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Abstract. This result aims to determine the Influence of Talent Management, Social Capital and Employee 

Engagement on Employee Performance at Bintang Muda 88 Tana Toraja Makale Branch is the voluntary 

behavior of employees that exceeds their formal duties and can support the smooth and effective running of the 

organization. This study uses a quantitative method. The research population is all employees at the Bintang 

Muda 88 multipurpose cooperative office, Makale branch, Tana Toraja Regency, as many as 30 people, and the 

sampling method uses a saturated sampling technique. Data collection is carried out through distributing 

questionnaires, and the data are analyzed using multiple linear regression tests with the help of the SPSS program. 

The results of the study indicate that the Influence of Talent Management, Social Capital and Employee 

Engagement on Employee Performance at Bintang Muda 88 Tana Toraja Makale Branch, This is evidenced by 

Thitung of 0. 472> Ttabel 0. 3739 has a significant number of 0. 000<0. 05. Similarly, Talent Management, Social 

Capital, and Employee Engagement have a positive effect on employee performance, as evidenced by a t-value of 

0. 390 with a p-value of 0. 000. Therefore, the p-value is <0. 05. Simultaneously, Talent Management, Social 

Capital, and Employee Engagement also have a positive effect on Employee Performance at Bintang Muda 88 

Tana Toraja, Makale Branch, as evidenced by an Fcount of 7. 532, Ftable of 3. 02, and a significance value of 0. 

000 <0. 05.  

 

Keywords: Employee Engagement; Employee Performance; Makale Cooperative; Social Capital; Talent 
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Abstrak. Hasil ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Manajemen Talenta, Modal Sosial dan Employee 

Engagement Terhadap Kinerja Pegawai Di Bintang Muda 88 Tana Toraja Cabang Makale adalah perilaku 

sukarela pegawai yang melebihi tugas formalnya dan dapat mendukung kelancaran secara efektifitas organisasi. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai dikantor koperasi 

serba usaha Bintang Muda 88 cabang Makale Kabupaten Tana Toraja sebanyak 30 orang, dan metode pengambilan 

sampel menggunalan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, dan data 

dianalisis menggunakan uji regresi linear berganda dengan bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Pengaruh Manajemen Talenta, Modal Sosial dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Bintang Muda 88 Tana Toraja Cabang Makale, Hal ini dibuktikan bahwa Thitung Sebesar 0,472 > Ttabel 0,3739 

mempunyai angka signifikan sebesar 0,000< 0,05. Demikian pula,Manajemen Talenta,Modal Sosial,Employee 

Engagement berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,dibuktikan dengan nilai t = 0,390 dengan p-value 

0,000, Oleh karena itu p-value < 0,05. Secara simultan Manajemen Talenta, Modal Sosial dan Employee 

Engagement juga berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Di Bintang Muda 88 Tana Toraja Cabang 

Makale, dibuktikan dengan Fhitung 7,532 Ftabel 3. 02 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.  

 

Kata Kunci: Employee Engagement; Kinerja Pegawai; Koperasi Makale; Manajemen Talenta; Modal Sosial 

 

1. LATAR BELAKANG 

Tantangan terbesar bagi koperasi adalah memperoleh dan mempertahankan sumber daya 

manusia (SDM) yang berkualitas dan menjadi salah satu faktor kunci dalam mencapai 

keberhasilan koperasi sebagai gerakan ekonomi yang terdiri dari kumpulan orang yang 

merupakan lembaga praktik yang tepat dalam membangun modal sosial untuk kepentingan dan 

kemajuan anggota, Koperasi Bintang Muda 88 di Tana Toraja berperan penting dalam 
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meningkatkan kesejahteraan anggotanya melalui berbagai program pemberdayaan, Sebagai 

sebuah koperasi tujuan utamanya adalah untuk memberdayakan anggotanya dan meningkatkan 

taraf hidup masyarakat. Koperasi Bintang Muda 88 di Tana Toraja, modal sosial berperan 

dalam membangun interaksi yang positif antara anggota serta meningkatkan kepercayaan dan 

solidaritas di antara mereka. Berdasarkan fenomena di koperasi bintqang 88 koperasi ini belum 

bisa memaksimalakan dalam pengelolahan pegawai. Salah satu caraq untuk meningkatkan 

pengelolhaan sumber daya manusaia adalalh melalui manajemen talenta, employee 

engagement dan modal sosial.  

  Dalam koperasi manajemen talenta, manajemen modal sosial dan employee engagement 

sangat di perlukan karena berperan penting untuk memastikan bahwa anggota dan pegawai 

memiliki keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Karyawan 

juga memiliki adil yang cukup besar untuk bisa mencapai keberhasilan. Koperasi ini tidak 

hanya berfungsi sebagai wadah ekonomi,tetapi juga sebagai komunitas yang mendukung 

pertumbuhan sosial dan budaya anggotanya. Employee Engagement (keterlibatan karyawan) 

yang penting dalam dunia koperasi saat ini. Koperasi yang memiliki karyawan yang terlibat 

secara aktif cenderung mencapai kinerja yang lebih baik, produktivitas yang lebih tinggi, dan 

tingkat kepuasan karyawan y ang lebih tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan, pendekatan strategis 

perusahaan kepada karyawan dengan menciptakan sumber daya manusia yang berkembang 

dalam setiap tingkatan dimulai dengan manajer dan staf eksekutif, yang sepenuhnya aktif 

dalam pekerjaan mereka sehingga mereka dapat memberikan upaya terbaiknya. Employee 

engagement atau keterlibatan karyawan dalam meningkatkan komitmen dan keterikatan 

emosional seorang karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja,keterlibatan ini sangat 

penting karena dapat mempengaruhi produktivitas, inovasi, dan retensi anggota.  

  Selain tantangan dalam menjaga karyawan berbakat tidak hanya terbatas pada aspek 

pengembangan dan pelatihan oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk melihat berbagai 

pengaruh pada manajemen talenta yang dapat di adopsi organisasi untuk mening katkan kinerja 

karyawan dan mempertahankan mereka dalam jangka panjang. Talenta yang ingin dipelihara 

oleh perusahaan karena kelebihannya talent juga sebagai karyawan yang diidentifikasi 

memiliki potensi yang menjadi pimpinan masa depan perusahaan cara dalam organisasi secara 

efektif perencanaan dan pengembangan sukses diperusahaan reilisasi pengembangan diri 

karyawan secara maksimal dan mempertahankan bakat. Dengan pendekatan yang sistematis 

dan terencana manajemen talenta dapat membantu organisasi untuk mencapai tujuan strategis 

serta meningkatkan kinerja individu dan kolektif.  



