positif  terhadap
Employee Development.

H9: Knowledge Management memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap
Employee Development.

H10: Employee Development memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap
Employee Performance.
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B. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode
pengumpulan  data  kuantitatif. Menurut
(Banuari et al, 2021), metode kuantitatif
digunakan untuk mempelajari populasi dan
sampel tertentu dengan menggunakan alat
pengumpulan data penelitian, statistik data
kuantitatif dan dirancang untuk menguji
hipotesis yang telah ditentukan.

Populasi  peneliian  ini  yaitu
karyawan yang bekerja di perusahaan
manufaktur di kota Batam. Penentuan sampel
diambil dengan menggunakan rumus (Hair et
al., 2020) dengan jumlah sampel sebanyak
470 orang. Rumus Hair yang dipakai karena
belum diketahui pastinya populasi yang
diambil. Jumlah sampel yang digunakan
diambil dari jumlah indikator dikali 10. Selain
itu, teknik pengumpulan data dengan
kuesioner dalam bentuk Google Forms yang
disebarkan secara online.

C. Hasil Dan Pembahasan
Uji Validitas

Di Tabel 1 nilai outer loadings pada
penelitian ini nilainya lebih besar dari 0,5,
maka dikatakan signifikan atau valid (Hair et
al.,, 2020).

Variabel Mean Keterangan
Talent Management 1 0,803 Valid
Talent Management 2 0,878 Valid
Talent Management 3 0,855 Valid
Talent Management 4 0,825 Valid
Talent Management 5 0,829 Valid
Talent Management 6 0,877 | Valid
Talent Management 7 0,872 Valid

Talent Management 8 0,824 Valid
Talent Management 9 0,863 Valid
Talent Management 10 0,779 Valid
Talent Management 11 0,794 Valid
Talent Management 12 0,844 Valid

Employee Reward 1 0,834 | Valid
Employee Reward 2 0,825 Valid
Employee Reward 3 0,828 | Valid
Employee Reward 4 0,866 Valid
Employee Reward 5 0,849 | Valid
Employee Reward 6 0,862 Valid
Employee Reward 7 0,823 Valid
Employee Reward 8 0,796 Valid

Employee Reward 9 0,858 Valid

Employee Reward 10 0,821 Valid

Knowledge Management 1 | 0,784 Valid

Knowledge Management 2 | 0,829 Valid

Knowledge Management 3 | 0,762 | Valid

Knowledge Management 4 | 0,748 Valid

Knowledge Management 5 | 0,827 Valid

Knowledge Management 6 | 0,847 Valid

Knowledge Management 7 | 0,886 Valid

Knowledge Management 8 | 0,864 Valid

Knowledge Management 9 | 0,806 Valid

Knowledge Management10 | 0,871 Valid

Knowledge Management11 | 0,840 Valid

Knowledge Management12 | 0,849 | Valid

Knowledge Management13 | 0,819 Valid

Employee Performance 1 0.767 Valid

Employee Performance 2 0,831 Valid

Employee Performance 3 | 0,803 Valid

Employee Performance 4 | 0,880 Valid

Employee Performance5 | 0,861 Valid

Employee Performance 6 | 0,802 | Valid

Employee Performance 7 0,831 Valid

Employee Development 1 | 0,809 Valid

Employee Development 2 | 0,856 Valid

Employee Development 3 | 0,894 | Valid

Employee Development 4 | 0,873 Valid

Employee Development 5 | 0,876 Valid

Sumber : Hasil pengolahan (2023)

Uji reliabilitas

Pada Tabel 2 ditunjukkan nilai
cronbach’s alpha lebih dari 0,50 jadi uiji
reliabilitas disimpulkan terpenuhi (Hair et al,,
2020) dan nilai composite reliability lebih dari
0,70 yang berarti reliabilitasnya terpenuhi
(Wahyu Astri Pratita & Pratikto, 2018).

Variabel Cronbach | Composite | Keterangan
Alpha Reliability

Talent 0,961 0,966 Reliable

Management

Employee 0,952 0,959 Reliable

Reward

Knowledge 0,961 0,965 Reliable

Management

Employee 0,922 0,937 Reliable

Performance

Employee 0,913 0,935 Reliable

Development
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Sumber : Hasil pengolahan (2023)

Uji koefesien determinasi

Jalur (X ->Y) R-Square (R?)
Employee Development 0,873
Employee Performance 0,892

Sumber : Hasil pengolahan (2023)

Nilai R-Square dari variabel mediasi
Employee Development adalah 0,873 atau
87%. Ini menunjukkan bahwa variabel
independen TM, ER dan KM menjelaskan
variabel mediasi ED sebesar 87% dan sisanya
(13%) adalah variabel lainnya yang tidak ada
dalam penelitian ini. Sedangkan nilai variabel
dependen EP sebesar 0,892 atau 89% dan
sisanya (11%) dijelaskan oleh variabel lainnya.

