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ABSTRACT

This study aims to determine how much influence Learning Agility, Work Discipline, Talent Management
and Career Development have on Employee Performance of PT Wijaya Karya Beton Tbk both directly and
indirectly. This type of research is quantitative research with data collection using questionnaire and
interview methods involving 150 respondents of PT Wijaya Karya Beton Tbk employees. the data analysis
method in this study is quantitative analysis using the Structural Equation Model (SEM) using AMOS
Version 23 software. The results found that (1) Learning Agility Has a Positive and Significant Effect on
Employee Performance, (2) Work Discipline Has a Positive and Significant Effect on Employee
Performance, (3) Talent Management Has a Positive and Significant Effect on Employee Performance,
(4) Learning Agility Has a Positive and Significant Effect on Career Development, (5) Work Discipline Has
a Positive and Insignificant Effect on Career Development, (6) Talent Management Has a Positive and
Significant Effect on Career Development, (7) Career Development Has a Positive and Significant Effect
on Employee Performance, (8) Career Development Is Able to Mediate Learning Agility on Employee
Performance, (9) Career Development Is Not Able to Mediate Work Discipline on Employee Performance,
and (10) Career Development Is Not Able to Mediate Talent Management on Employee Performance
Keywords: Learning Agility, Work Discipline, Talent Management, Career Development, Employee
Performance

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengetahui seberapa besar pengaruh Learning Agility, Disiplin Kerja, Maajemen
Talenta dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk baik secara
langsung maupun tidak langsung. Jenis penelitian ini ialah penelitian kuantitatif dengan pengumpulan
data menggunakan metode kuesioner dan wawancara yang melibatkan 150 responden pegawai PT
Wijaya Karya Beton Tbk. metode analisis data dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif dengan
menggunakan Model Persamaan Struktural atau Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan
software AMOS Versi 23. Hasil penelitian menemukan bahwa (1) Learning Agility Berpengaruh Positif
Dan Signifikan Pada Kinerja Pegawai, (2) Disiplin Kerja Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap
Kinerja Pegawai, (3) Manajemen Talenta Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai,
(4) Learning Agility Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Pengembangan Karir, (5) Disiplin Kerja
Berpengaruh Positif Tidak Signifikan Terhadap Pengembangan Karir, (6) Manajemen Talenta
Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Pengembangan Karir, (7) Pengembangan Karir Berpengaruh
Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai, (8) Pengembangan Karir Mampu Memediasi Learning
Agility Terhadap Kinerja Pegawai, (9) Pengembangan Karir Tidak Mampu Memediasi Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai, Dan (10) Pengembangan Karir Tidak Mampu Memediasi Manajemen Talenta
Terhadap Kinerja Pegawai.

Kata Kunci: Learning Agility, Disiplin Kerja, Manajemen Talenta, Pengembangan Karir, Kinerja Pegawai
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1. Pendahuluan

Perekonomian dunia menghadapi berbagai tantangan yang kompleks akibat dari
berbagai fenomena yang terjadi beberapa tahun terakhir. Fenomena ketidakpastian
perekonomian dunia melanda disebabkan oleh efek panjang pandemi yang menerpa hingga
akhir 2022 dan adanya konflik baik regional maupun geopolitik. Dunia bisnis sebagai instrumen
penggerak perekonomian akan terdampak dalam ketidakpastian tersebut dengan menghadapi
keadaan yang penuh gejolak (volatility), tidak pasti (uncertainty), rumit (complexity) dan serba
kabur (ambiguity) atau bisa disebut sebagai keadaan VUCA (Agung, 2020).

Kinerja pegawai menjadi ujian dalam menghadapi fenomena VUCA yang berdampak
luas bagi keberlangsungan bisnis perusahaan. Penurunan produktivitas usaha dengan adanya
pengurangan pegawai pada berbagai sektor usaha, mendorong kinerja pegawai pada berbagai
sektor menjadi terimbas pula. Pola kerja dalam menghasilkan kinerja tidak lagi relevan dengan
fenomena VUCA vyang terjadi. Adaptasi terhadap perubahan, kepatuhan dan regenerasi
pegawai menjadi hal kunci yang perlu diterapkan segera, Hal ini kemudian mendorong
perubahan peran Sumber Daya Manusia mengalami repositioning peran perilaku kerja yang
baru hingga Sumber Daya Manusia memiliki peran startegis dalam perusahaan (Sudiro & Putri,
2022).

Sektor industri konstruksi dan infrastruktur menghadapi tantangan yang lebih
kompleks dibandingkan sektor industri lainnya. Perusahaan dalam sektor tersebut berada
pada ekosistem yang tidak menentu dalam aspek demand yang diakibatkan dari
ketergantungan pihak pendukung, persaingan antar perusahaan sejenis yang sangat ketat
dalam tender proyek, serta ketimpangan hubungan antara konsumen konstruksi dengan
perusahaan sektor konstruksi mengharuskan perusahaan dapat mengambil tindakan inovasi
terbarukan dengan didukung oleh pegawai yang memliki ketangkasan dalam beradaptasi
sehingga dapat berkontribusi bagi mitigasi efek fenomena VUCA dan menghasilkan kinerja
terbaiknya bagi perusahaan.

Dalam rangka perbaikan kondisi perusahaan dan peningkatan kinerja pegawai,
kemampuan learning agility menjadi sangat penting dalam menciptakan paradigma baru
perbaikan kinerja pegawai melalui kelincahan pembelajaran informasi dan pengetahuan baru
yang semakin dinamis. Learning Agility dapat dikatakan sebagai kemauan dan kemampuan
individu untuk terlibat dalam pembelajaran aktif guna mengadaptasi peluang aktivitas dari
pengalaman dan menerapkan pembelajaran untuk tampil sukses di situasi dan kondisi baru
yang berubah (Gravett & Caldwell dalam Wardhani et al, 2022).