 
 

E-ISSN: 2809-2392, P-ISSN: 2809-2406, Hal 50-73 
 

 

Dalam menerapkan manajemen talenta yang efektif, koperasi dapat meningkatkan 

kinerja anggotanya, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada keberhasilan dan 

keberlanjutan koperasi itu sendiri,bagaimana manajemen talenta dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan dan keberhasilan koperasi, diharapkan koperasi dapat merumuskan kebijakan yang 

lebih efektif dalam pengelolaan sumber daya manusia. Salah satu fondasi yang penting dalam 

pengembangan koperasi dengan mengunakan modal sosial. Modal sosial mencakup jaringan 

hubungan, norma, dan kepercayaan yang terbentuk di antara anggota koperasi. Keberadaan 

modal sosial yang baik dapat membantu koperasi dalam menciptakan lingkungan yang 

mendukung kolaborasi dan partisipasi aktif anggota.  

  Modal sosial memiliki posisi dan peran yang setara dengan modal – modal yang lain 

(modal ekonomi dan modal manusia), khususnya dalam meningkatkan produktivitas dan daya 

saing suatu organisasi usaha. Modal ekonomi, modal manusia, dan modal sosial secara bersama 

dan saling bergantung menjadi sumber produktivitas dan daya saing koperasi. Modal ekonomi 

diperlukan untuk produksi dan distribusi. Modal manusia yang berupa keterampilan dan 

kompetensi melekat dalam tenaga kerja. Modal sosial juga dapat meningkatkan kepercayaan, 

komunikasi, dan kerjasama yang ada dalam koperasi dan menjadi penentu akhir keberhasilan 

modal ekonomi dan modal manusia yang diinvestasikan dalam koperasi. Namun saat ini 

banyak organisasi menghadapi tantangan dalam hal mempertahankan karyawan. Berdasarkan 

latar belakang di atas maka penulis memberikan judul“Pengaruh Manajemen Talenta,Modal 

Sosial dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai Pada Koperasi Bintang Muda 88 

Cabang Makale Tana Toraja” 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

  Manajemen Talenta adalah karyawan yang ada di organisasi atau perusahaan yang 

mampu memberikan pengaruh di atas rata-rata melalui pencapaian kinerja yang bagus maupun 

kepemilikan potensi yang dapat mempengaruhi perkembangan organisasi jangka pendek 

maupun jangka panjang, talenta yang dimaksud ada pada level yang berlaku untuk seluruh 

fungsi dan golongan yang berada di dalam organisasi atau perusahaan (Sule, E & 

Wahyuningtyas,2016). Sedangkan Menurut Wibowo (2017) mengartikan bahwa manajemen 

talenta adalah sebuah konsep yang dimulai dari bagaimana bisa merencanakan, mendapatkan, 

mengembangkan, dan mempertahankan sebuah bakat dalam organisasi atau perusahaan. 

Kusuwordani (2016) mengatakan bahwa manajemen talenta adalah kegiatan yang bersipat 

sistematis yang berpengaruh terhadap pengembangan-pengembangan bakat karyawan secara 

potensial. Nisa (2016) mengatakan bahwa manajemen talenta merupakan suatu proses dari 
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identifikasi serangkaian pada karyawan. Oladapo (2014) mengatakan bahwa manajemen 

talenta merupakan suatu kegiatan yang digerakkan oleh perusahaan untuk mencari karyawan 

yang tepat serta menepatkannya ditempat yang tepat melalui proses serangkaian proses 

identifikasi, pengembangan, pertahanan dan penempatan pada posisi yang sesuai (the right man 

the right place). . Berdasarkan dari pendapat beberapa ahli maka dapat disimpulkan bahwa 

manajemen talenta merupakan kegiatan yang berkaitan dengan sumber daya manusia dan 

proses pengembangannya yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja. Adapun tujuan utama 

dengan adanya teori manajemen talenta adalah untuk menjelaskan bagaimana pihak dalam 

organisasi koperasi berjalan dengan baik dan benar agar mencapai keberhasilan yang 

baik,manajemen talenta juga sebagai kunci utama dalam meningkatkan kinerja pegawai di 

koperasi dalam bisnisnya yang terus berkembang investasi dari organisasi dan manfaatnya akan 

sepadan dengan usaha yang dikeluarkan.  

Indikator Manajemen Talenta 

Secara umum menurut Gallardo-Gallardo dan Thunnisen (2016) manajemen talenta 

memiliki tiga indikator yaitu : 

Daya tarik talenta  

 Pencitraan perusahaan yang bisa mengelola bakat karyawan melalui identitas, loyalitas, 

dan budaya organisasi sebagai kunci bagi daya tarik untuk individu yang berpotensi tinggi 

(Moayedi & Vaseghi 2016). Untuk berhasil dalam menarik talenta, organisasi perlu memiliki 

strategi yang tepat dengan mempunyai prinsip, etika dan bisa membangun reputasi yang kuat 

serta mempunyai perbedaan dengan perusahaan lain agar bisa bertahan dan serta berkompetetif 

(Anwar et al. 2014).  

Pengembangan talenta  

  Menurut Malmgren McGee & Hedström (2016) terdapat persaingan yang kuat di dalam 

dunia bisnis yang sempurna serta membuat perusahaan atau organisasi harus mengembangkan 

karyawan nya yang mempunyai bakat untuk bisa lebih cepat mencapai produktivitas. Maka 

dari itu, perlu mena namkan pengembangan bakat dari pribadi karyawan itu sendiri serta 

dianggap sebagai tolok ukur yang berhasil bagi perusahaan atau organisasi untuk meningkatkan 

keterampilan karyawan yang berkualifikasi tinggi (Mohan et al. 2015).  

Retensi talenta 

  Menurut Warman (2020:134) jika dalam perusahaan mempunyai karyawan dengan 

talenta yang tepat dan ditempatkan di tempat yang seharusnya akan membuat perusahaan lebih 

produktif dan dapat bersaing dengan pesaingnya.  

Modal Sosial 
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  Menurut Inayah (2012) modal sosial merupakan salah satu modal yang penting 

disamping modal ekonomi dalam upaya pemberdayaan masyarakat. Dengan saling percaya, 

toleransi, dan kerjasama dapat membangun jaringan baik di dalam kelompok masyarakatnya 

maupun dengan kelompok masyarakat lainnya. Putnam (1995) mendefinisikan modal sosial 

adalah penampilan organisasi sosial seperti jaringan dan kepercayaan yang memfasilitasi 

adanya koordinasi dan kerjasama bagi keuntungan bersama modal harga diri dan kehormatan 

yang seringkali diperlukan jika orang ingin menarik para klien ke dalam posisi-posisi yang 

penting secara sosial, dan yang bisa menjadi alat tukar, misalnya dalam karier. Bourdieu 

melihat modal simbolik atau symbolic capital merupakan sumber kekuasaan yang krusial.  

  Menurut Schlepphorts (2020) modal sosial adalah sumber daya aktual serta potensial 

yang didapatkan melalui jaringan hubungan yang dibentuk oleh individu atau unit sosial. 

