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Abstrak

Penelitian ini menganalisis pengaruh talent management dan employee engagement terhadap
kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai mediator pada PT Bank Perekonomian
Rakyat Bahteramas (Perseroda) Provinsi Sulawesi Tenggara. Survei kuantitatif melibatkan 145
karyawan yang dipilih secara proportional random sampling dari populasi 229 karyawan dan
dianalisis menggunakan PLS-SEM. Hasil menunjukkan bahwa talent management berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional (f=0,337; p=0,003) dan kinerja karyawan (Bf=0,103;
p=0,047). Employee engagement berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
(B=0,589; p<0,001) dan kinerja karyawan (p=0,470; p<0,001), sedangkan komitmen
organisasional meningkatkan kinerja ($=0,407; p<0,001). Efek tidak langsung talent management
(B=0,137; p=0,022) dan employee engagement (=0,240; p=0,002) juga signifikan, menunjukkan
complementary partial mediation. Secara teoretis, penelitian ini memperlihatkan bahwa praktik
pengelolaan talenta dan keterlibatan kerja dikonversi menjadi kinerja melalui keterikatan
psikologis terhadap organisasi. Secara praktis, bank perlu mengintegrasikan pengembangan
talenta, pengalaman kerja yang engaging, dan penguatan komitmen dalam agenda transformasi
organisasinya.

Kata Kunci: Talent Management; Employee Engagement; Komitmen Organisasional; Kinerja
Karyawan; PLS-SEM

PENDAHULUAN

Transformasi digital, perubahan kebutuhan sedangkan desain yang terintegrasi dapat

nasabah, dan persaingan layanan keuangan
menempatkan kualitas sumber daya manusia
sebagai penentu penting daya adaptasi
organisasi. Dalam konteks organisasi publik
dan  perusahaan milik daerah, talent
management semakin dipandang bukan sekadar
aktivitas rekrutmen atau pelatihan, melainkan
sistem strategis untuk mengidentifikasi posisi
kritis, memperoleh, mengembangkan,
melibatkan, dan mempertahankan talenta yang
dibutuhkan organisasi [1,2,3,4]. Literatur
terbaru juga menekankan bahwa efektivitas
talent management bergantung pada kejelasan
konseptual dan konsistensi implementasi,
karena praktik yang terlalu eksklusif dapat
memunculkan persepsi ketidakadilan,
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memperkuat kapabilitas organisasi.

Perubahan lingkungan kerja pascapandemi
dan akselerasi teknologi memperluas tuntutan
terhadap sistem pengelolaan talenta. Organisasi
perlu menghubungkan pengembangan karier,
manajemen kinerja, mobilitas, retensi, dan
kesiapan kompetensi digital dengan strategi
organisasi  [5,6,7,8]. Kajian = mutakhir
menunjukkan bahwa pengelolaan talenta yang
responsif terhadap perubahan teknologi tidak
hanya menjaga ketersediaan kompetensi, tetapi
juga membentuk pengalaman kerja yang lebih
bermakna dan meningkatkan keterlibatan
karyawan. Karena itu, talent management dan
employee engagement semakin relevan untuk
dibahas secara bersama ketika organisasi
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menghadapi perubahan proses
kebutuhan layanan.

Selain sebagai sistem pengelolaan SDM,
talent management juga memengaruhi sikap
psikologis karyawan terhadap organisasi.
Praktik pengembangan, kesempatan Kkarier,
pengakuan, dan retensi memberikan sinyal
bahwa organisasi menghargai kontribusi
karyawan sehingga mendorong komitmen yang
lebih kuat [9,10,11,12]. Bukti internasional
memperlihatkan bahwa organizational
commitment dapat menjadi mekanisme yang
menjelaskan bagaimana investasi organisasi
pada talenta diterjemahkan menjadi kesediaan
untuk bertahan, memberikan usaha ekstra, dan
mendukung  tujuan  organisasi. Dengan
demikian, komitmen tidak hanya berfungsi
sebagai outcome sikap, tetapi juga berpotensi
menjadi jalur konversi dari kebijakan SDM
menuju kinerja.