Kedisiplinan terhadap penerapan nilai dan prosedural perusahaan oleh pegawai dapat
memecahkan problematika yang dihadapi oleh perusahaan dalam mencapai efektivitas usaha
yang dijalankan. Peningkatan kinerja yang bersumber dari kedisiplinan kerja pegawai muncul
akibat penerapan prosedur dan komitmen Good Corporate Governance dari seluruh lini
perusahaan. Penerapan kedisiplinan kerja yang baik dapat mencerminkan rasa tanggung jawab
pegawai pada tugas-tugas yang diberikan yang kemudian dapat mendorong semangat kerja
dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan (Sinambela, 2021).

Dalam antipasi permasalahan kinerja yang muncul pada sektor konstruksi dan
infrastruktur, Pengelolaan talenta menjadi hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan melalui
rangkaian program pengembangan manajemen talenta perusahaan. Peningkatan kinerja akan
menjadi hal kunci dengan program pengembangan manajemen talenta yang berbasis pada
pengembangan kompetensi yang disasarkan dan juga berdasarkan hasil karya yang dihasilkan.

Program manajemen talenta pada perusahaan sektor konstrtuksi dan infrastruktur
dapat diterapkan melalui pengembangan talenta dengan menelusuri kinerja yang dihasilkan
oleh pegawai khsusnys pada Pegawai sebagai rangkaian jenjang kariernya. Klasifikasi pegawai
yang unggul di dalam kelompok talent pool dapat menjadi pemetaan dalam perencanaan
pengembangan talenta dengan berbasis pada kompetensi dan aspek perilaku pengembangan.
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Sasaran pengembangan talenta pegawai didasarkan pada nilai dan arah tujuan perusahaan
kedepannya. Perusahaan yang lebih memprioritaskan pada talenta internal perusahaan dapat
lebih intensif dengan mengembangkan talenta suksesor berbasis pada tuntutan dan budaya
perusahaan (Berger & Berger, 2022).

Pengembangan karir menjadi tolak ukur dalam menghasilkan kinerja pegawai yang
didorong kapabilitas dan kapasitas yang dimilikinya. Pengembangan karir memungkinkan
pegawai dalam mengekspresikan aspirasi dalam minat, keterampilan, sikap dan nilai-nilai yang
dimiliki sesuai spesifikasi pekerjaan dengan difasilitasi jalur karir oleh perusahaan (Abidin et al,
2022).

PT Wijaya Karya Beton Tbk (WIKA BETON) merupakan salah satu Entitas Anak PT
Wijaya Karya (Persero) Tbk yang bergerak dalam industri manufaktur beton pracetak. Kinerja
pegawai pada PT Wijaya Karya Beton, Tbk dapat dilihat dari Evaluasi Kompetensi (EK) dan
Penilaian Karya (PK) yang diketahui melalui Penilaian Kinerja Pegawai secara periodik. Adapun
berikut merupakan Kinerja Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk periode 2019-2023:

Tabel 1. Kinerja Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk Tahun 2019 - 2023

Tahun Evaluasi PeKr::?llaan Total Kriteria Prosentase
Kompetensi (EK) (PK) Kinerja Perubahan
2019 74,48 75,48 74,98 Meet Expectation -
2020 75,78 76,65 76,22 Meet Expectation 1,65%
2021 77,35 76,8 77,08 Meet Expectation 1,13%
2022 75,87 74,95 75,41 Meet Expectation -2,16%
2023 74,65 74,34 74,45 Meet Expectation -1,21%

Sumber: data diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 1.1. diatas kinerja pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk mengalami
kenaikan mulai dari tahun 2019 hingga 2021 hingga mencapai nilai 77,08. Memasuki tahun
2022, kinerja pegawai mengalami penurunan sebesar -2,16% mencapai nilai 74,95 dan terus
mengalami penurunan kinerja pegawai pada tahun 2023 mencapai 74,45 atau sebesar -1,21%.

Dalam kajian akademis, terdapat banyak kajian penelitian yang melibatkan pengaruh
antara Learning Agility, Disiplin Kerja, Manajemen Talenta, Pengembangan Karir dan Kinerja
Pegawai Adapun dalam penelitian yang sudah dilakukan oleh peneliti lain terdapat gap
research yang dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 2. Research Gap

Hasil Penelitian
T - -
ema Positif dan Signifikan | __ dzzss':;:;i’:(an Tidak Berpengaruh
, ing Agili 1. Lubis, et al. (2023)
earning £g1 :t;{ 2. Noach et al. (2023) 1. Khildani, et al.
terhadap Kinerja -
. (2021)
Pegawai
Disiplin terhadap L Effendl, etal (2022) Farisi, et al. 1. Candanaetal
Kinerja Pegawai | > Hidavat, etal (2021) 1 ) (2020)
Jaree 3. Adinda, et al. (2023)
, 1. Anisa & Sakinah 1. Ivana & Marzuki
Manajemen (2020) (2023)
Talenta terhadap X
Kinerja Pegawai 2. Kardo, et al. (2020) - 2. Utami &
3. Malika & Irfani (2022) Wardani (2021)

Sumber: data diolah (2024)

9708



Novryanto Dan Efendi, (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 9706-9723

Dalam tabel 1.2 Research Gap diatas dikemukakan beberapa penelitian secara parsial
yang menunjukkan variasi hasil penelitian. Variasi hasil penelitian ini kemudian dapat menjadi
celah (gap) untuk dapat dilakukan penelitian lebih lanjut dalam rangka menemukan pengaruh
yang lebih handal antar setiap variabel yang diujikan. Melalui Research Gap diatas dapat
menjadi peluang dalam menguji dan mengkaji kembali pengaruh antara variabel Learning
Agility, Disiplin Kerja, Manajemen Talenta, Pengembangan Karir dan Kinerja Pegawai.

Berdasarkan latar belakang yang sudah dipaparkan maka dengan ini dapat dilakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Learning Agility, Disiplin Kerja dan Manajemen Talenta
terhadap Kinerja Pegawai PT Wijaya Karya Beton Thk Melalui Pengembangan Karir Sebagai
Variabel Intervering.”

2. Tinjauan Pustaka
Kinerja Pegawai

Sinambela (2021:11) Kinerja pegawai merupakan kemampuan pegawai dalam
melakukan sesuatu keahlian tertentu dan dapat diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Menurut Rivai dalam Nurfitriani
(2022:2) kinerja pegawai merupakan hasil pencapaian seseorang atau kelompok dalam suatu
perusahaan sesuai dengan tanggungjawab dan wewenang yang diberikan oleh perusahaan
dengan tidak bertentangan dengan hukum, moral ataupun etika.