Pengujian Hipotesis

Pada Tabel 4 wuntuk hasil uj
pengaruh langsung menunjukkan nilai uji t-
statistics hipotesis 1 adalah 2,716 dengan nilai
p-value 0,007. Hipotesis 2 memiliki nilai uji t-
statistics yaitu 4,062 dengan nilai p-value
0,000. Kemudian nilai uji t-statistics hipotesis
3 adalah 4,728 dengan nilai p-value 0,000.
Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa
manajemen talenta, penghargaan karyawan
dan manajemen pengetahuan berpengaruh
positif dan signifikan  terhadap kinerja
karyawan. Untuk nilai uji t-statistics hipotesis
7 adalah 5221 dengan nilai p-value 0,000.
Selanjutnya, nilai uji t-statistics hipotesis 8
adalah 2,706 dengan nilai p-value 0,007 dan
untuk hipotesis 9 nilai uji t-statistics nya
adalah 3,788 dengan nilai p-value 0,000. Oleh
karena itu, dapat dinyatakan bahwa
manajemen talenta, penghargaan karyawan
dan manajemen pengetahuan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
pengembangan karyawan. Untuk nilai uji t-
statistics hipotesis 10 adalah 2,042 dengan
nilai p-value 0,042. Oleh karena itu, dapat
dinyatakan bahwa pengembangan karyawan
berdampak positif dan signifikan terhadap
kinetja karyawan.

Employee Performance

Knowledge Management -> | 4,728 0,000 Signifikan

Employee Performance

Talent Management -> | 5221 0,000 Signifikan

Employee Development

Employee  Reward -> | 2,706 0,007 Signifikan
Employee Development

Knowledge Management -> | 3,788 0,000 Signifikan

Employee Development

Employee Development -> | 2,042 0,042 Signifikan

Employee Performance

Sumber : Hasil pengolahan (2023)

Pada Tabel 5 wuntuk hasil wuji
pengaruh tidak langsung menunjukkan nilai
uji t-statistics hipotesis 4 adalah 1,879 dengan
nilai p-value 0,061. Berikutnya nilai uji t-
statistics hipotesis 5 adalah 1,688 dengan nilai
p-value 0,092 dan untuk wuji t-statistics
hipotesis 6 adalah 1,687 dengan nilai p-value
0,092. Oleh karena itu, dapat dinyatakan
bahwa manajemen talenta, penghargaan
karyawan dan manajemen pengetahuan tidak
berdampak positif dan signifikan terhadap
kinerja  karyawan jika dimediasi oleh
pengembangan karyawan.

Variabel Indirect Effect T- P- Keterangan

statistics | values

Talent Management ->" | 1,879 0,061 Tidak
Employee Development > Signifikan

Employee Performance

Employee Reward -> | 1,688 0,092 Tidak
Employee Development > Signifikan

Employee Performance

Knowledge Management - | 1,687 0,092 Tidak
> Employee Development Signifikan

-> Employee Performance

Variabel Direct Effect T- P- Keterangan
statistics | values

Talent Management ->| 2,716 0,007 Signifikan
Employee Performance
Employee  Reward -> | 4,062 0,000 Signifikan

Sumber : Hasil pengolahan (2023)

Hasil uji hipotesis 1 relevan dengan
peneliian  (Angelica et al, 2022) yang
menyatakan manajemen talenta memiliki
pengaruh yang signifikan dengan kinerja
karyawan. Dari manajemen talenta dapat
membentuk lingkungan ketja yang positif,
memotivasi karyawan, dan memastikan
bahwa bakat yang ada diorganisasi
dimanfaatkan sebaik mungkin.

Hasil uji hipotesis 2 relevan dengan
penelitian  (Wibowo et al, 2021) karena
peneliiannya  menunjukkan  penghargaan
berdampak positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawan. Pemberian penghargaan
pada karyawan yang sudah berkontribusi
dengan maksimal dalam pekerjaannya dapat
membantu meningkatkan kinerja karyawan
melalui beberapa hal seperti, meningkatkan
motivasi, produktivitas, hubungan ketja dan
lainnya yang dapat membantu memperkuat
citra perusahaan.

Hasil uji hipotesis 3 relevan dengan
penelian (Dan & Sopiyan, 2021) yang
menyatakan bahwa manajemen pengetahuan
berdampak positif dan signifikan terhadap
kinerja  karyawan.  Artinya, manajemen
pengetahuan ~ membantu  meningkatkan
efisiensi dalam proses bisnis. Dengan begitu,
karyawan dapat bekerja lebih efektif dan
efisien dalam tim serta dapat berkolaborasi
dan melakukan pertukaran informasi antar
anggota tim.