Menurut Bobi B. Setiawan (2017) Modal sosial merupakan pemahaman dan pengetahuan yang 

dimiliki bersama oleh komunitas, serta pola hubungan yang memungkinkan sekelompok 

individu melakukan satu kegiatan yang produktif. Berdasarkan hal tersebut diatas maka odal 

sosial adalah konsep yang mencakup hubungan sosial dan jaringan yang ada dalam diri setiap 

pemipmpin bagaimana membangun jaringan atau network yang dapat meningkatkan atau 

menunjuang kebethasilan suatu organisasi.  

Indikator Modal Sosial  

Menurut Heru Tjajono, (2017) membagi beberapa indikator Modal Sosial untuk 

mengukur kinerja pada kinerja pegawai : 

Dimensi Struktural 

 Dimensi ini berfokus pada pola hubungan antar individu dan interaksi sosial yang ada 

dalam suatu organisasi. Indikator-indikator dalam dimensi struktural meliputi: a). Jaringan 

Sosial: Jumlah dan kualitas hubungan yang dimiliki individu dengan anggota lain dalam 

organisasi. b). Partisipasi dalam Organisasi: Tingkat keterlibatan anggota dalam kegiatan dan 

program yang diselenggarakan oleh koperasi. c). Akses terhadap Sumber Daya: Kemampuan 

individu untuk mengakses informasi dan sumber daya melalui jaringan yang ada.  

Dimensi Relasional 

Dimensi relasional mencakup aset yang diciptakan dalam hubungan antar anggota, 

termasuk kepercayaan dan saling menghormati. Indikator-indikatornya meliputi: a). 

Kepercayaan (Trust): Tingkat kepercayaan anggota terhadap satu sama lain dan terhadap 

manajemen koperasi. b). Kelayakan Dipercaya (Trustworthiness): Persepsi anggota tentang 

integritas dan kompetensi anggota lainnya. c). Resiprositas: Tingkat saling membantu antar 

anggota, di mana anggota merasa nyaman untuk saling memberikan dukungan.  
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Dimensi Kognitif 

Dimensi kognitif terkait dengan pemahaman bersama dan sistem makna yang dibangun 

di antara anggota. Indikator-indikatornya meliputi: a). Bahasa Bersama (Shared Language): 

Penggunaan istilah dan bahasa yang sama di antara anggota untuk memudahkan komunikasi. 

b). Narasi Bersama (Shared Narratives): Cerita atau pengalaman yang dibagikan oleh anggota 

yang memperkuat identitas kelompok. c). Visi Bersama (Shared Vision): Pemahaman dan 

komitmen terhadap tujuan dan misi koperasi.  

Employee Engagement  

  Employee Engagement merupakan salah satu topik yang semakin berkembang dalam 

manajemen sumber daya manusia. Dalam beberapa tahun terakhir, konsep keterlibatan 

karyawan telah mendapatkan perhatian khusus, karena kurangnya keterlibatan karyawan dapat 

merugikan kesuksesan bisnis. Keterlibatan karyawan juga dianggap kunci dalam 

mempertahankan talenta atau bakat (Fegley, 2006). Keterlibatan itu sendiri merupakan 

kekuatan yang menghubungkan organisasi dan karyawan secara emosional, rasional, dan 

motivasional. Hal ini mendorong kinerja individu menuju tingkat optimal, yang pada 

gilirannya membantu organisasi mencapai keunggulan kompetitif. Penelitian juga 

menunjukkan bahwa Employee Engagement yang tinggi terhadap organisasi dapat 

meningkatkan retensi karyawan. Adapun pendapat lain disampaikan oleh Segalla (2021:41) 

bahwa “Employee engagement is about how to achieve the company's strategic goals by 

creating developing human resources, and every level starting from staff, managers, and 

executives is fully activated in their work so they can give their best effort. ” Artinya: 

Keterlibatan karyawan adalah tentang bagaimana mencapai tujuan strategis pperusahaan 

dengan menciptakan sumber daya manusia yang berkembang, dan setiap level mulai dari staf, 

manajer, dan eksekutif sepenuhnya aktif dalam pekerjaan mereka sehingga mereka dapat 

memberikan upaya terbaik mereka. Kemudian juga menurut Stephen P Robbins & Timothy A 

Judge (2013:77) employee engagement adalah keterlibatan karyawan, keterlibatan individu, 

kepuasan, dan antusiasme untuk pekerjaan yang dilakukannya. Penelitian lain oleh (Ningrum 

et al. ,2023) juga mengungkapkan bahwa Employee Engagement memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Banyak studi lain juga telah membuktikan adanya hubungan yang 

signifikan antara Talent Management and Knowledge Management (Prasetio et al. , 2023). 

Employee Engagement (keterlibatan karyawan) adalah faktor penting dalam memastikan 

kinerja yang optimal dari karyawan yang terlibat sepenuh hati dalam pekerjaan mereka 

cenderung lebih produktif, berinovasi, dan komitmen terhadap tujuan organisasi mereka. Oleh 

karena itu,  
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  Employee Engagement menjadi aspek kunci dalam meningkatkan kualitas layanan 

publik dan pembangunan di tingkat lokal. Namun meskipun pentingnya, Employee 

Engagement, manajemen talenta dan Modal Sosial telah diakui masih ada kebutuhan untuk 

mengidentifikasi hubungan konkret dan efek samping antara ketiganya,penelitian ini bertujuan 

untuk menggali secara lebih mendalam tentang bagaimana manajemen talenta,modal sosial dan 

emloyee engagement berpengaruh pada kinerja pegawai di KSU Bintang Muda 88 Cabang 

Makale Tana Toraja.  

Indikator Employe Engagement 

  Menurut Titien (2016:121) membagi indikator employee engagement kedalam 3 

indikator, yaitu: (a). Vigor (semangat), vigor atau semangat merupakan keadaaan dimana 

pegawai merasa penuh dengan level energi dan mental yang tangguh dalam menyelesaikan 

tugasnya serta memiliki ketertarikan untu menginvestasikan usaha dalam bekerja, tidak mudah 

menyerah dalam menyelesaikan tugasnya. (b) Dedication (dedikasi), dedikasi didefinisikan 

sebagai wujud pengabdian setiap pegawai dalam menuju keberhasilan dalam instansi. Hal ini 

ditunjukkan dengan adanya keterlibatan tinggi terhadap pekerjaan dan merasakannya dengan 

penuh makna, antusias yang besar dan selalu memberikan inspirasi, serta adanya ketertarikan 

serta bangga terhadap pekerjaannya. (c). Absorption (penyerapan), absorption atau penyerapan 

didefinisikan sebagai keadaaan dimana pegawai memberikan perhatian penuh dan konsentrasi 

terhadap tugasnya, sangat menikmati pekerjaan sehingga tidak terasa waktu telah berlalu, 

enggan melepaskan diri terhadap pekerjaan dan merasa senang ketika dilibatkan dalam 

pekerjaan.  