Robbin dalam Sihombing (2023) menjelaskan kinerja dapat dilihat dari hasil kerja yang
berupa kualitas dan kuantitas kerja, ketepatan waktu sesuai target yang ditetapkan, efektivitas
penggunaan sumberdaya kerja, serta kemandirian pegawai dalam mengelola hasil kerjanya.
Hal ini dikembangkan pula oleh Afandi (2016) dimana ada beberapa indikator tambahan untuk
melengkapi pendapat Robbin dalam Sihombing (2023), yakni kinerja pegawai dapat dikur
dengan melibatkan kepemimpinan atasan dan kejujuran dalam pekerjaan.

Adapun dalam mengetahui kinerja pegawai diperlukan indikator yang handal dalam
mengetahui efektivitas kinerja pegawai yang ada di suatu organisasi atau perusahaan.
Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini menggunakan indikator menurut Robbin dalam
Sihombing (2023) sebagai indikator pengukuran dalam kinerja pegawai.

Pengembangan Karir

Sudiro & Putri (2022:64) pengembangan karir merupakan suatu proses meningkatkan
kemampuan kerja masing-masing pegawai yang bertujuan meraih pekerjaan yang diinginkan
dengan menyesuaikan antara kebutuhan perusahaan dengan pegawai dalam kesempatan
berkarir yang disediakan oleh perusahaan di masa sekarang maupun masa mendatang. Menurut
Brown & Lent dalam Abidin et al. (2022:12) pengembangan karir merupakan hasil dari proses
upaya individu dalam menjalani suatu peran tugas atau pekerjaan yang ditandai dengan
diperolehnya sebuah tingkatan selanjutnya yang lebih baik dari sebelumnya pada suatu
organisasi.

Dalam penelitian ini, indikator pengembangan karir mengkolaborasikan antara
pendapat Siagian dalam Rusdiana & Ibrahim (2020) dan Sudiro & Putri (2022) dengan indikator
1) Kesempatan Bertumbuh; 2)Prestasi Kerja; 3) Loyalitas kepada Perusahaan; 4) Pengunduran
Diri; 5) Pembimbing dan Sponsor.

Learning Agility

Menurut Lombardo, et al. dalam (De Muse, 2021:13), Learning Agility merupakan
kemauan (willingness) dan kemampuan (ability) untuk belajar dari pengalaman yang sudah dilalui
dan menerapkan dari hasil belajar untuk dapat terlihat sukses dan nantinya akan sebagai alasan
dalam suksesi eksekutif. Menurut Gravett and Cadwell (2016:1), Learning Agility merupakan
kemauan (willingness) dan kemampuan (ability) seorang individu yang terlibat dalam proses
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pembelajaran aktif dan mampu menerapkan pembelajaran tersebut dalam kondisi yang baru
atau adanya perubahan situasi.

Dalam penelitian ini, indikator Learning Agility digunakan berdasarkan pendapat dari
Mitchinson dan Morris (2014-), yakni Daya Berinovasi (Innovating), Daya Tampil (Performing),
Daya Refleksi (Reflecting), Daya Risiko (Risking) dan Daya Mempertahankan (Defending).

Disiplin Kerja

Sinambela (2021:507) Disiplin kerja dapat ditinjau dari dua sisi, yakni dari sisi pegawai
ialah kesadaran dan kesediaan pegawai dalam mentaati semua peraturan organisasi dan
norma-norma sosial yang berlaku, sedangkan dari sisi atasan pegawai merupakan suatu alat
yang digunakan pimpinan untuk berkomunikasi dengan pegawai agar bersedia untuk
mengubah perilaku agar mengikuti aturan main yang ditetapkan. Menurut Afandi (2016:1)
Disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu
perilaku serta suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam
mentaati semua peraturan perusahaan dam norma-norma sosial yang berlaku.

Adapun indikator dalam penelitian ini menggunakan kedua pendapat ahli diatas, yakni
menurut Singodimedjo dalam Soetrisno (2017) dan Veithzal Rivai dalam Sinambela (2021)
denganindikator 1) Kehadiran; 2) Ketaatan terhadap peraturan; 3) Ketaatan pada standar kerja;
4) Ketaatan dalam Nilai dan Budaya Organisasi; 5) Bekerja eftis.

Manajemen Talenta

Wicaksana (2021:38), Manajemen Talenta merupakan suatu proses pendayagunaan
dan pengelolaan talenta yang dimiliki organisasi untuk memberikan kepastian akan
ketersediaan talenta yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam berbagai aspek, baik
aspek aspek yang menjadi kompetensi inti organisasi maupun aspek kepemimpinan organisasi
di masa depan. Menurut Berger & Berger (2022:8), Manajemen Talenta merupakan strategi
terpadu yang dirancang untuk mengelola kemampuan, kompetensi dan kekuatan pegawai
dalam suatu organsisasi. Manajemen Talenta ini membantu organisasi dalam memanfaatkan
sumber daya manusia yang dimiliki sebaik mungkin untuk tujuan organisasi serta untuk
memaksimalkan potensi dari pegawai yang bertalenta.