Hubungan talent management dengan
kinerja juga tidak selalu identik antarkonteks.
Sejumlah penelitian menemukan bahwa praktik
talent management meningkatkan employee
performance secara langsung atau melalui
engagement, sedangkan studi lain
menunjukkan bahwa kekuatan hubungan
tersebut bergantung pada dukungan manajerial,
karakteristik praktik talent management, dan
lingkungan organisasi [13,14,15,16]. Pada
sektor perbankan Nigeria, misalnya, talent
management terbukti relevan terhadap task
performance, tetapi kontribusi setiap praktik
tidak selalu sama [14]. Variasi tersebut
menunjukkan bahwa penting untuk menguji
mekanisme psikologis yang menjembatani
talent management dan performance, terutama
dalam organisasi keuangan daerah yang
memiliki karakteristik regulasi, struktur, dan
transformasi layanan yang berbeda.

kerja dan

Literatur  terbaru juga menempatkan
pengembangan  talenta  sebagai  proses
berkelanjutan  yang  terhubung  dengan

kesejahteraan, keterlibatan, dan hasil organisasi
[17,18,19,20]. Pendekatan inclusive talent
development menegaskan bahwa
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pengembangan tidak hanya diarahkan kepada
kelompok berpotensi tinggi, tetapi perlu
membangun  kapasitas lebih luas agar
organisasi memperoleh basis kompetensi yang
berkelanjutan. Perspektif tersebut relevan bagi
perbankan daerah, karena transformasi layanan
membutuhkan bukan hanya beberapa individu
unggul, melainkan kesiapan kolektif karyawan
dalam beradaptasi dengan perubahan proses,
teknologi, dan tuntutan nasabah.

Employee engagement merupakan kondisi
motivasional yang membuat karyawan
menginvestasikan  energi, perhatian, dan
keterlibatan psikologis dalam pekerjaan. Studi
pada industri perbankan menunjukkan bahwa
komitmen organisasional dan engagement
saling berkaitan dalam membentuk kualitas
pengalaman kerja [21]. Penelitian lain
menunjukkan bahwa employee engagement
meningkatkan organizational commitment serta

mengurangi  kecenderungan keluar [22],
sedangkan bukti dari organisasi publik
memperlihatkan ~ hubungan  erat  antara

engagement dan affective commitment [23].
Meta-analisis berbasis Job Demands-Resources
juga  menunjukkan bahwa  engagement
berkembang ketika sumber daya pekerjaan dan
personal tersedia secara memadai [24].

Dampak engagement terhadap performance
merupakan salah satu hubungan yang paling
konsisten dalam literatur kerja kontemporer.
Meta-analisis Neuber et al. menunjukkan
hubungan positif yang kuat antara work
engagement dan task performance [25], dan
meta-analisis Corbeanu dan Iliescu
mengonfirmasi hubungan engagement dengan
task maupun contextual performance [26].
Studi empiris berbasis social exchange juga
memperlihatkan bahwa job meaningfulness dan
dukungan supervisor memperkuat engagement
dan kemudian meningkatkan kinerja [27,28].
Pada sektor perbankan Lebanon, affective
commitment dan work engagement bahkan
terbukti menjadi mekanisme penting yang
menghubungkan praktik organisasi dengan job
performance [29].
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Konteks perbankan semakin menegaskan
relevansi hubungan tersebut. Studi terbaru pada
industri  perbankan Nigeria menunjukkan
bahwa employee engagement berhubungan
positif dengan job performance dan bahwa
dukungan organisasi dapat memperkuat proses
tersebut [30]. Di sisi lain, organizational
commitment tetap penting karena karyawan
yang memiliki keterikatan kuat cenderung lebih
proaktif dalam mengatasi kendala organisasi
dan mempertahankan kinerja [31]. Kajian talent
management juga memperlihatkan bahwa
engagement dapat menjadi jalur penting antara
praktik pengelolaan talenta dan employee
performance [32]. Dengan demikian, talent
management, engagement, commitment, dan
performance merupakan rangkaian konstruk
yang secara konseptual berhubungan, tetapi
jalur  pengaruhnya perlu diuji  secara
terintegrasi.

PT Bank Perekonomian Rakyat Bahteramas
(Perseroda) Provinsi Sulawesi Tenggara
menghadapi tantangan transformasi layanan,
antara lain belum optimalnya fasilitas
perbankan berbasis teknologi seperti ATM dan
mobile banking. Pada saat yang sama,
fenomena absensi dan kebutuhan peningkatan
kesiapan =~ SDM  menunjukkan  bahwa
transformasi tidak semata-mata persoalan
teknologi, tetapi juga kemampuan organisasi
mengembangkan talenta, membangun
keterlibatan, dan memperkuat komitmen.
Kondisi ini menciptakan kebutuhan empiris
untuk memahami faktor-faktor internal yang
dapat menjaga kinerja karyawan selama proses
perubahan.