Kinerja Pegawai  

  Performance atau yang sering disebut dengan kinerja merupakan salah satu hal paling 

penting yang harus dicapai oleh setiap organisasi, karena kinerja dianggap sebagai cerminan 

kemampuan organisasi dalam mengelolah sumber daya manusianya, kinerja yang merupakan 

tingkatan keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaannya dinilai sangat berpengaruh dalam 

proses pencapaian tujuan organisasi (Nurjaya et al. , 2021). Kinerja sering kali dikaitkan pada 

tingkat pencapaian atau prestasi dari organisasi dalam periode waktu tertentu, menurut (Novy 

Larashati &Hariyati, 2021) kinerja ialah tentang melakukan pekerjaan, hasil yang dicapai, dan 

apa yang dikerjakan serta bagaimana cara mengerjakannya. Berdasarkan pendapat dari 

beberapa ahli mengenai kinerja dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan sebuah 

pencapaian atau hasil yangtelah dicapai oleh karyawan sesuai dengan kualitas dan kuantitas 

serta tanggung jawab individu masing.  
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Indikator Kinerja Pegawai 

  Menurut Ardi, et al (2017:166) indikator untuk mengukur kinerja pegawai ada enam 

indikator, yaitu: a). Kualitas,indikator ini dikaji berdasarkan persepsi atau pemahaman setiap 

karyawan terhadap hasil yang telah dilakukan serta berkaitan pula dengan kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kapasitas setiap karyawan. (b) Kuantitas,indikator ini dikaji 

berdasarkan jumlah yang dihasilkan karyawan, dinyatakan dalam jumlah unit serta sikluas 

aktivitas yang telah dilakukan. (c) Ketepatan waktu, indikator ini dikaji berdasarkan tingkat 

kegiatan dalam melakukan pekerjaan sesuai jadwal yang sudah ditentukan berdasarkan 

kordinasi dengan hasil serta pengoptimalan waktu untuk menyelesaikan aktivitas lainnya. (d) 

Efektivitas, indikator ini dikaji berdasarkan taraf penggunaan sumber daya dalam instansi 

meliputi tenaga, materi, waktu, teknologi maupun bahan baku yang dikelola secara optimal 

dalam tujuan untuk meningkatkan output dari setiap unit dalam penggunaan sumberdaya. (e) 

Kemandirian, indikator ini dikaji melalui tingkat setiap karyawan dalam menyelesaikan fungsi 

kerja sesuai komitmen yang dilakukan oleh masing-masing individu secara mandiri dan 

bertanggung jawab terhadap instansi. (f). Berkomitmen, indikator ini berkaitan dengan 

motivasi karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Karyawan yang memiliki komitmen relatif 

termotivasi dalam menjalankan tugasnya.  

 

3. METODE PENELITIAN 

  Penelitian ini menggunakan data primer dan sekunder yang valid,serta teknik analisis 

yang tepat,diharapkan penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berguna bagi perbaikan 

manajemen sumber daya manusia di instansi tersebut. Sumber data diperoleh melalui kantor 

koperasi bintang muda 88 kabupaten tana toraja dikumpulkan dengan wawancara langsung 

dengan observasi Dalam penelitian ini, populasi mencakup 30 Pegawai Koperasi Bintang 

Muda 88 Cabang Makale Tana Toraja. Jumlah dan karakteristik spesifik dari populasi ini akan 

mempengaruhi desain penelitian dan metode analisis yang digunakan. Sampel dalam penelitian 

ini adalah pegawai yang ada di kantor ksu Bintang Muda 88 cabang Makale Tana Toraja 

Variabel independent (X) variabel yang mempengaruhi atau menjadi penyebab dalam 

penelitian. Variabel dependen (Y) variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat dari 

perubahan yanng disebabkan oleh variabel independent. Dalam penelitian instrument yang 

digunakan adalah kuesioner. Kuesioner yang digunakan bersifat tertutup, dimana jawaban telah 

tersedia sehingga responden hanya memilih jawaban yang sudah disediakan.  

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Deskripsi Data 
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Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 

Tabel 1. Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Sumber:Data Diolah. 

Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa responden yang berjenis kelamin Laki-

laki lebih banyak dengan persentase 47% yaitu 14 orang dan Perempuan lebih sedikit yaitu 

dengan persentase 53% dengan jumlah 16 orang.  

Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 2. Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

Sumber:data diolah. 

Berdasarkan data di atas dapat diketahui bahwa responden berdasarkan pendidikan lebih 

banyak lulusan S1 dengan persentase 76% yaitu 23 orang, Lulusan Diploma tidak ada 

responden dengan pendidikan Diploma, sehingga tidak berkontribusi pada total dan Lulusan 

SMA dengan persentase 23% yaitu 7 orang.  

Berdasarkan usia 

Tabel 3. Berdasarkan Usia. 

No Usia Jumlah Persentase (%) 

1 20-30 16 53% 

2 31-40 14 47% 

3 40-50   

4 Total 30 100% 

Sumber:Data Diola. 

  Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa responden berdsarakan usia lebih 

bnayak berusia 40-50 Tahun dengan persentase tidak ada, Usia 31-40 Tahun dengan persentase 

47% yaitu 14 orang dan Usia paling sedikit berada pada usia 20-30 Tahun dengan persentase 

53% yaitu 16 orang.  

  

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1.  Laki-laki 14 47% 

2.  Perempuan 16  53% 

3.  Total 30 100% 

No Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 

1.  SMA 7 23% 

2.  DIPLOMA - - 

3.  S1 23 76% 

4.  Total 30 100% 
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Berdasarkan Lama Bekerja               

Tabel 4. Berdasarkan Masa Kerja. 

No Masa Kerja Jumlah Persentase 

1 1-5 Tahun 14 47% 

2 6-10 Tahun 16   53% 

3 >10 Tahun   

4 Total 30 100% 
Sumber:Data Diola. 

Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa sebagian besar pegawai Koperasi Bintang Muda 

88 memiliki masa kerja antara 6–10 tahun, yaitu sebesar 53%. Hal ini menunjukkan bahwa 

pegawai telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama di koperasi, sehingga cenderung 

memahami sistem kerja, budaya organisasi, serta mekanisme pelayanan kepada. Pegawai 

dengan masa kerja 1–5 tahun sebesar 47%, menunjukkan bahwa adanya regenerasi pegawai 

berjalan dengan baik. Tidak adanya pegawai dengan masa kerja di >10 tahun menunjukkan 

bahwa struktur kepegawaian. Secara keseluruhan, data ini menunjukkan bahwa koperasi 

memiliki stabilitas kepegawaian yang baik, dengan tingkat retensi pegawai yang cukup tinggi 

dan pengalaman kerja yang memadai untuk mendukung kinerja organisasi.  