Hasil uji hipotesis 4 tidak relevan
dengan penelitian (Tazin & Hakim, 2022)
yang  menyatakan  manajemen  talenta
berdampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dimediasi pengembangan
karyawan. Karyawan yang merasa tidak
mendapatkan peluang yang setara/ adil untuk
pengembangan mungkin akan mengalami
penurunan kinerja. Pengelolaan talenta yang
efektif harus mencakup strategi yang inklusif
dan berfokus pada pengembangan seluruh
tim,  menciptakan  lingkungan  yang
mendukung, dan memastikan keadilan dalam
peluang pengembangan.

Hasil uji hipotesis 5 tidak relevan
dengan peneliian (Irma Kue et al, 2023)
yang menyatakan penghargaan karyawan
berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan melalui pengembangan
karyawan. Penghargaan seperti pengakuan
atas pencapaian atau kontribusi dapat
meningkatkan motivasi karyawan untuk terus
mengembangkan diri. Namun,
ketergantungan karyawan pada penghargaan
cksternal dapat membuat mereka kurang
mampu mencari kepuasan intrinsik dari
pekerjaan  atau  pencapaian  mereka.
Ketergantungan ini dapat menyebabkan
penurunan  motivasi  saat  penghargaan
eksternal tidak lagi tersedia.

Hasil uji hipotesis 6 tidak relevan
dengan penelitian (Yuli Angliawati & Fatimah
Maulyan, 2020) yang hasilnya  yaitu
manajemen pengetahuan berdampak positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan

melalui pengembangan karyawan. Terlalu
banyaknya informasi yang tersedia dapat
membuat karyawan kesulitan
mengidentifikasi informasi kunci atau yang
paling relevan untuk pengembangan mereka.
Kesulitan ini dapat menghambat proses
pengambilan keputusan dan pelaksanaan
rencana pengembangan.

Hasil uji hipotesis 7 relevan dengan
penelitian  (Faj¢tkova et al, 2016) yang
menyatakan  bahwa manajemen talenta
berdampak positif dan signifikan terhadap
pengembangan karyawan. Melalui
manajemen  talenta,  organisasi  dapat
menempatkan  karyawan sesuai dengan
keahlian dan potensi mereka. Penempatan
yang sesuai memberikan peluang bagi
karyawan  untuk  berkembang  dan
memberikan kontribusi maksimal  sesuai
dengan bakat mereka.

Hasil uji hipotesis 8 relevan dengan
penelitan (Prabu & Wijayanti, 2016) yang
menyatakan penghargaan karyawan
berdampak  positif signifikan  terhadap
pengembangan  karyawan.  Penghargaan
menciptakan rasa  kepuasan ketja dan
kebanggaan dalam diri karyawan. Kepuasan
kerja yang tinggi dapat meningkatkan
semangat untuk terus berkembang dan
berkontribusi positif.

Hasil uji hipotesis 9 relevan dengan
penelitian (Hasbi, 2020) yaitu menyatakan
bahwa manajemen pengetahuan berdampak
positif dan signifikan terhadap
pengembangan karyawan. Dengan adanya
sistem manajemen pengetahuan, organisasi
dapat menyediakan pelathan  dan
pengembangan yang relevan berdasarkan
kebutuhan karyawan dalam organisasi.

Hasil uji hipotesis 10 relevan dengan
penelitan  (Kardo et al, 2020) vyang
menyatakan ~ pengembangan  karyawan
berdampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Karyawan menjadi lebih
terhubung dengan tujuan organisasi dan lebih
mungkin berkontribusi pada pencapaian
tujuan organisasi. Dengan demikian, investasi
dalam pengembangan karyawan tidak hanya
bermanfaat bagi karyawan secara individu,
tetapi juga dapat membawa dampak positif
secara  keseluruhan  pada kinerja dan
produktivitas organisasi.
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D. Kesimpulan

Dari  hasil penelitian disimpulkan
bahwa ada  variabel-variabel ~ yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan pada
perusahaan manufaktur di Kota Batam, maka
dapat disimpulkan bahwa manajemen talenta,
apresiasi  karyawan  dan  manajemen
pengetahuan mempunyai pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Manajemen talenta, penghargaan karyawan,
dan manajemen pengetahuan juga memiliki
dampak signifikan dan positif terhadap
pengembangan  karyawan. Namun jika
pengembangan pegawai dijadikan sebagai
mediator, maka manajemen talenta, apresiasi
pegawai, dan manajemen pengetahuan tidak
memberikan dampak positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengembangan
pegawai mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

E. Rekomendasi

Melalui  penelitian  ini, penulis
berharap dapat memberikan kontribusi
kepada perusahaan dalam menyelesaikan
permasalahan internal terkait manajemen
pengetahuan, apresiasi karyawan, manajemen
pengetahuan dan pengembangan karyawan
yang berdampak pada kinerja karyawan
perusahaan.
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