Adapun indikator manajemen talenta dalam penelitian ini menggunakan pendapat dari
Berger & Berger (2022), yakni 1) Sumber (Sourcing); 2) Penyetaraan (Aligning); 3) Pemeliharaan
(Retaining); 4) Belajar dan Berkembang (Learn and Develop); 5) Penghargaan (Reward).
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3. Metode Penelitian
Kerangka Model Penelitian

Learning Agility (X1) S~ o Pengembangan Karir (Y1)
a. Daya Berinovasi = H- a. Kesempatan Bertumbuh
(Innovating) s o b. PrestasiKerja
b. Daya Tampil(Performing) S~o c. Loyaltaskepada
c. Daya Refleksi(Reflecting) S~a Perusahaan
d. DayaRisiko H: d. Pengunduran Diri
(Risking) e. Pembmmbmgdan Sponsor
e. Daya Mempertahankan L. .
(Defending) Hi S"lg‘;g‘l’an (2022) & Sudiro
Mitchinson & Morris (2014) ¢ )
Disiplin Kerja (X2)
a. Kehadiran
b. Ketaatan terhadapPeraturan
c. Ketaatan pada StandarKerja
d. Ketaatan dalam Nilaidan H
Budaya Organisasi 10
e. Bekerja Etis
Singodimedjo (2017) &
Rivai (2021)
Manajemen Talenta (Y1) Hs /,
a. Sumber ’ Kinerja Pegawai (Y2)
(Sourcing) o R a. KualitasKerja
b. Penyetaraan (Aligning) s b. KuantitasKerja
c. Pemeliharaan (Retaining) ’ c. KetepatanWaktu
d. Belajardan Berkembang Ha d. Efektivitas
Learn and Develo, iri
e. %’enghargaan(Rew"Zr)'d) e Kemandiian

Berger & Berger (2022 Robbins (2023)

Sumber: Data Diolah (2024)
Gambar 1. Kerangka Model penelitian

Sumber: data diolah (2024

Hipotesis

1. Learning Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PT Wijaya
Karya Beton Tbk

2. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PT Wijaya
Karya Beton Tbk.

3. Manajemen Talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PT
Wijaya Karya Beton Tbk.

4. Learning Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir Pegawai
PT Wijaya Karya Beton Tbk.

5. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir Pegawai
PT Wijaya Karya Beton Tbk

6. Manajemen Talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir
Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk

7. Learning Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Pengembangan Karir Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk

8. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Pengembangan Karir pada PT Wijaya Karya Beton Tbk

9. Manajemen Talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Pengembangan Karir pada PT Wijaya Karya Beton Tbk

10. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PT

Wijaya Karya Beton Tbk.
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Metode Pengumpulan Data

Adapun Metode Pengumpulan Data dalam penelitian ini, 1) Sumber Data: Sumber Data
merupakan data yang menjadi acuan dalam melakukan penelitian. Dalam penelitian ini data
bersumber Data Primer dan Data Sekunder Penelitian; 2) Jenis Data: Jenis data dalam
penelitian ini merupakan data kuantitatif yang bersifat cross section data.

Populasi dan Sampel Penelitian

Dalam proses penelitian ini melibatkan berbagai responden yang menjadi populasi dan
sampel dalam penelitian ini. Adapun Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai PT Wijaya
Karya Beton Tbk sebanyak 674 orang Pegawai. Penentuan jumlah sampel menggunakan
perhitungan menurut Hair et al. dalam Ferdinand (2020), sehingga batas minim mpel penelitian
um sa ialah sebesar 125 responden, sedangkan batas maksimum sampel penelitian ialah
sebesar 250 responden Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk. Dalam penelitian ini teknik
penarikan sampel menggunakan teknik penarikan sampel secara acak (simple random
sampling).

Metode dan Alat Analisis Data
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif
kuantitatif dengan menggunakan software AMOS Versi 23.

4. Hasil Dan Pembahasan
Gambaran Umum Tempat Penelitian (Profil PT Wijaya Karya Beton Tbk)

PT Wijaya Karya Beton Tbk (WIKA BETON) merupakan Entitas Anak dari Perusahaan
BUMN PT Wijaya Karya (Persero) Tbk yang didirikan pada 11 Maret 1997 yang berfokus pada
lini bisnis Industri Beton Pracetak dalam bidang Engineering, Precast and Installation (EPI).
WIKA BETON pada saat ini menjadi perusahaan pracetak terbesar dengan menjadi Market
Leader di seluruh Indonesia bahkan Asia Tenggara.

WIKA BETON memiliki visi “Menjadi perusahaan global terpercaya berkelanjutan
pemberi solusi di industri beton”. Hal ini mendorong WIKA BETON dalam melakukan ekspansi
pasar dalam menjawab tantangan global dalam industri beton dengan menjadi perusahaan
yang terpercaya (trust) dan bekelanjutan (sustainability) serta memberikan solusi (solution)
atas pasar industri beton maupun konstruksi global. Dalam mewujudkan visi perusahaan, WIKA
BETON didukung sumber daya manusia unggul dengan kapabilitas dalam inovasi, Good
Corporate Governance (GCG), serta maturitas karir.

Dalam mendukung industri menuju perusahaan global, WIKA BETON didukung oleh 9
(sembilan) Pabrik Produk Beton, 7 (tujuh) Wilayah Penjualan, dan 4 (empat) Unit Operasi
Penunjang yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia. Hingga saat ini, WIKA BETON telah
memiliki 4 (empat) Entitas Anak, yakni PT Wijaya Karya Komponen Beton (WIKA KOBE), PT
Wijaya Karya Krakatau Beton (WIKA KRATON), PT Citra Lautan Teduh (CLT), dan PT Wijaya Karya
Pracetak Gedung.
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Full Model
Analisis jalur full model dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar dibawah ini.
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Gambar 2. Full Model
Sumber: Output AMOS (2024)

Gambar diatas menunjukan bahwa secara full konstruk model dalam penelitian ini
sudah layak dan dapat dipertanggung jawabkan.

Pengujian Hipotesis
Tabel 3. Pengujian Hipotesis Secara Langsung

Estimate S.E. C.R. P Hipotesis
PK <-—-- MT ,367 0,101 3,624 *¥**  Positif signifikan
PK <--- DIS ,016 0,109 2,152 0,878 Positif tidak signifikan
PK <--- LA ,204 0,110 2,846 *¥**  Positif signifikan
KIN <--- LA ,246 0,130 2,125 *¥**  Positif signifikan
KIN <--- DIS ,283 0,130 2,175 *¥**  Positif signifikan
KIN <--- MT ,324 0,111 3,218 *¥**  Positif signifikan
KIN <--- PK ,018 0,144 2,226 *¥**  Positif signifikan
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Berdasarkan tabel 3 di atas dapat dilihat bahwa 7 hipotesis terbukti memiliki pengaruh
positif variabel eksogen terhadap varibel endogen.