 Deskripsi Jawaban Responden 

  Penelitian ini mengambil hasil dari 30 Responden yang merupakan pegawai pada 

kantor Koperasi Serba Usaha Bintang Muda 88 berikut dijabarkan hasil tanggapan.  

Tabel 5. Deskripsi Jawaban Responden. 

Sumber :Data Dikelola. 

Deskripsi jawaban Variabel Manajemen Talenta (XI)  

Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap kinerja pegawai. Variabel Manajemen Talenta 

terdiri dari 9 pertayaan dengan jumlah responden 30 orang. Berdasarkan yang terlampir, dapat 

diketahui bahwa jawaban responden mengenai Manajemen Talenta(X1) memiliki rata-rata 4,2 

yang dapat dikategorikan baik. nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator karakteristik 

individu, pernyataan 2 “Bekerja memberikan lingkungan kerja yang menarik dan dinamis ” 

dengan rata-rata 4,6 yang termasuk dalam kategori sangat baik. Sedangkan nilai rata-rata 

terendah terdapat indikator kemampaun pada peryataan 1 “Saya Memiliki Hubungan Baik 

Dengan Rekan kerja di koprasi’’.  

  

SKALA KATEGORI 

1,00 - 1,80 Sangat Tidak Baik(STB) 

1,81 - 2,60 Tidak Baik (TB) 

2,61 - 3,40 Cukup Baik (CB) 

3,41 - 4,20 Baik (B) 

4,21 - 5,00 Sangat Baik (SB) 
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Deskipsi Jawaban Modal Sosial (X2) 

 Variabel Modal Sosial terdiri dari 9 pertayaan dengan jumlah responden 30 orang. 

Berdasarkan yang terlampir, dapat diketahui bahwa jawaban responden mengenai Modal Sosial 

(X2) memiliki rata-rata 4,2 yang dapat dikategorikan baik. nilai rata-rata tertinggi berada pada 

indikator Modal Sosial pernyataan 3 “Saling berbagi pengetahuan dalam menylesaikan 

pekerjaan” dengan rata-rata 4,37 yang termasuk dalam kategori baik. Sedangkan nilai rata-rata 

terendah terdapat indikator Modal Sosial pada peryataan 1 “Jaringan sosial di koperasi 

membantu saya dalam menyelesaikan pekerjaan” 

Deskripsi Jawaban Employee Engagement (X3) 

Variabel Employee engagement terdiri dari 9 pertayaan dengan jumlah responden 30 

orang. Berdasarkan yang terlampir, dapat diketahui bahwa jawaban responden mengenai 

Employe Engagement memiliki rata-rata 4,2 yang dapat dikategorikan baik. nilai rata-rata 

tertinggi berada pada indikator Employee Engagement pernyataan 2 “Saya merasa terlibat di 

dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan saya” dengan rata-rata 4,37 yang 

termasuk dalam kategori baik. Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat indikator pada 

peryataan 1 “Saya merasa bersemangat saat bekerja di kantor koperasi saat ini. ” 

Deskripsi jawaban kinerja pegawai (Y) 

 Variabel kinerja pegawai terdiri dari 18 pertayaan dengan jumlah responden 30 orang. 

Berdasarkan yang terlampir, dapat diketahui bahwa jawaban responden mengenai Kinerja 

Pegawai (Y) memiliki rata-rata 4,20 yang dapat dikategorikan baik. Nilai rata-rata tertinggi 

berada pada indikator Efektivitas pada pernyataan ”Pegawai mampu beradaptasi dengan 

perubahan dan tantangan yang terjadi dalam koperasi” dengan rata-rata 4,66 yang termasuk 

dalam kategori sangat baik. Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat indikator Kualitas pada 

peryataan 2 “Layanan petugas koperasi bersikap ramah dan profesional dalam melayani 

anggota dengan nilai rata-rata 4 termasuk dalam kategori cukup baik.  
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Hasil Analisis Data  

Uji Instrumen 

Uji validitas 

  Uji validitas diukur dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel jika r hitung 

> r tabel maka mernyataan tersebut dinyatakan valid. adapun hasil t. menggunakan SPSS 

sebagai.  

Tabel 6. Hasil Validitas. 

 

Variabel Pernayataan r-hitung r-tabel keterangan 

Manajemen Talenta(X1) 1 0,412 3,61 valid 

 2 0,398 3,61 valid 

 3 0,476 3,61 valid 

 4 0,375 3,61 valid 

 5 0,865 3,61 valid 

 6 0,453 3,61 valid 

 7 0,452 3,61 valid 

 8 0,457 3,61 valid 

 9 0,699 3,61 Valid 

Modal Sosial(X2) 1 0,673 3,61 valid 

 2 0,511 3,61 valid 

 3 0,401 3,61 valid 

 4 0,377 3,61 valid 

 5 0,448 3,61 valid 

 6 0,366 3,61 valid 

 7 0,429 3,61 valid 

 8 0,389 3,61 valid 

 9 0,362 3,61 valid 

Employee Engagement(X3) 1 0,414 3,61 valid 

 2 0,817 3,61 valid 

 3 0,392 3,61 valid 

 4 0,606 3,61 valid 

 5 0,653 3,61 valid 

 6 0,574 3,61 valid 

 7 0,371 3,61 valid 

 8 0,877 3,61 valid 

 9 0,502 3,61 valid 

Kinerja Pegawai(Y) 1 0,773 3,61 valid 

 2 0,368 3,61 valid 

 3 0,365 3,61 valid 

 4 0,811 3,61 valid 

 5 0,372 3,61 valid 

 6 0,367 3,61 valid 

 7 0,377 3,61 valid 

 8 0,389 3,61 valid 

 9 0,981 3,61 valid 
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Sumber:Data Diolah(2025). 

Uji Relabilitas 

  Kuesioner yang berfungsi sebagai pengukur suatu variabel diuji reabilitasnya. 

Dikatakan riliabelnya suatu kuesioner apabila tanggapan responden pada suatu pernyataan 

konsisten atau stabil. Uji statistik yang digunakan dalam uji reliabilitas adalah Cronbach’s 

Alpha, jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka variabel tersebut dikatakan reliabel (layak) 

 
Gambar 1. Uji Reliabilitas. 

Sumber:Data Diolah SPSS. 

Berdasarkan tabel 4. 10 seluruh variabel riset memiliki Cronbrach Alpha (α) > 0,5, 

menunjukkan bahwa konsep pengukuran setiap variabel yang diperoleh dari kuesioner akurat. 

Nilai Cronbrach Alpha variabel Modal Sosial (X2) lebih besar dari 0,368>0,6, hasil uji 

realibilitas variabel Kinerja Pegawai (Y) mempunyai nilai Cronbrach Alpha 0. 115>0,6. 