Research gap penelitian ini terletak pada tiga
aspek. Pertama, literatur internasional banyak
menguji talent management, engagement,
commitment, dan performance secara terpisah
atau menggunakan mediator lain, sementara
pengujian dua  jalur  sekaligus—talent
management dan employee engagement
menuju  kinerja  melalui  organizational
commitment—masih lebih terbatas pada
konteks bank daerah. Kedua, temuan terdahulu

ISSN 2798-6489 (Cetak)
ISSN 2798-6535 (Online)

menunjukkan variasi kekuatan pengaruh talent
management terhadap performance [14,15,16],
sehingga  peran  commitment  sebagai
psychological conversion mechanism perlu
diuji. Ketiga, konteks BPR milik pemerintah
daerah menghadirkan kombinasi karakteristik
regulasi, pelayanan publik-ekonomi, dan
tekanan digitalisasi yang berbeda dari bank
komersial besar. Berdasarkan gap tersebut,
penelitian ini menguji tujuh hubungan langsung
dan tidak langsung untuk menjelaskan
bagaimana sistem pengelolaan talenta dan
kondisi engagement dikonversi menjadi kinerja
melalui komitmen organisasional.

LANDASAN TEORI
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Talent Management

Talent management berangkat dari gagasan
bahwa organisasi perlu mengidentifikasi posisi
strategis dan membangun talent pool yang
mampu menghasilkan kontribusi berbeda
terhadap keunggulan organisasi [33]. Dalam
perkembangan terbaru, talent management
dipahami sebagai rangkaian terintegrasi yang
mencakup identifikasi posisi kritis, talent
acquisition, development, engagement,
retention, dan succession planning [3,4].
Perspektif ini menempatkan talent management
sebagai arsitektur sumber daya manusia, bukan
sekadar program pengembangan individu. Pada

DAN

penelitian ini, talent management
direpresentasikan melalui identifikasi dan
akuisisi  talenta, pengembangan talenta,

manajemen kinerja talenta, retensi talenta, serta
succession planning.

Menurut  perspektif  social exchange,
investasi organisasi pada pengembangan,
karier, dan retensi dapat dipersepsikan sebagai
dukungan yang perlu dibalas melalui sikap
positif dan kontribusi kerja. Temuan Luna-
Arocas et al. [9], Aljbour et al. [10], dan Antony
et al. [11] menunjukkan bahwa praktik talent
management berkaitan dengan commitment. Di
sisi performance, Abdullahi et al. [13,32],
Jimoh dan Kee [14], serta Shah et al. [16]
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menunjukkan bahwa talent management dapat
memperbaiki hasil kerja, walaupun besar
pengaruhnya bergantung pada mekanisme dan
konteks. Berdasarkan argumen tersebut,
diajukan H1 dan H3.

HI1: Talent Management berpengaruh positif
terhadap Komitmen Organisasional.

H3: Talent Management berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan.

2.2 Employee Engagement

Employee engagement merujuk pada
keterlibatan aktif karyawan ketika mereka
menghadirkan energi fisik, kognitif, dan
emosional dalam pelaksanaan peran kerja [34].
Dalam kerangka Job Demands-Resources,
engagement berkembang ketika tuntutan
pekerjaan diimbangi oleh sumber daya kerja
dan personal yang mendukung motivasi [36].
Meta-analisis mutakhir memperlihatkan bahwa
engagement merupakan kondisi motivasional
yang konsisten berhubungan dengan task

performance dan contextual performance
[24,25,26].
Engagement juga  berkaitan  dengan

organizational commitment karena pengalaman
kerja yang bermakna, dukungan, dan
keterlibatan aktif memperkuat rasa memiliki
terhadap organisasi. Aggarwal et al. [22]
menunjukkan  engagement  meningkatkan
commitment, sedangkan Ly [23]
memperlihatkan keterkaitan engagement dan
affective organizational commitment pada
organisasi publik. Dalam konteks perbankan,
Adi dan Fithriana [21] juga menunjukkan
hubungan positif antara commitment dan work
engagement. Berdasarkan bukti tersebut,
diajukan H2 dan H4.

H2: Employee Engagement berpengaruh
positif terhadap Komitmen Organisasional.

H4: Employee Engagement berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan.

2.3 Komitmen Organisasional
Kinerja Karyawan

Komitmen organisasional adalah keterikatan
psikologis karyawan terhadap organisasi yang
tercermin dalam keinginan untuk tetap menjadi

dan
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bagian organisasi, menerima tujuan organisasi,
dan memberikan kontribusi untuk
keberhasilannya [35]. Model tiga komponen
membedakan affective, continuance, dan
normative commitment. Dalam penelitian ini,
komitmen dipahami melalui keterikatan afektif,
keberlanjutan, normatif, loyalitas, dan
kesediaan memberikan kontribusi ekstra.

