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ABSTRACT
The problem addressed in this research is the sub optimal performance of Jenderal Achmad Yani University as an institution in developing the competencies and productivity of its lecturers, as well as in implementing talent management and knowledge management. Specifically, the competencies possessed by the lecturers are not evenly distributed, and the implementation of talent management and knowledge management is not optimal. As a result, there has been a decline in the productivity of the lecturers at Jenderal Achmad Yani University. The qualitative research data was collected using a questionnaire. The purpose of this study is to analyze the direct and indirect effects of competence and talent management on knowledge management. Additionally, the study aims to investigate the direct effects of competence, talent management, and knowledge management on the productivity of lecturers at Jenderal Achmad Yani University. The population of this study consists of 167 lecturers at Jenderal Achmad Yani University, with a sample size of 62 lecturers determined using the Slovin formula. The research findings indicate that all indicators of competence, talent management, knowledge management, and lecturer productivity fall under the category of 'good enough'. Furthermore, the findings prove that competence and talent management have a positive and significant impact on knowledge management. Competence and talent management also have a positive and significant impact on lecturer productivity, directly.
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ABSTRAK
Permasalahan dalam penelitian ini adalah belum optimalnya Universitas Jenderal Achmad Yani sebagai salah satu institusi dalam pengembangan kompetensi, produktivitas dosen serta penerapan talent management dan knowledge management; belum meratanya kompetensi yang dimiliki; belum optimalnya penerapan talent management dan knowledge management; terjadi penurunan produktivitas dosen Universitas Jenderal Achmad Yani. Data penelitian kualtitatif ini diambil dengan menggunakan kuesioner. Tujuan penelitian ini menganalisis pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung kompetensi dan talent management terhadap knowledge management. Pengaruh langsung kompetensi, talent management dan knowledge management terhadap produktivitas dosen Universitas Jenderal Achmad Yani. Populasi sebanyak 167 dosen Universitas Jenderal Achmad Yani dan sampel ditetapkan dengan rumus Slovin sebanyak 62 dosen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua indicator variabel kompetensi, talent management, knowledge managemen, dan produktivitas dosen masuk dalam kategori cukup baik, serta membuktikan bahwa kompetensi dan talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge management. kompetensi dan talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas dosen secara langsung.

Kata Kunci: Kompetensi, Talent Management, Knowledge Management, Produktivitas Dosen Universitas Jenderal Achmad Yani.
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PENDAHULUAN
Selama pandemic Covid-19 berlangsung, tidak banyak perusahaan maupun instansi yang membuka lowongan pekerjaan. Para karyawan dan calon karyawan harus menyadari perubahan yang ada serta mempersiapkan diri dalam menghadapi keadaan yang serba digital. Pelaksanaan transformasi sumber daya manusia (SDM) terus diakselerasi pelaksanaannya, salah satu upayanya adalah dengan mengembangkan kompetensi pegawai melalui jalur Pendidikan. Upaya ini perlu dilakukan untuk mencetak SDM yang unggul dan kompeten. Terdapat dua jenis kompetensi karyawan yang dapat dikembangkan yaitu behavioural competency terkait dengan perilaku karyawan yang berkontribusi pada kesuksesan organisasi dan functional/technical competencies yang berhubungan dengan fungsi, proses, dan peran tertentu di dalam perusahaan atau instansi. 
Terdapat delapan kompetensi yang paling relevan dan dicari oleh HRD/User saat ini, antara lain: keterampilan sosial dan komunikasi, pola piker ingin terus belajar, Tangguh, fleksibel, berpikir kritis, berdedikasi, kreatif serta kecerdasan emosional. Kompetensi yang harus dimiliki oleh dosen berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 37 Tahun 2009, antara lain: memiliki bakat, minat, panggilan jiwa, dan idealisme; memiliki komitmen untuk meningkatkan mutu Pendidikan, keimanan, ketakwaan, dan akhlak mulia, memiliki kualifikasi akademik dan latar belakang Pendidikan sesuai dengan bidang tugas, memiliki kompetensi yang diperlukan sesuai dengan bidang tugas, memiliki tanggung jawab atas pelaksanaan tugas keprofesionalan, memperoleh penghasilan yang ditentukan sesuai dengan prestasi kerja, memiliki kesempatan untuk mengembangkan keprofesionalan secara berkelanjutan dengan belajar sepanjang hayat, serta memiliki jaminan perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas keprofesionalan. Komitmen organisasi berkontribusi terhadap produktivitas karyawan serta dipengaruhi oleh kompetensi dan motivasi karyawan (Randi & Indradewa, 2021). Kompetensi berpengaruh positif dan sugnifikan terhadap pengembangan pegawai dan berpengaruh secara substansial terhadap produktivitas pegawai pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bantaeng (Syahrir et al., 2021). Implementasi knowledge management akan meningkatkan produktivitas karyawan (Alyoubi et al., 2018). Knowledge management dan knowledge sharing memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan (Pelealu, 2022).