1. Pengaruh Learning Agility terhadap Kinerja Pegawai

Dalam penelitian ini, hipotesis 1 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel learning agility terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitian ini,
hasil uji hipotesis 1 didapatkan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050) dengan nilai
C.R sebesar 2,125 > 1,960, sehingga hipotesis 1 yang berbunyi “Learning Agility
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai” dapat dinyatakan ada
pengaruh secara langsung antara Learning Agility dengan Kinerja Pegawai. Berdasarkan
hasil tersebut terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Learning Agility terhadap
kinerja pegawai. Maka dari itu, hipotesis 1 dalam penelitian ini dapat diterima.

2. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja

Dalam penelitian ini, hipotesis 2 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Dalam penelitian ini,
hasil uji hipotesis 2 didapatkan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050) dengan nilai
C.R sebesar 2,175 > 1,960, sehingga hipotesis 2 yang berbunyi “Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai” dapat dinyatakan ada
pengaruh secara langsung antara Disiplin Kerja dengan Kinerja pegawai. Berdasarkan
hasil tersebut terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Pegawai. Maka dari itu, hipotesis 2 dalam penelitian ini dapat diterima.

3. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai

Dalam penelitian ini, hipotesis 3 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai. Dalam
penelitian ini, hasil uji hipotesis 3 didapatkan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050)
dengan nilai C.R sebesar 3,218 > 1,960, sehingga hipotesis 3 yang berbunyi “Manajemen
Talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai” dapat dinyatakan
ada pengaruh secara langsung antara Manajemen Talenta dengan Kinerja Pegawai.
Berdasarkan hasil tersebut terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Manajemen
Talenta terhadap Kinerja Pegawai. Maka dari itu, hipotesis 3 dalam penelitian ini dapat
diterima.

4, Pengaruh Learning Agility terhadap Pengembangan Karir

Dalam penelitian ini, hipotesis 4 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel Learning Agility terhadap Pengembangan Karir. Dalam
penelitian ini, hasil uji hipotesis 4 didapatkan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050)
dengan nilai C.R sebesar 2,846 > 1,960, sehingga hipotesis 4 yang berbunyi “Learning
Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir” dapat
dinyatakan ada pengaruh secara langsung antara Learning Agility dengan Pengembangan
Karir. Berdasarkan hasil tersebut terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
Learning Agility terhadap Pengembangan Karir. Maka dari itu, hipotesis 4 dalam
penelitian ini dapat diterima.

5. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Pengembangan Karir
Dalam penelitian ini, hipotesis 5 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel Disiplin Kerja terhadap Pengembangan Karir. Dalam penelitian
ini, hasil uji hipotesis 5 didapatkan nilai probability sebesar 0,878 >0,050 (p<0,050)
dengan nilai C.R sebesar 2,152 > 1,960, sehingga hipotesis 5 yang berbunyi “Disiplin Kerja
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berpengaruh positif terhadap Pengembangan Karir” dapat dinyatakan ada pengaruh
secara langsung antara Disiplin Kerja dengan Pengembangan karir. Berdasarkan hasil
tersebut terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan Disiplin Kerja terhadap
Pengembangan Karir. Maka dari itu, hipotesis 5 dalam penelitian ini dapat diterima.

6. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Pengembangan Karir

Dalam penelitian ini, hipotesis 6 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel Manajemen Talenta terhadap Pengembangan Karir. Dalam
penelitian ini, hasil uji hipotesis 6 didapatkan nilai probability 0,000 (p< 0,050) dengan
nilai C.R sebesar 3,624 > 1,960, sehingga hipotesis 6 yang berbunyi “Manajemen Talenta
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir” dapat dinyatakan ada
pengaruh secara langsung antara Manajemen Talenta dengan Pengembangan Karir.
Berdasarkan hasil tersebut terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Manajemen
Talenta terhadap Pengembangan Karir. Maka dari itu, hipotesis 6 dalam penelitian ini
dapat diterima.

7. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai
Dalam penelitian ini, hipotesis 10 menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai. Dalam
penelitian ini, hasil uji hipotesis 10 didapatkan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050)
dengan nilai C.R sebesar 2,226 > 1,960, sehingga hipotesis 10 yang berbunyi
“Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai”
dapat dinyatakan ada pengaruh secara langsung antara Pengembangan Karir dengan
Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil tersebut terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai. Maka dari itu, hipotesis 10 dalam
penelitian ini dapat diterima.
Tabel 4. Pengujian Hipotesis Indirect Effect
Variabel Eksogen | Variabel Variabel Direct | Indirect | Keputusan
Endogen | Intervering Effect Effect
Learning Agility Kinerja | Pengembangan | -0,145 | 0,0036 | Diterima

Pegawai | Karir

Disiplin Kerja Kinerja | Pengembangan | 0,293 | 0,00031 | Ditolak

Pegawai | Karir

Manajemen Talenta | Kinerja | Pengembangan | 0,029 | 0,0036 | Ditolak

Pegawai | Karir

Sumber: Olah Data dari AMOS versi 23 (2024)

1. Variabel Learning Agility terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir
Pengaruh langsung Learning Agility terhadap Kinerja Pegawai didapatkan nilai
sebesar -0,145. Nilai yang diperoleh pada pengaruh tidak langsung yaitu sebesar 0,0036
atau lebih besar dari -0,145. Hasil tersebut menunjukan bahwa Pengembangan Karir
mampu memediasi hubungan antara Learning Agility terhadap Kinerja Pegawai. Maka
dari itu, hipotesis 7 dalam penelitian ini dapat diterima.

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir

Pengaruh langsung Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai didapatkan nilai
sebesar 0,293. Nilai yang diperoleh pada pengaruh tidak langsung yaitu sebesar 0,0003
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5.

atau lebih kecil dari 0,293. Hasil tersebut menunjukan bahwa Pengembangan Karir tidak
mampu memediasi hubungan antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Maka dari
itu, hipotesis 8 dalam penelitian ini dapat ditolak.

Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir

Pengaruh langsung Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai didapatkan nilai
sebesar 0,029. Nilai yang diperoleh pada pengaruh tidak langsung yaitu sebesar 0,008
atau lebih kecil dari 0,029. Hasil tersebut menunjukan bahwa Pengembangan Karir tidak
mampu memediasi hubungan antara Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai.
Maka dari itu, hipotesis 9 dalam penelitian ini dapat ditolak.