Komitmen dapat mendorong performance
karena karyawan yang terikat dengan
organisasi memiliki motivasi untuk menjaga
kualitas kerja, memenuhi standar, serta
merespons kendala secara proaktif. Turek et al.
[31] menunjukkan bahwa commitment
membantu karyawan mempertahankan
performance bahkan ketika menghadapi
organizational constraints. Bukti dari sektor
perbankan juga menunjukkan bahwa affective
commitment dapat  berfungsi  bersama
engagement  untuk  meningkatkan  job
performance [29]. Karena itu diajukan HS5.

H5: Komitmen Organisasional berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan.

24 Peran Mediasi
Organisasional

Secara teoretis, organizational commitment
dapat menjelaskan bagaimana sumber daya
organisasi dan pengalaman kerja berubah
menjadi performance. Talent management
menyediakan kesempatan, pengembangan, dan
sinyal  investasi  organisasi; employee
engagement mencerminkan aktivasi energi dan
keterlibatan dalam pekerjaan; commitment
kemudian mengikat kedua proses tersebut
dengan tujuan organisasi. Gemedu et al. [12]
menyebut  hubungan talent-commitment—
performance sebagai nexus yang logis,
sedangkan Aljbour et al. [10] menunjukkan
bahwa penggunaan praktik talent management
meningkatkan commitment melalui persepsi
pertumbuhan karier. Pada jalur engagement,
studi di berbagai konteks juga menunjukkan
bahwa engagement dan commitment saling
memperkuat dan  berkontribusi  terhadap
performance [22,23,29].

Dengan logika tersebut, pengaruh talent

Komitmen
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management dan employee engagement
terhadap performance diperkirakan tidak hanya
terjadi secara langsung, tetapi juga melalui
commitment sebagai mekanisme psikologis.
Jika jalur langsung dan tidak langsung sama-
sama positif dan signifikan, pola tersebut

menunjukkan complementary partial
mediation. Berdasarkan argumentasi tersebut
diajukan H6 dan H7.

Hé6: Talent Management berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen
Organisasional.

H7: Employee Engagement berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan melalui
Komitmen Organisasional.

alent Managemenl
(X1)
H3

H1
\ HE — »
Komitlmen s Kinerja
rganisasional (Y1)| "’ |[Karyawan (Y2)
/ H7 = +

H2
H4
Employee Engag
(X2)

Garis penuh: pengaruh langsung | Garis putus-putus: pengaruh tidak langsung melalui komitmen

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan desain kuantitatif
eksplanatori untuk menguji hubungan kausal
antarvariabel pada karyawan PT Bank
Perekonomian Rakyat Bahteramas (Perseroda)
Provinsi  Sulawesi  Tenggara.  Populasi
penelitian berjumlah 229 karyawan. Sampel
sebanyak 145 responden ditentukan dengan
rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5% dan
dipilih menggunakan probability sampling
dengan metode proportional random sampling.
Data dikumpulkan melalui kuesioner skala
Likert lima poin.

Talent management diukur melalui lima
dimensi, yaitu identifikasi dan akuisisi talenta,
pengembangan talenta, manajemen kinerja
talenta, retensi talenta, dan succession
planning. Employee engagement diukur
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melalui keterlibatan emosional, kognitif, energi
fisik, dedikasi terhadap pekerjaan/organisasi,
dan discretionary effort. Komitmen
organisasional mencakup affective,
continuance, normative commitment, loyalitas,
serta kesediaan memberikan kontribusi ekstra.
Kinerja karyawan mencakup kuantitas kerja,
kualitas kerja, ketepatan waktu, disiplin dan
kepatuhan, inisiatif-kreativitas, serta kerja sama
dan komunikasi. Literatur pengukuran talent
management mutakhir menekankan pentingnya

integrasi acquisition, development,
engagement, dan retention dalam instrumen
[3.4].

Analisis data dilakukan menggunakan

Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) melalui SmartPLS.
Evaluasi model pengukuran mencakup outer
loading, Average Variance Extracted (AVE),
reliabilitas internal, dan validitas diskriminan.
Berdasarkan output penelitian, seluruh outer
loading berada di atas 0,70, seluruh AVE di atas
0,50, serta Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability di atas 0,70. Validitas diskriminan
dievaluasi melalui cross-loading. Model
struktural dievaluasi menggunakan Adjusted R-
square, Q-square, koefisien jalur, t-statistic, p-
value, serta specific indirect effects melalui
bootstrapping. Hipotesis dinyatakan didukung
pada p<0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Evaluasi Model Pengukuran dan
Struktural

Hasil evaluasi outer model menunjukkan
bahwa indikator memenubhi validitas konvergen
dan reliabilitas internal berdasarkan kriteria
yang digunakan dalam penelitian. Seluruh outer
loading melebihi 0,70 dan AVE melebihi 0,50,
sedangkan Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability berada di atas 0,70. Cross-loading
menunjukkan setiap indikator memiliki loading
tertinggi pada konstruk yang dimaksud.
Temuan ini mendukung kelayakan model
pengukuran untuk dilanjutkan ke evaluasi
model struktural.