  TINJAUAN PUSTAKA
Beberapa teori yang dipakai sebagai landasan teori dalam penelitian ini diantaranya:
· Manajemen adalah suatu set aktivitas yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian sumber daya organisasi (manusia, keuangan, fisik dan informasi) dengan tujuan mencapai tujuan organisasi secara efisien dan efektif. Dengan efisien maka organisasi akan menggunakan sumber daya dengan bijak dan dengan cara yang hemat biaya. Sedangkan efektif adalah membuat keputusan yang tepat dan mengimplementasikannya dengan sukses (Griffin, 2021; Daft & Marcic, 2020; Schermerhorn & Bachrach, 2020).
· Organisasi adalah sebuah kelompok individu yang bekerja sama dengan tujuan yang terstruktur dan terkoordinasi untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Organisasi berfungsi sebagai sarana atau alat yang dirancang untuk mencapai tujuan, di mana setiap anggota memiliki peran dan tanggung jawab yang dibagi dalam upaya mencapai tujuan bersama. Organisasi tidak hanya tentang bekerja bersama, tetapi juga tentang bagaimana kolaborasi dan pembagian kerja terorganisir untuk memaksimalkan hasil (Griffin, 2021; Daft & Marcic, 2020; Schermerhorn & Bachrach, 2020). 
· Manajemen sumber daya manusia (HRM) adalah serangkaian aktivitas yang melibatkan pengelolaan hubungan kerja di dalam organisasi dengan tujuan untuk mengoptimalkan manfaat bagi karyawan maupun organisasi itu sendiri. HRM mencakup pengelolaan karyawan melalui proses perekrutan, pelatihan, evaluasi, dan pemberian kompensasi, serta memperhatikan kesejahteraan fisik dan emosional, keterampilan, dan motivasi karyawan. Pada intinya, HRM berfokus pada pengelolaan pekerjaan dan individu yang menjalankan pekerjaan tersebut, dengan perhatian terhadap keadilan, keselamatan, dan hubungan kerja yang baik (Nankervis et al., 2022; Armstrong & Taylor, 2023; Bishop & Connors, 2018; Wilton, 2019). 
· Kompetensi adalah sejumlah kemampuan yang harus dimiliki seseorang terutama karyawan untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan (Viena et al., 2018; Dhir, 2021; Montague et al., 2021).
· Manajemen talenta merupakan suatu kegiatan yang digerakkan oleh perusahaan untuk mencari karyawan yang tepat serta menempatkan di tempat yang tepat melalui serangkaian proses identifikasi, pengembangan, pertahanan, dan penempatan pada posisi yang sesuai (the right man the right place) (Deters, 2017; McDonnell & Wiblen, 2020; Wilcox, 2016; Wiblen, 2021).
· Manajemen pengetahuan merupakan alat manajemen yang bisa difungsikan untuk dapat berkontribusi pencapaian tujuan organisasi dan menunjukkan keunggulan bersaing sehingga mampu menciptakan kinerja organisasi yang baik (Liu, 2020; Cranefield et al., 2017; Malheiro et al., 2018; Zachariah, 2017).
· Produktivitas dosen yaitu sebuah pencapaian dari suatu hasil kerja dalam suatu proses kerja yang berdasarkan pada kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar untuk meningkatkan kinerja individu dan mencapai tujuan Perusahaan atau organisasi (Shields et al., 2020; Thompson, 2016; Vanderstraeten, 2018; Abdullah et al., 2019).

METODE PENELITIAN
[bookmark: _Toc42016996][bookmark: _Toc42017230][bookmark: _Toc42017828][bookmark: _Toc42697774][bookmark: _Toc67726699]Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan penelitian kuantitatif, (Sugiyono, 2018). Sumber data menggunakan populasi sebanyak 167 orang dosen Universitas Jenderal Achmad Yani. Teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Penentuan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin.
Rancangan Analisis dan Uji Hipotesis terdiri dari:
Analisis Deskripsi
a. Uji validitas data menggunakan korelasi product moment dan uji reliabilitas menggunakan nilai croanbach alpha (Sugiyono, 2018). 
b. [bookmark: _Hlk155944021]Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji linieritas, uji multikolonieritas, dan uji heteroskedastisitas. 

Analisis Verifikatif
a. [bookmark: _Toc530387507][bookmark: _Toc1985350]Uji hipotesis menggunakan analisis jalur (Path Analysis)
Peneliti menguji hipotesis dengan penjelasan sebagai berikut :
X1 = Kompetensi,  X2 = Talent Management, Y =  Knowledge Management, Z =   Produktivitas Dosen Unjani. Peneliti melakukan 5 uji hipotesis yaitu:
H1: Kompetensi berpengaruh terhadap produktivitas dosen Unjani.
H2: Talent Management berpengaruh terhadap produktivitas dosen Unjani.
H3: Knowledge Management berpengaruh terhadap produktivitas dosen Unjani.
H4: Kompetensi berpengaruh terhadap knowledge management.
H5: Talent Management berpengaruh terhadap knowledge management.
b. Pengujian Parsial (Uji T) adalah pengujian yang digunakan untuk mengetahui karakteristik dari populasi (Ghozali, 2021).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Bagian ini menyajikan hasil penelitian. Bagian pembahasan memaparkan hasil pengolahan data, menginterpretasikan penemuan secara logis, mengaitkan dengan sumber rujukan yang relevan.