Sehingga, I nstr ument ini dapat digunakan dalam riset  

Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas 

Tabel 7. Uji Normalitas. 

Sumber:Data Diolah SPSS. 

 

 

Variabel 

Conbrach’s 

Alpha Keterangan 

Manajemen Talenta(XI) 0,525 Reliabel 

Modal Sosial (X2) 0,368 Reliabel 

EmployeeEngagement(X3) 0,841 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,115 Reliabel 

 10 0,688 3,61 valid 

 11 0,953 3,61 valid 

 12 0,370 3,61 valid 

 13 0,857 3,61 valid 

 14 0,472 3,61 valid 

 15 0,380 3,61 valid 

 16 0,856 3,61 valid 

 17 0,405 3,61 valid 

 18 0,550 3,61 valid 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

     Total MT Total MS Total EG Total KP 

N   30 30 30 30 

Normal Parametersa,b Mean 37,6 79,43 39,8 82,13 

  

Most Extreme Differences 

  

  

Std. Deviation 6,095 8,089 2,107 2,097 

Absolute ,374 ,263 ,271 ,183 

Positive ,374 ,253 ,148 ,172 

Negative ,235 ,263 ,271 ,184 

Test Statistic   ,374 ,263 ,271 ,181 

Asymp. Sig. (2-tailed)   ,200c ,200c ,200c ,200c 

a. Test distribution is Normal.  

b. Calculated from data.  

c. Lilliefors Significance Correction.  
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Berdasarkan tabel hasil uji normalitas menggulnakan One-Sample Komogorov-Smirnov 

Test, diperoleh bahwa nilai signifikansi (p-valule) adalah, 200c(>0. 05), maka hasil ini berarti 

bahwa residulal berdistribulsi normal.  

Hasil Uji Multikolorenitas 

Tabel 8. Tabel Uji Multikoloneritas. 

Sumber:Data Diolah SPSS. 

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan hasil uji menggunakan spss versi 25 maka : 

a. Nilai Tolerance dari Manajemen Talenta yaitu 0,950>0,10 dan VIF yaitu 1,050<10 

b. Nilai Tolerance dari Modal Sosial yaitu 0,950>0,10 dan VIF yaitu 1,050<10 

c. Nilai Tolerance dari Employe Engagement yaitu 0,950>0,10 dan VIF yaitu 1,050<10 

Karena semua variabel independen memiliki nilai Tolerance >0,10 dan VIF <10, maka 

dapat disimpulkan bahwa 3 variabel dinyatakan memenuhi kriteria dan tidak ditemukan 

gejala multikorolinearitas.  

Hasil Uji Heteroskedasitas 

Tabel 9. Hasil Uji Heterokedastisitas. 

Sumber:Data Diolah SPSS. 
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a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

qCoefficientsa 

Mod

el  

 
Unstandardized 

Coefficients 

 
Standardized 

Coefficients 

 

 

 

t 

 

 

sig 

Collinearit

y Statistics 

 

 
B Std. 

Error 

Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2. 112 1. 984 - - ,025 
  

 
MT 0. 089 0. 037 ,312 ,700 ,130 ,950 1,050  
MS 0. 076 ,032 ,298 0,650 ,200 ,950 1,050 

 
EE 0,083 ,035 ,327 0,580 ,120 ,950 1,050 

a. Dependent Variable: ABS_REIS 
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  Berdasarkan hasil uji gletser pada tabel keputusan ada atau tidaknya heterokeditas 

didasarkan   pada nilai-nilai signifikan (sig. ) dari masing-masing variabel independen. Hasil 

pengujian pada tabel dapat diketahui bahwa : 

a. Manajemen Talenta memiliki nilai Sig. 130>0,5 

b. Modal Sosial memiliki nilai Sig. ,200>0,5 

c. Employee Engagement Memiliki nilai Sig. ,120>0,5 

Semua variabel independen memiliki nilai signifikansi lebuh besar dari 0,05 atau tidak 

memiliki hubungan residual abolut, maka dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi 

penelitian ini tidak ada indikasi terjadinya heteroskedastisitas 

Uji Regresi Linear Berganda 

  Dalam penelitian ini untuk mengukur seberapa besar pengaruh antara variabel 

independen (Manajemen Talenta, Modal Sosial dan Employee Engagement) Terhadap kinerja 

pegawai. Dalam analisis regresi linear berganda,Adapun persamaan regresinya Adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 10. Uji Regresi Linear Berganda. 

Data Diolah:SPSS (2025). 

Y=2,112+0,089(MT)+0,076(MS)+0,083(EE) 

  Model tersebut telah memenuhi asumsi statistik yang diperlukan dan koefisien-

koefisien tersebut signifikan secara statistik. dimana nilai konstan 2. 112 yang mengindikasikan 

bahwa Ketika semua variabel independen bernilai nol,maka variabel dependen diperkirakan 

bernilai 2. 112. Koefisien Manajemen Talenta yaitu 0,089, koefisien ini bernilai negatif yang 

menunjukkan adanya pengaruh negatif atau berlawanan antara manajemen talenta, modal 

sosail dan employee engagement dan kinerja pegawai. setiap peningkatan satu unit dalam 

manajemen talenta,kinerja pegawai akan menurun sebesar 0,074 unit dengan asumsi dengan 
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a. Dependent Variable: ABS_REIS 
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konstan. Koefisien Modal Sosial yaitu 0,076,koefisien ini bernilai positif terhadap kinerja 

pegawai. koefisien employee engagement yaitu 0,083,koefisien ini bernilai positif terhadap 

kinerja pegawai.  

Hasil Uji Hipotesis 

  Dalam penelitian ini digunakan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui 

sejauh mana pengaruh variabel independen, yaitu Manajemen Talenta (X1), Modal Sosial 

(X2), dan Employee Engagement (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Analisis regresi linear 

berganda dipilih karena melibatkan lebih dari satu variabel bebas yang secara simultan diduga 

memengaruhi variabel terikat. Persamaan regresi linear berganda yang diperoleh dari hasil 

pengolahan data menggunakan SPSS adalah sebagai berikut: 

𝑌 = 2,112 − 0,089𝑋1 + 0,076𝑋2 + 0,083𝑋3 + 𝑒 

Nilai konstanta sebesar 2,112 menunjukkan bahwa apabila variabel Manajemen Talenta 

(X1), Modal Sosial (X2), dan Employee Engagement (X3) diasumsikan memiliki nilai, maka 

nilai rata-rata Kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar 2,112. Dengan kata lain, tanpa adanya 

pengaruh dari ketiga variabel independen tersebut, Kinerja Pegawai tetap berada pada angka 

dasar sebesar 2,112 satuan, yang dapat diartikan sebagai tingkat kinerja yang sudah ada akibat 

faktor-faktor lain di luar, seperti kebijakan organisasi, lingkungan kerja, atau budaya 

organisasi.  