Juremi: Jurnal Riset Ekonomi



318
Tabel 1. Daya Jelaskan dan Relevansi
Prediktif Model
Konstruk/Indeks |Nilai Interpretasi
. Adjusted [82,1% variasi
Komitmen |
Organisasional R® =|dijelaskan
8 0,821  |model
Adjusted [90,0% variasi
Kinerja Karyawan |R? =|dijelaskan
0,900 model
Relevansi
Q? model 0,9381 prediktif
sangat tinggi

Adjusted R-square sebesar 0,821 pada
komitmen organisasional menunjukkan bahwa
talent management dan employee engagement
menjelaskan sebagian besar variasi komitmen.
Adjusted R-square sebesar 0,900 pada kinerja
menunjukkan daya jelas model yang sangat
tinggi. Nilai Q-square 0,9381 memperlihatkan
relevansi prediktif model yang tinggi. Karena
seluruh data bersumber dari satu survei cross-
sectional, interpretasi terhadap daya jelas yang
tinggi tetap perlu mempertimbangkan potensi

shared-method  variance dan kedekatan
konseptual antarkonstruk.
4.2 Pengujian Hipotesis
Tabel 2. Pengaruh Langsun
Jalur p t p Keputusan
T™ — K010,337/3,080(0,003 |Diterima

EE — KO ]0,589|5,576(<0,001|Diterima
TM — KK0,103|2,119/0,047 |Diterima
EE — KK ]0,470(5,362(<0,001|Diterima
KO — KK 0,407(4,760(<0,001 |Diterima
Tabel 3. Pengaruh Tidak Langsung
melalui Komitmen Organisasional
Jalur p t p Keputusan

™ — KO —0,137\2,327/0,022|Diterima
KK

EE — KO —0,240(3,221|0,002 Diterima
KK

Seluruh hubungan langsung dan tidak
langsung memiliki arah positif serta signifikan.
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Employee engagement merupakan prediktor

langsung  terkuat  terhadap  komitmen
organisasional (f=0,589) dan kinerja karyawan
(B=0,470). Talent management memiliki

pengaruh langsung yang lebih kecil terhadap
kinerja (p=0,103), tetapi tetap signifikan.
Komitmen organisasional berpengaruh
terhadap kinerja (f=0,407) dan menyalurkan
pengaruh  talent ~management maupun
employee engagement. Karena direct effect dan
indirect effect pada kedua jalur sama-sama
positif dan  signifikan, pola  mediasi
diklasifikasikan sebagai complementary partial
mediation.

4.3 Talent Management
Komitmen Organisasional

H1 didukung dengan $=0,337 dan p=0,003.
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik
organisasi mengidentifikasi, mengembangkan,
mengevaluasi, mempertahankan, dan
menyiapkan talenta untuk posisi masa depan,
semakin kuat keterikatan karyawan terhadap
organisasi. Mekanismenya dapat dijelaskan
melalui  social  exchange:  kesempatan
berkembang, jalur karier, dan pengakuan
kinerja merupakan bentuk investasi organisasi
yang dibalas karyawan melalui loyalitas dan
kesediaan berkontribusi. Hasil ini konsisten
dengan Luna-Arocas et al. [9], yang
menemukan hubungan talent management dan
commitment, serta Aljbour et al. [10], yang
menunjukkan penggunaan praktik talent
management meningkatkan employee
commitment melalui perceived career growth.

Dalam konteks BPR Bahteramas,
implikasinya adalah talent management perlu
dilihat sebagai pengalaman karyawan yang
nyata, bukan hanya prosedur administrasi.
Karyawan perlu memahami kriteria identifikasi
talenta, memperoleh akses pengembangan yang
transparan, menerima umpan balik kinerja, dan
melihat jalur suksesi yang kredibel. Antony et
al. [11] juga menunjukkan talent recruitment
strategies memprediksi organizational
commitment. Karena itu, transparansi dan
persepsi keadilan dalam program talenta

terhadap
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menjadi penting agar kebijakan pengelolaan
talenta memperkuat commitment, bukan
menciptakan jarak antara kelompok talent pool
dan karyawan lain.