Penutup

Kesimpulan

1.

Berdasarkan hasil pengujian terdapat pengaruh positif dan signifikan learning agility
terhadap kinerja pegawai. Dengan pengembangan Learning Agility, organisasi dapat
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. Nilai koefisien standardized regression
weight (C.R) sebesar 2,125 > 1,960, dengan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050).
Dengan memfokuskan pada pengembangan Learning Agility, organisasi dapat
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. Pegawai yang memiliki tingkat learning
agility yang tinggi cenderung dapat menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan yang
berubah-ubah,

Berdasarkan hasil pengujian terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai, Nilai koefisien standardized regression weight (C.R) sebesar
2,175 > 1,960, dengan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050) disiplin yang baik
mencerminkan besarnya tanggungjawab seorang pegawai terhadap tugas-tugas yang
diberikan kepadanya. Hal ini mendorong pencapaian kinerja pegawai, semakin tinggi
disiplin kerja pegawai maka semakin tinggi pula kinerja pegawai tersebut.

Berdasarkan hasil pengujian terdapat pengaruh positif dan signifikan manajemen
talenta terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien standardized regression weight (C.R)
sebesar 3,218 > 1,960, dengan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050) Manajemen
talenta berkaitan erat dalam peningkatan kinerja pegawai dengan melibatkan
pembuatan sasaran kinerja pegawai yang terukur, memberikan umpan balik, dan
evaluasi kinerja pegawai secara teratur untuk memastikan bahwa pegawai mencapai
tingkat kinerja pegawai yang diharapkan

Berdasarkan hasil pengujian learning agility terhadap pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan. Nilai koefisien standardized regression weight (C.R) sebesar 2,846
> 1,960, dengan nilai probability sebesar 0,000 < (p<0,050). Manajemen Talenta yang
baik dapat memberikan dasar yang kuat untuk pengembangan karir yang efektif, yang
pada gilirannya dapat berkontribusi pada kinerja pegawai yang lebih baik

Berdasarkan hasil pengujian terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap
pengembangan karir positif dan signifikan. Nilai koefisien standardized regression
weight (C.R) sebesar 2,152 > 1,960, dengan nilai probability sebesar 0,878 > 0,050
(p<0,050). Disiplin kerja yang kuat merupakan fondasi bagi pengembangan karir yang
sukses. Individu pegawai yang memiliki disiplin kerja yang tinggi cenderung lebih fokus
dan konsisten dalam mencapai tujuan karir mereka

Berdasarkan hasil pengujian terdapat pengaruh manajemen talenta terhadap
pengembangan karir positif dan signifikan, dengn nilai koefisien standardized regression
weight (C.R) sebesar 2,226 < 1,960, dengan nilai probability 0,000 (p< 0,050). Hal ini
menjadi indikasi apabila efektivitas program manajemen talenta tinggi, maka
pengembangan karir yang ada di perusahaan menjadi efektif pula.
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10.

Berdasarkan hasil pengujian terdapat pengaruh positif dan signifikan pengembangan
karir terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien standardized regression weight
(C.R) sebesar 2,226 > 1,960, dengan nilai probability 0,000 (p< 0,050) , Pegawai yang
memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan karir mereka dan mendapat dukungan
untuk mencapainya cenderung lebih memiliki kinerja yang tinggi. Pernyataan ini
menjelaskan bahwa pengembangan karir yang telah dipahami oleh pegawai dapat
mendorong kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian terdapat Pengaruh Learning Agility terhadap kinerja
pegawai melalui pengembangan karir, bahwa pengembangan karir mampu memediasi
learning agility terhadap kinerja dengan nilai pengaruh langsung learning agility
terhadap kinerja pegawai didapatkan nilai sebesar -0,145. Nilai yang diperoleh pada
pengaruh tidak langsung yaitu sebesar 0,003 atau lebih besar dari -0,145. Organisasi
atau perusahaan dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan mempertimbangkan
pengembangan yang berfokus pada program-program yang mendukung peningkatan
learning agility, seperti pelatihan kepemimpinan, program mentoring, dan kesempatan
pembelajaran berkelanjutan. Dengan adanya peningkatan keterampilan dan
pengetahuan tersebut, pegawai akan melakukan pekerjaannya secara secara efektif
yang berakhir pada peningkatan kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai melalui
pengembangan karir, menunjukan bahwa pengembangan karir tidak mampu memediasi
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan nilai pengaruh langsung disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai didapatkan nilai sebesar 0,293. Nilai yang diperoleh pada
pengaruh tidak langsung yaitu sebesar 0,0003 atau lebih kecil dari 0,293. Tingkat disiplin
kerja yang tinggi cenderung lebih mampu memanfaatkan peluang pengembangan karir
dan mengimplementasikan rencana karir mereka dengan efektif, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan kinerja.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja pegawai
melalui pengembangan karir dengan nilai pengaruh langsung disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai didapatkan nilai sebesar 0,029. Nilai yang diperoleh pada pengaruh
tidak langsung yaitu sebesar 0,008 atau lebih kecil dari 0,029, menunjukan bahwa
pengembangan karir tidak mampu memediasi manajemen talenta terhadap kinerja
program manajemen talenta akan berkaitan dengan benefit yang diperoleh oleh
pegawai dengan adanya peningkatan keterampilan, pengetahuan dan kompensasi yang
menarik. Hal ini akan mendorong pegawai dalam menciptakan kinerja yang unggul.

Implikasi

1.

Implikasi Teoritis

a. Penerapan learning agility, disiplin kerja, manajemen talenta, pengembangan
karir pegawai sesuai dengan kemampuan dan keahlian kepada pegawai dapat
berpengaruh terhadap pencapaian kinerja pegawai

b. Learning agility yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai,
Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai
mean tertinggi untuk variabel Learning agility adalah pernyataan yang berisi
persepsi tentang daya berinovsi. Dengan demikian untuk meningkatkan praktek
penerapan learning agility dapat dilakukan dengan memotivasi pegawai agar lebih
berinovasi dalam bekerja dengan luar biasa agar dapat bersaing untuk
meningkatkan kinerja.