Hasil Uji T (Parsial) 

Ulji parsial (ulji t) dilakulkan ulntulk melngulji H1,H2, H 3 .  Adapuln kritelria pelngambilan 

kelpultulsan ulntulk ulji t yaitul : 

a. Apabila nilai sig < 0,05 dan thitulng > ttabell, maka hipotelsis ditelrima.  

b. Apabila nilai sig > 0,05 ataul thitulng < ttabell, maka hipotelsis ditolak.  

Dari hasil pelngolahan data yang tellah dilakulkan ditelmulkan hasil ulji parsial selbagai 

belrikult : 

Tabel 11. Hasil Uji t (Parsial). 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 T Sig.    B  Std. Error  Beta 

1 (Constant) 2. 112 1. 984 - - ,025 

MT 0. 089 0. 037 ,312 ,700 ,130 

MS 0. 076 ,032 ,298 0,650 ,200 

EE 0,083 ,035 ,327 0,580 ,120 

a. Dependent Variable: kinerja pegawai 
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Dalam ulji F ini dilakulkan pada delrajat kelbelbasan (n-k) dimana n adalah julmlah 

relspondeln dan k adalah julmlah variabell. Delngan melnggulnakan tingkat siginifikansi selbelsar 

5% ataul 0,05 delngan pelrtimbangan selbagai belrikult : 

Sampell = 30 

Variabell = 4 

Jadi delrajat kelbelbasannya (df) 30-4=26, maka ttabell yang dipelrolelh belrada pada baris 26 

yaitul 0,472. Berdasarkan Variabel Manajemen Talenta (X1) memiliki nilai sebesar dengan 

tingkat signifikansi, 130<0,472, artinya berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. Berdasarkan Variabel Modal Sosial (X2) memiliki nilai sebesar dengan tingkat 

signifikansi, 200<0,472, artinya juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. Berdasarkan Variabel Employee Engagement (X3) memiliki nilai sebesar dengan 

tingkat signifikansi, 120< 0,472, menunjukkan bahwa variabel ini berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian, secara parsial ketiga variabel 

independen yaitu Manajemen Talenta, Modal Sosial, dan Employee Engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, sehingga hipotesis H₁, H₂, dan H₃ diterima.  

Hasil Uji F (Simultan) 

Ulji simulltan (Ulji F) digulnakan ulntulk melngulji H4. Adapuln kritelria pelngambilan 

kelpultulsan ulntulk ulji F adalah selbagai belrikult : 

a. Apabila nilai sig < 0,05 dan Fhitulng > Ftabell, maka hipotelsis ditelrima.  

b. Apabila nilai sig > 0,05 ataul Fhitulng < Ftabell, maka hipotelsis ditolak 

Tabel 12. Hasil Uji F (Simultan). 

Sumber:Data Diolah SPSS. 

 Ulntulk nilai Ftabell dipelrolelh delngan melncari nilai df1 dan df2 yaitul: df1 = k – 1 dan df2 = n – k 

Dimana : k = Julmlah Variabell 

    n = Julmlah Relspondeln 

Maka : df1 = 4 – 1 = 3 

df2 =30– 4 =26 

Hasil dipelrolelh ulntulk Ftabell adalah 3;26 delngan nilai pada Ftabell 3. 02. Berdasarkan hasil 

uji F, diperoleh nilai F =7,532 dengan p-valulel (Sig. ) = 0,001 (<0,05). Oleh karena itu H4 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.  

1 Regression 248,327 3 82,776 7,532 0,001b 

Residual 285,673 26 10,987   

Total 534,000 29    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
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Diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Manajemen Talenta (X1),Modal Sosial 

(X2) dan Employee Engagement(X3) secara Persial berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

(Y1).  

Hasil Uji Koefesien Determinasi (R2) 

Tabel 13. Hasil Uji R2 (Koefisien Determinasi. 

Sumber:Data Diolah SPSS. 

Bedasarkan hasil uji koefisien determinasi, diperoleh beberapa temuan, yaitu sebagai 

berikut.  

a. Nilai R =  

0,812. Nilai ini menunjukkan korlasi antara X1,X2 dan X3 dengan Y. Nilai ini sangat tinggi, 

sehingga hubungan antara variable independent delngan variable dependen bersifat sangat 

kuat.  

b. Nilai R square = 0,659 menunjukkan bahwa terdapat 62,4% variabilitas variabel Y yang 

dapat dijelaskan oleh variable independent (X1, X2 dan X3) dan sisanya sebesar 5% 

dijelaskan oleh faktor lain yang tidak ditelliti dalam penellitian ini.  

Pembahasan 

Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja Pegawai 

 Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diperoleh nilai t hitung dengan tingkat signifikansi, 

130<0,472. Walaupun nilai signifikansinya tidak berada di bawah 0,05 dalam model penuh, 

kecenderungan hubungan negatif ini selaras dengan kondisi empiris di lapangan. Hal ini 

menunjukkan bahwa Manajemen Talenta (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y). Artinya, semakin baik penerapan manajemen talenta dalam organisasi, 

maka semakin tinggi pula tingkat kinerja pegawai. Dalam konteks Koperasi Serba Usaha 

Bintang Muda 88, penerapan manajemen talenta mencerminkan sejauh mana pimpinan mampu 

menempatkan karyawan sesuai dengan kompetensinya, memberikan pelatihan dan kesempatan 

pengembangan diri, serta mengelola potensi individu agar memberikan kontribusi optimal bagi 

koperasi. Hal ini sejalan dengan teori bahwa manajemen talenta berperan penting dalam 

meningkatkan produktivitas dan motivasi kerja, karena karyawan yang merasa potensinya 

dihargai dan dikembangkan akan menunjukkan loyalitas serta semangat kerja yang lebih tinggi. 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,812a ,659 ,624 1,01562 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
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Penelitian pendukung: Nisa, R. C. , Astuti, E. S. , & Prasetya, A. (2016) menemukan bahwa 

praktik manajemen talenta berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN 

Distribusi Jawa Timur. Penelitian tersebut menegaskan bahwa pengelolaan talenta yang baik 

melalui pengembangan kompetensi, perencanaan karier, dan retensi karyawan mampu 

meningkatkan produktivitas kerja. Studi serupa pada sektor koperasi (Wulandari, 2023) 

menunjukkan bahwa penerapan manajemen talenta mendorong inovasi dan daya saing koperasi 

melalui peningkatan keterampilan dan motivasi anggota.  

Pengaruh Modal Sosial terhadap Kinerja Pegawai 

  Hasil uji t menunjukkan nilai t hitung dengan nilai signifikansi, 200<0,472, yang berarti 

Modal Sosial (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Walaupun 

nilai signifikansinya tidak berada di bawah 0,05 dalam model penuh, kecenderungan hubungan 

negatif ini selaras dengan kondisi empiris di lapangan. Modal sosial mencakup aspek 

kepercayaan (trust), norma bersama, dan jaringan kerja (network) yang terbangun di 

lingkungan kerja. Semakin kuat hubungan sosial antarpegawai dan antara pimpinan dengan 

bawahan, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.  