4.4 Employee Engagement terhadap
Komitmen Organisasional

H2 didukung dengan B=0,589 dan p<0,001,
sekaligus menjadi jalur terbesar menuju
komitmen organisasional. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa pengalaman psikologis
sehari-hari—energi, fokus, keterlibatan
emosional, dan kemauan memberikan usaha
ekstra—lebih dekat dengan pembentukan
commitment dibandingkan sistem SDM formal
semata. Aggarwal et al. [22] menemukan
engagement meningkatkan  organizational
commitment, sementara Ly [23] menunjukkan
keterkaitan kuat work engagement dan
affective organizational commitment dalam
organisasi publik. Meta-analisis JD-R juga
menempatkan engagement sebagai hasil dari
kombinasi job resources dan personal resources
[24].

Besarnya koefisien EE—>KO dapat dibaca
sebagai sinyal bahwa karyawan BPR
Bahteramas membutuhkan bukan hanya
program talenta, tetapi juga pengalaman kerja
yang membuat mereka merasa pekerjaan
bernilai, memperoleh dukungan, memiliki
ruang Dberpartisipasi, dan dapat melihat
kontribusi mereka pada keberhasilan bank.
Dalam konteks transformasi digital yang belum
optimal, keterlibatan menjadi penting karena
perubahan proses membutuhkan energi adaptif
dan willingness to learn. Organisasi dapat
memperkuat engagement melalui komunikasi
perubahan yang jelas, partisipasi dalam
perbaikan layanan, pengakuan atas kontribusi,
dan dukungan supervisor.

4.5 Talent Management terhadap Kinerja
Karyawan

H3 didukung dengan $=0,103 dan p=0,047.
Pengaruh ini positif tetapi relatif kecil
dibandingkan jalur lain. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa talent management tetap
relevan  terhadap  performance, tetapi
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manfaatnya tidak otomatis muncul hanya
karena organisasi memiliki program talenta.
Jimoh dan Kee [14] menunjukkan bahwa
dimensi talent management di sektor perbankan
dapat memberikan kontribusi yang berbeda
terhadap task performance. Semaihi et al. [15]
juga menunjukkan bahwa hubungan talent
management dan individual work performance
dapat dipengaruhi konteks implementasi serta
dukungan manajerial. Shah et al. [16]
menemukan praktik talent ~management
berkontribusi pada organizational performance
melalui mekanisme sikap karyawan.

Koefisien yang relatif kecil pada jalur
langsung justru memperkuat pentingnya
mekanisme tidak langsung dalam model
penelitian ini. Program talent acquisition,
development, performance management,
retention, dan succession planning
membutuhkan waktu sebelum menghasilkan
perubahan perilaku kerja. Jika program tersebut
berhasil meningkatkan commitment,
pengaruhnya terhadap performance menjadi
lebih kuat. Dengan demikian, evaluasi talent
management di BPR Bahteramas sebaiknya
tidak  hanya  menggunakan  indikator
administrasi seperti jumlah pelatihan atau
jumlah talent pool, tetapi juga perubahan
kompetensi, kesiapan suksesi, commitment,
dan pencapaian kerja.

4.6 Employee Engagement terhadap
Kinerja Karyawan

H4 didukung dengan =0,470 dan p<0,001,
menjadikan employee engagement sebagai
prediktor langsung terkuat terhadap kinerja.
Temuan ini selaras dengan meta-analisis
Neuber et al. [25] yang mengonfirmasi
hubungan positif work engagement dan task
performance serta meta-analisis Corbeanu dan
Iliescu [26] yang menunjukkan engagement
berkaitan dengan task dan contextual
performance. Panda et al. [27] juga
menunjukkan engagement sebagai mekanisme
penting yang menerjemahkan job
meaningfulness menjadi performance,
sedangkan Imam et al. [28] menempatkan
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engagement sebagai penghubung dukungan
supervisor dengan performance.

Pada bank daerah, engagement memiliki
konsekuensi operasional langsung: karyawan

yang fokus dan energik lebih mungkin
memberikan pelayanan konsisten,
menyelesaikan  pekerjaan  tepat  waktu,

mematuhi prosedur, bekerja sama lintas unit,
dan Dberinisiatif menyelesaikan  masalah
nasabah. Bukti terbaru dari industri perbankan
juga menunjukkan employee engagement
berhubungan positif dengan job performance
[30]. Oleh karena itu, manajemen perlu
memperlakukan engagement sebagai indikator
manajerial yang dapat dipantau melalui
feedback reguler, pulse survey, kualitas
komunikasi, beban kerja, dukungan supervisor,
dan akses pengembangan.