C. Disiplin mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai, Berdasarkan analisis
deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean tertinggi
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untuk variabel disiplin adalah ketaatan pada nilai dan budaya organisasi. Dengan
demikian setiap aspek virtual yang ada dalam perusahaan yang mempengaruhi
cara pengambilan keputusan, hal-hal apa yang diputuskan, keberadaan struktur,
sistem-sistem bagaimana proses bisnis didesain dan dijalankan, serta sikap dan
perilaku para pimpinan dan karyawan untuk meningkatkan disiplin kerja praktek
penerapan yang baik mencerminkan besarnya tanggungjawab seorang pegawai
terhadap tugas-tugas, hal ini mendorong pencapaian kinerja pegawai.

d. Manajemen talenta mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai,
Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai
mean tertinggi untuk variabel pemeliharaan yaitu usaha untuk meningkatkan
atau mempertahankan kondisi fisik, mental, dan sikap karyawan agar tetap loyal
dan bekerja produktif guna mencapai tujuan perusahaan.

e. Learning Agility berpengaruh terhadap pengembangan karir. Pada pegawai
sebagai pelaku pengembangan karir, kemampuan learning agility menjadi hal
yang mandatori dilakukan untuk dapat menciptakan pola kerja baru dalam
adaptasi perubahan lingkungan kerja. Implementasi strategi yang mendukung
learning agility akan membantu pegawai dalam mencapai potensi penuh dalam
pengembangan karier profesional, menciptakan lingkungan kerja yang inovatif
dan berdaya saing tinggi.

f. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Pengembangan Karir, disiplin sebagai media
komunikasi, dapat dikatakan pula menjadi perantara dalam menilai seberapa jauh
kedisiplinan pegawai dan pengembangannya melalui umpan balik yang dilakukan.
Hal ini dapat membangun penilaian dari evaluasi kedisiplinan yang lebih
konstruktif yang akan bermuara pada pengembangan karir pegawai.

g. Manajemen Talenta berpengaruh terhadap Pengembangan Karir, Manajemen
Talenta dapat menjadi suatu proses untuk memastikan suatu perusahaan mengisi
posisi kunci pemimpin masa depan (future leaders) dan posisi yang mendukung
kompetensi inti perusahaan (unige skill and high strategic value). Ketersediaan
peluang dalam berkembang menjadikan dorongan pengembangan karir menjadi
lebih terbuka luas.

h. Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai, pengembangan karir merupakan
proses seumur hidup oleh pegawai dalam mengelola aktivitas yang bergerak maju
serta ditentukan secara pribadi dan berkembang dan penyiapan pegawai dalam
memilih dan fokus pada perbaikan yang dampaknya dapat diberikan pada
kebutuhan organisasi. Pengembangan karir berkaitan dengan perencanaan yang
dilakukan oleh pegawai tersebut dalam karirnya.

i Learning Agility terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir, Learning
agility dapat membantu pegawai untuk terus meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan yang dimilikinya. Peningkatan keterampilan dan pengetahuan
tersebut dapat dibentuk melalui adanya program pengembangan karir pegawai
dengan adanya kesempatan pegawai untuk berumbuh dan adanya dukungan para
atasan dengan proses mentoring dan pengayaan tugas. Hasil akhir dari program
pengembangan karir yang dilandasi oleh kemampuan Learning Agility akan
berimplikasi pada peningkatan kinerja pegawai.

j. Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir, Dalam
mencapai kinerja pegawai optimal dari kedisiplinan kerja dicapai melalui program
pengembangan karir pegawai dengan cara mengembangkan komitmen pegawai
dan adanya dukungan dari berbagai pihak dalam pencapaian kinerja.

k. Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir,
Manajemen Talenta merupakan proses identifikasi, merekrut dan menempatkan

9718



Novryanto Dan Efendi, (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 9706-9723

Saran

pada posisi yang tepat talenta-talenta sebagai individu dengan bakat-bakat
penunjang pekerjaan, mengembangkan kemampuan terbaik,
mempertahankannya dalam organisasi kerja. Proses identifikasi, rekrut dan
penempatan pegawai ini berkaitan dengan bagaimana pengembangan karir
pegawai kedepannya dan diharapkan dapat menciptakan kinerja yang optimal.

Implikasi Praktis

a. Bagi instansi bahwa Learning Agility, disiplin, manajemen talenta dan
pengembangan karir memiliki dampak positif terhadap kinerja,

b. Bagi Pegawai PT Wijaya Karya Beton Tbk dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya terhadap pekerjaan, pengembangan karir merupakan proses seumur
hidup dalam mengelola aktivitas yang bergerak maju serta ditentukan secara
pribadi dan berkembang dalam memilih dan fokus pada perbaikan yang
dampaknya dapat diberikan pada kebutuhan organisasi.

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean
terterendah untuk variabel Learning agility adalah daya resiko, sedangkan untuk
variabel kinerja indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah ketepatan waktu.
Diindikasikan pegawai masih kurang berani dalam mengambil resiko pekerjaan dan
ketepatan waktu kerja masih rendah. Perusahaan hendaknya membentuk sistem kerja
dan aliran kerja yang teratur, sistematis, dan dapat dipertanggungjawabkan, bagaimana
tujuan pekerjaan dilaksanakan sesuai dengan kebijakan dan peraturan yang berlaku,
menjelaskan bagaimana proses pelaksanaan kegiatan berlangsung, sebagai sarana tata
urutan dari pelaksanaan pekerjaan harian sebagaimana metode yang ditetapkan,
menjamin konsistensi dan proses kerja yang sangat sistematik, dan menetapkan
hubungan timbal balik satuan kerja.

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean
terterendah untuk variabel disiplin kerja adalah bekerja etos sedangkan variabel kinerja
indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah ketepatan waktu. Perusahaan
dituntut untuk meningkatkan etos kerja pegawai dengan menetapkan tujuan yang jelas,
mengelola waktu dengan baik, menjaga kesehatan, terus belajar, menemukan motivasi,
menetapkan standar tinggi, dan membangun hubungan positif.