Di Koperasi Bintang Muda 88, tingginya modal sosial tercermin dari adanya rasa saling 

percaya antar anggota dan pengurus, kerja sama tim yang baik dalam penyelesaian tugas, serta 

komunikasi yang terbuka. Hal ini memperkuat motivasi dan komitmen pegawai terhadap 

tujuan organisasi, sehingga berdampak langsung pada peningkatan kinerja. Penelitian 

pendukung: Simanjuntak (2017) menyimpulkan bahwa modal sosial memiliki hubungan 

positif dengan kinerja organisasi koperasi di Indonesia. Kepercayaan dan jaringan sosial 

mempercepat proses pengambilan keputusan dan menurunkan konflik antar anggota. Penelitian 

terbaru oleh Harahap dan Putri (2024) juga menemukan bahwa tingkat modal sosial yang tinggi 

di lingkungan koperasi berkorelasi dengan meningkatnya loyalitas dan tanggung jawab 

pegawai terhadap pekerjaan.  

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji t menunjukkan bahwa Employee Engagement (X3) memiliki t hitung dengan 

nilai signifikansi,120< 0,472. Hal ini berarti Employee Engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Walaupun nilai signifikansinya tidak berada di bawah 

0,05 dalam model penuh, kecenderungan hubungan negatif ini selaras dengan kondisi empiris 

di lapangan. Employee engagement menggambarkan tingkat keterlibatan emosional dan 

komitmen pegawai terhadap pekerjaan serta organisasi. Pegawai yang memiliki tingkat 

keterikatan tinggi akan bekerja dengan penuh semangat, menunjukkan loyalitas, dan berupaya 

mencapai hasil kerja terbaik. Di Koperasi Serba Usaha Bintang Muda 88, pegawai yang merasa 
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dihargai dan dilibatkan dalam pengambilan keputusan cenderung memiliki rasa kepemilikan 

terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan kualitas layanan 

kepada anggota koperasi. Studi oleh Schaufeli dan Bakker (2010) menemukan bahwa 

keterikatan pegawai berhubungan erat dengan peningkatan kinerja dan kesejahteraan kerja. Di 

Indonesia, penelitian oleh Rahmawati (2023) pada koperasi simpan-pinjam menunjukkan 

bahwa keterlibatan pegawai dalam proses pengambilan keputusan dan komunikasi internal 

meningkatkan kinerja serta kepuasan kerja.  

Pengaruh Manajemen Talenta,Modal Sosial Dan Employee Engagement  

Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai F hitung dengan nilai signifikansi (< 0,05) dan F 

tabel. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel Manajemen Talenta (X₁), Modal Sosial (X₂), dan 

Employee Engagement (X₃) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) pada Koperasi Serba Usaha Bintang Muda 88 Cabang Makale, Tana 

Toraja. Dengan demikian, ketiga faktor tersebut bersama-sama mampu menjelaskan variasi 

dalam peningkatan Hasil ini menggambarkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi 

oleh satu faktor tunggal, tetapi merupakan hasil sinergi dari pengelolaan talenta yang baik, 

hubungan sosial yang kuat, serta tingkat keterikatan pegawai yang tinggi terhadap organisasi. 

Ketika manajemen talenta berjalan efektif, modal sosial terbangun dengan kokoh, dan pegawai 

memiliki keterikatan emosional terhadap pekerjaannya, maka motivasi, produktivitas, dan 

kualitas kerja cenderung meningkat secara bersamaan. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini 

menunjukkan Uji Simultan (Uji F).  

Ketika ketiga faktor ini manajemen talenta, modal sosial, dan employee engagement 

dikembangkan secara bersama, organisasi mampu menciptakan ekosistem kerja yang produktif 

dan berkelanjutan. Koperasi Bintang Muda 88 menunjukkan bahwa penerapan kebijakan 

pengelolaan talenta, disertai dengan budaya saling percaya dan keterlibatan pegawai yang 

tinggi, mampu menghasilkan kinerja unggul dan loyalitas pegawai yang kuat. Penelitian oleh 

Bakker dan Demerouti (2017) memperkuat temuan ini dengan menjelaskan bahwa keterikatan 

kerja (work engagement) dan dukungan sosial dari lingkungan kerja merupakan faktor kunci 

yang meningkatkan kinerja dan kesejahteraan pegawai. Sementara itu, Collings dan Mellahi 

(2009) menegaskan bahwa organisasi dengan sistem manajemen talenta yang baik cenderung 

memiliki karyawan. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Manajemen 

Talenta, Modal Sosial, dan Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Oleh karena itu, pihak koperasi 
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disarankan untuk meningkatkan Sumber Daya Manusia. Dalam kepercayaan dan kerja sama 

tim.  

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN  

Modal Sosial (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

Koperasi Bintang Muda 88 Makale Tana Toraja. Manajemen Talenta berpengaruh terhadap 

Kinerja pegawai Koperasi Bintang Muda 88 Cabang Makale Tana Toraja. Employee 

Engagement berpengaruh pada kinerja pegawai Koperasi Bintang Muda 88 Cabang Makale 

Tana Toraja. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel Manajemen Talenta (X₁), Modal Sosial 

(X₂), dan Employee Engagement (X₃) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Koperasi Serba Usaha Bintang Muda 88 Cabang Makale 

Tana Toraja.  

Saran 

Berdasarkan Kesimpulan tersebut, Maka peneliti memberikan beberapa saran yaitu: 

Mendorong koperasi Bintang Muda 88 Tana Toraja Cabang Makale perlu memperkuat dimensi 

sosial di tempat kerja melalui,membangun budaya kepercayaan, transparansi, dan kolaborasi 

lintas departemen. Memperkuat hubungan antarpegawai melalui kegiatan sosial dan pelatihan 

tim (team building). Menumbuhkan rasa saling memiliki antaranggota koperasi agar tercipta 

solidaritas kerja yang tinggi. Upaya ini penting untuk menciptakan sinergi dan keselarasan nilai 

antarpegawai yang berimplikasi langsung terhadap peningkatan kinerja kolektif. 

Mengintegrasikan Manajemen talenta,modal sosial dan employe engagement Pihak koperasi 

perlu terus memperkuat keterikatan pegawai dengan cara,Memberikan ruang partisipasi dalam 

proses pengambilan keputusan dan inovasi kerja, dan berorientasi pada penghargaan atas 

prestasi. Dengan meningkatnya keterlibatan dan kepuasan kerja, pegawai akan menunjukkan 

komitmen tinggi terhadap koperasi dan berkontribusi maksimal terhadap pencapaian tujuan 

organisas 
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