4.7 Komitmen Organisasional terhadap
Kinerja Karyawan

H5 didukung dengan p=0,407 dan p<0,001.
Hasil ini menunjukkan bahwa commitment
bukan hanya sikap loyal, tetapi memiliki
konsekuensi perilaku terhadap kualitas dan
konsistensi kinerja. Karyawan yang merasa
memiliki organisasi cenderung menjaga standar
layanan, mematuhi prosedur, dan memberikan
usaha ekstra ketika organisasi menghadapi
tekanan. Turek et al. [31] menunjukkan
organizational commitment membantu
menjelaskan performance ketika karyawan
menghadapi organizational constraints. Dalam
studi perbankan, Bizri et al. [29] juga
memperlihatkan affective commitment sebagai

mekanisme yang berkontribusi pada job
performance.

Dalam konteks BPR Bahteramas,
commitment penting karena transformasi

layanan memerlukan proses perubahan yang
tidak selalu menghasilkan manfaat segera bagi
karyawan. Komitmen membantu menjaga
keberlanjutan kontribusi selama organisasi
menata sistem, proses, dan kompetensi.
Namun, commitment perlu dibangun melalui
pengalaman organisasi yang adil dan kredibel;
loyalitas yang hanya berbasis kebutuhan
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bertahan  belum  tentu = menghasilkan
discretionary performance yang sama dengan
affective commitment. Karena itu, penguatan
rasa memiliki, kejelasan tujuan transformasi,
dan konsistensi kebijakan menjadi bagian
penting dari strategi kinerja.

4.8 Mediasi Komitmen Organisasional
pada Jalur Talent Management—Kinerja

H6 didukung dengan efek tidak langsung
f=0,137 dan p=0,022. Karena pengaruh
langsung TM—KK juga positif dan signifikan,
pola ini menunjukkan complementary partial
mediation.  Artinya, talent ~management
meningkatkan performance melalui dua jalur
sekaligus:  jalur langsung dari praktik
pengelolaan talenta ke efektivitas kerja, serta
jalur  psikologis  melalui  peningkatan
commitment. Temuan ini konsisten dengan
argumen talent—-commitment—performance
nexus [12] dan bukti bahwa talent management
meningkatkan commitment melalui career
growth [10].

Secara substantif, hasil tersebut menjelaskan
mengapa investasi talent management tidak
cukup dinilai dari output program. Pelatihan,
talent review, career planning, dan succession
planning akan lebih produktif ketika karyawan
menafsirkannya sebagai dukungan dan peluang
jangka panjang yang memperkuat commitment.
Pengaruh langsung TM terhadap kinerja yang
hanya 0,103, sementara indirect effect 0,137,
mengindikasikan ~ bahwa  jalur  melalui
commitment memiliki peran penting. Strategi
implementasi karena itu perlu menghubungkan
program talenta dengan komunikasi karier,
pengakuan, keadilan, dan peluang kontribusi
yang jelas.

4.9 Mediasi Komitmen Organisasional
pada Jalur Engagement—Kinerja

H7 didukung dengan efek tidak langsung
=0,240 dan p=0,002. Direct effect EE—->KK
tetap signifikan dan positif, sehingga mediasi
juga bersifat complementary partial. Employee
engagement secara langsung meningkatkan
intensitas, fokus, dan usaha kerja; pada saat
yang  sama, pengalaman  engagement
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memperkuat commitment yang kemudian
menghasilkan  performance lebih tinggi.
Hubungan engagement dan commitment telah
ditemukan dalam berbagai konteks [21,22,23],
sedangkan hubungan keduanya dengan
performance  didukung oleh  penelitian
perbankan dan meta-analisis [25,26,29,30].

Temuan ini memperlihatkan  bahwa
engagement bukan kondisi sesaat yang hanya
menghasilkan produktivitas jangka pendek.
Ketika engagement berhasil membentuk
attachment terhadap organisasi, dampaknya
menjadi lebih berkelanjutan. BPR Bahteramas
dapat memanfaatkan mekanisme ini dengan
mengaitkan program engagement dengan
identitas organisasi, tujuan pelayanan daerah,
kesempatan belajar, dan partisipasi dalam
transformasi  digital. Dengan demikian,
karyawan tidak hanya aktif menjalankan tugas,
tetapi juga memahami alasan strategis
perubahan dan merasa menjadi bagian dari
keberhasilannya.