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean
terterendah untuk variabel manajemen talenta adalah penghargaan. Sedangkan untuk
variabel kinerja indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah ketepatan waktu.
Perusahaan diharapkan dapat memberikan penghargaan kepada pegawai karena
penghargaan membantu pegawai merasa dihargai atas kontribusi mereka dan
menghubungkan nilai-nilai pribadi mereka dengan nilai-nilai organisasi. Penghargaan
dapat berupa berbagai hal: cek bonus selama musim pajak, bonus akhir tahun, hadiah,
bingkisan, dan lain sebagainya. Pengakuan dapat berupa pengakuan publik sederhana
dari manajemen bahwa seorang karyawan telah melakukan sesuatu yang hebat.
Pengaruh learning agility terhadap pengembangan karir, Berdasarkan analisis deskriptif
diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah untuk variabel
learning agility adalah daya resiko. Sedangkan untuk variabel pengembangan karir
indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah prestasi kerja. Perusahaan
hendaknya menjamin karyawan merasa nyaman dengan tugas yang diberikan
kepadanya karena tugas tersebut sesuai dengan keterampilan diri nya dan hasil tugas
yang dilimpahkan pada karyawan tersebut akan sempurna, selain sesuai dengan
keterampilan mereka, resiko yang diterima para karyawan juga mempengaruhi prestasi
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kerja mereka karena dengan perusahaan memberikan gaji yang besar dilihat dari resiko
tugas karyawan tersebut, karyawan tersebut akan merasa puas jika resiko dan gaji yang
dia terima sama besar.

5. Pengaruh disiplin kerja terhadap pengembangan karir, Berdasarkan analisis deskriptif
diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah untuk variabel
disiplin kerja adalah kerja etos. Sedangkan untuk variabel pengembangan Kkarir,
indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah prestasi kerja. Perusahaan
hendaknya memberikan perhatian terhadap etos kerja dengan memberikan dorongan
berupa apresiasi kepada seluruh pegawai agar pegawai lebih aktif, inovatif, dan kreatif
lagi dalam bekerja serta dengan meningkatkan etos kerja pada setiap diri pegawai
diharapkan pegawai memiliki kesadaran dan rasa untuk mencintai pekerjaannya
sehingga akan terjauhkan dari tindakan-tindakan yang meyimpang aturan kerja

6. Pengaruh manajemen talenta terhadap pengembangan karir, Berdasarkan analisis
deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah untuk
variabel manajemen talenta adalah penghargaan. Sedangkan untuk variabel
pengembangan karir, indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah prestasi
kerja. Apabila perusahaan ingin meningkatkan Kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan
dengan peningkatan penghargaan terhadap pegawai. Penghargaan dapat berupa
pengakuan atas prestasi kerja, penataan administrasi penggajian, adanya jenjang karir
yang jelas, jaminan kesehatan karyawan dan sebagainya.

7. Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa indikator yang mendapatkan nilai mean
terterendah untuk variabel pengembangan karir adalah prestasi kerja. Sedangkan untuk
variabel kinerja, indikator yang mendapatkan nilai mean terterendah ketepatan waktu.
Perusahaan dituntut untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai dengan cara
menciptakan komunikasi yang baik memenuhi hak karyawan, evaluasi kerja secara
berkala, reward and punishment, pelatihan dan pengembangan karyawan, jenjang karir,
berikan feedback yang membangun, memaksaimalkan penggunaan waktu kerja.

8. Berdasarkan hasil pengujian pengaruh antara Learning agility terhadap kinerja dimediasi
oleh pengembangan karir membandingkan antara nilai direct effect < nilai indirect
effect, menunjukan bahwa pengembangan karir mampu memediasi Learning agility
terhadap kinerja. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan program Learning agility
agar pegawai terus meningkatkan keterampilan dan pengetahuan yang dimilikinya.
Peningkatan keterampilan dan pengetahuan tersebut dapat dibentuk melalui adanya
program pengembangan karir pegawai dengan adanya kesempatan pegawai untuk
berumbuh dan adanya dukungan para atasan dengan proses mentoring dan pengayaan
tugas. Hasil akhir dari program pengembangan karir yang dilandasi oleh kemampuan
Learning Agility akan berimplikasi pada peningkatan kinerja pegawai.

9. Berdasarkan hasil pengujian pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja dimediasi
oleh pengembangan karir membandingkan antara nilai direct effect > nilai indirect
effect, menunjukan bahwa pengembangan karir tidak mampu memediasi disiplin kerja
terhadap kinerja. Untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai lebih optimal perusahaan
hendaknya lebih meningkatkan penerapan kedisiplinan kerja pegawai dengan membuat
aturan yang wajar, menjadi teladan yang baik, memberikan penghargaan, menjaga
situasi kantor yang kondusif, melakukan pengawasan secara berkala, memgadakan
konseling, dan perusahaan perlu meningkatkan perencanaan pengembangan karier
yang lebih baik, karena akan mampu menumbuhkan semangat, sebagai motivator bagi
pegawai yang bersangkutan untuk membenahi diri menjadi seorang pegawai yang
berprestasi atau berkinerja tinggi serta handal.

9720



Novryanto Dan Efendi, (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 9706-9723

10. Berdasarkan hasil pengujian pengaruh antara manajemen talenta terhadap kinerja
dimediasi oleh pengembangan karir membandingkan antara nilai direct effect > nilai
indirect effect, menunjukan bahwa pengembangan karir tidak mampu memediasi
manajemen talenta terhadap kinerja. Perusahaan diharapkan dapat menerapkan
Manajemen Talenta dalam proses identifikasi, merekrut dan menempatkan pada posisi
yang tepat talenta-talenta sebagai individu dengan bakat-bakat penunjang pekerjaan,
mengembangkan kemampuan terbaik, mempertahankannya dalam organisasi kerja.
Proses identifikasi, rekrut dan penempatan pegawai ini berkaitan dengan bagaimana
pengembangan karir pegawai kedepannya dan diharapkan dapat menciptakan kinerja
yang optimal bagi pegawai tersebut.
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