4.10 Implikasi Teoretis dan Praktis

Secara teoretis, penelitian ini menawarkan
model dual pathway. Talent management
merepresentasikan  organizational resource
system, sedangkan employee engagement
merepresentasikan  motivational activation.
Keduanya memiliki jalur langsung menuju
performance dan jalur tidak langsung melalui
organizational commitment. Pola
complementary partial mediation menunjukkan
bahwa  commitment bukan  pengganti
mekanisme langsung, tetapi psychological
amplifier yang membantu mengonversi
investasi organisasi dan energi kerja menjadi
kontribusi yang lebih konsisten. Kerangka ini
mempertemukan strategic talent management
[1,5], social exchange [9,10,28], dan Job
Demands-Resources [24,36] pada satu model
empiris.

Secara praktis, hasil menunjukkan prioritas
yang berbeda. Pertama, karena employee
engagement memiliki pengaruh langsung
paling kuat terhadap performance, manajemen
perlu memperkuat kualitas pengalaman kerja
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melalui dukungan supervisor, komunikasi
internal, meaningful work, recognition, serta
ruang partisipasi. Kedua, talent management
harus diintegrasikan dari acquisition sampai
succession planning, bukan dijalankan sebagai
kegiatan pelatihan terpisah. Ketiga, karena
commitment memediasi kedua jalur, setiap
kebijakan ~ SDM  perlu  dinilai  dari
kemampuannya membangun rasa memiliki dan
kepercayaan terhadap organisasi. Keempat,
agenda digitalisasi bank perlu diperlakukan
sebagai program perubahan manusia dan
teknologi sekaligus, sejalan dengan literatur
talent management di era digital [6,7,32].

4.11 Keterbatasan Penelitian

Penelitian memiliki beberapa keterbatasan.
Pertama, data berasal dari satu bank daerah
sehingga generalisasi ke bank komersial,
lembaga keuangan digital, atau organisasi non-
keuangan perlu dilakukan secara hati-hati.
Kedua, desain cross-sectional dan penggunaan
kuesioner self-report tidak memungkinkan
inferensi temporal yang kuat dan dapat
meningkatkan common-method bias. Ketiga,
validitas diskriminan pada output penelitian
dilaporkan menggunakan cross-loading; studi
berikutnya sebaiknya melengkapi evaluasi
dengan HTMT dan pemeriksaan collinearity
yang lebih eksplisit. Keempat, sebagian konsep

engagement dapat beririsan dengan
commitment; penelitian berikutnya disarankan
menggunakan operasionalisasi work

engagement yang lebih tajam seperti vigor,
dedication, dan absorption agar batas konstruk
semakin jelas. Kelima, penelitian berikutnya
dapat menggunakan longitudinal design dan
statistical power analysis untuk memperkuat
penentuan sampel serta pengujian kausalitas.

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Penelitian menyimpulkan bahwa talent
management dan employee engagement
merupakan dua penggerak penting kinerja
karyawan PT Bank Perekonomian Rakyat
Bahteramas (Perseroda) Provinsi Sulawesi
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Tenggara. Talent management meningkatkan
komitmen  organisasional dan  kinerja,
sedangkan employee engagement memiliki
pengaruh yang lebih kuat terhadap kedua
outcome tersebut. Komitmen organisasional
juga meningkatkan kinerja dan memediasi
secara parsial-komplementer pengaruh talent
management serta employee engagement
terhadap  kinerja. Dengan  demikian,
peningkatan kinerja tidak hanya bergantung
pada tersedianya sistem pengelolaan talenta
atau tingginya energi kerja, tetapi pada
kemampuan organisasi mengubah keduanya
menjadi  keterikatan ~ psikologis  yang
mendorong kontribusi berkelanjutan. Secara
teoretis, hasil mendukung mekanisme
resource/engagement—commitment—
performance, sedangkan secara praktis
menunjukkan bahwa pengembangan talenta,
engagement, dan commitment perlu dikelola
sebagai satu arsitektur SDM yang terintegrasi
dengan agenda transformasi bank.

5.2 Saran

Manajemen BPR Bahteramas disarankan
membangun talent management berbasis data
yang menghubungkan pemetaan kompetensi,
pengembangan,  evaluasi, retensi, dan
succession planning; memperkuat engagement
melalui  dukungan supervisor, komunikasi
perubahan, pengakuan, partisipasi, dan
meaningful  work; serta menumbuhkan
commitment melalui jalur Kkarier yang
transparan, keadilan program, dan keterlibatan
karyawan dalam transformasi layanan.
Penelitian berikutnya disarankan memperluas
objek lintas bank, menggunakan desain
longitudinal, melengkapi validitas diskriminan
dengan HTMT, serta membedakan secara lebih
tegas work engagement dan organizational
commitment untuk menguji stabilitas model
pada konteks yang berbeda.
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