Profil Responden
Jumlah responden adalah sebanyak 62 orang yang terdiri atas dosen FTM, dosen FEB, dan dosen FISIP. Jenis kelamin reponden paling banyak adalah pria sebesar 59,68% dibandingkan dengan responden Wanita. Jumlah dosen yang paling banyak sebagai dosen FEB sebesar 38,71%. Untuk jabatan fungsional paling besar adalah tenaga ahli yaitu sebesar 35,48% dari total responden, dengan Pendidikan terakhir adalah S – 2 sebanyak 67,74%. Masa kerja responden terbesar adalah 6 – 10 tahun sebesar 32,26%. Untuk usia responden mayoritas berusia 36 – 45 tahun sebesar 41,94%. 

Analisis Deskripsi
Uji kualitas data tersaji dalam hasil uji validitas dan reliabilitas dapat disimpulkan bahwa semua variabel dapat memenuhi syarat dari ketentuan baku yang hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas
	No
	Variabel
	UJI VALIDITAS
	UJI RELIABILITAS

	
	
	Nilai corrected item-total correllation
	Ketentuan
	Keputusan
	Nilai Cronbach alpha
	Ketentuan
	Keputusan

	1
	Kompetensi
	0,33 – 0,68
	0,3
	Valid
	0,741
	0,7
	Reliabel

	2
	Talent Management
	0,56 – 0,88
	0,3
	Valid
	0,855
	0,7
	Reliabel

	3
	Knowledge Management
	0,59 – 0,84
	0,3
	Valid
	0,801
	0,7
	Reliabel

	4
	Produktivitas Dosen
	0,41 – 0,80
	0,3
	Valid
	0,923
	0,7
	Reliabel




Hasil uji asumsi klasik dapat disimpulkan bahwa semua variabel dapat memenuhi syarat dari ketentuan baku yang hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut: 


Tabel 2. Uji Asumsi Klasik
	No
	Uji
	Kriteria Penerimaan
	Nilai Hitung
	Keputusan

	1
	Normalitas
	Asymp. Sig. > 0,05
	0,200 > 0,05
	Berdistribusi Normal

	2
	Multikolinearitas
	Sig > 0,1
VIF < 10
	Sig. X1 = 0,76 > 0,1
Sig. X2 = 0,34 > 0,1
Sig. Y   = 0,29 > 0,1
	VIF X1 = 1,319 < 10
VIF X2 = 2,953 < 10
VIF Y   = 3,474 < 10
	Tidak terjadi multikolinearitas

	3
	Autokorelasi
	dw > dU
4 – dw > Du
	2,101 > 1,692 & 1,899 > 1,692
	Tidak terjadi autokorelasi positif & negative

	4
	Heteroskedastisitas
	Sig. > 0,05
	Sig. X1 = 0,268 > 0,05
Sig. X2 = 0,403 > 0,05
Sig. Y   = 0,100 > 0,05
	Tidak terjadi heteroskedas-tisitas




Analisis Verifikatif
Diagram jalur dapat dijelaskan mengenai pengaruh variabel modal manusia dan modal informasi terhadap variabel kinerja karyawan serta implikasinya terhadap kinerja operasional berdasarkan gambar persamaan struktural sebagai berikut:


[image: ]
Gambar 1. Diagram Jalur

a. 
Hasil uji t dapat disimpulkan bahwa semua hipotesis memberikan kesimpulan seperti dapat dilihat pada tabel berikut:


Tabel 3. Koefisien Jalur
	Hipotesis
	Uji t

	
	Struktural
	Uji Hipotesis

	
	
	t-hitung > t-tabel
	Sig. (p–value) Alpha = 5%
	Kesimpulan

	H1
	ρyx1
	4,022 > 2,000
	0,000 < 0,05
	H0 = ditolak; H1 = diterima
	Terdapat pengaruh signifikan X1 terhadap Y

	H2
	ρyx2
	10,452 > 2,000
	0,000 < 0,05
	H0 = ditolak; H1 = diterima
	Terdapat pengaruh signifikan X2 terhadap Y

	H3
	ρzx1
	2,193 > 2,000
	0,023 < 0,05
	H0 = ditolak; H1 = diterima
	Terdapat pengaruh signifikan X1 terhadap Z

	H4
	ρzx2
	3,165 > 2,000
	0,002 < 0,05
	H0 = ditolak; H1 = diterima
	Terdapat pengaruh signifikan X2 terhadap Z

	H5
	ρzy
	8,156 > 2,000
	0,011 < 0,05
	H0 = ditolak; H1 = diterima
	Terdapat pengaruh signifikan Y terhadap Z





KESIMPULAN
1. Analisis deskriptif terhadap kompetensi (X1), talent management (X2), knowledge management (Y), dan produktivitas dosen (Z) menilai cukup baik menuju baik. 
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap knowledge management.
3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara talent management terhadap knowledge management.
4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap produktivitas dosen Unjani.
5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara talent management terhadap produktivitas dosen Unjani.
6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara knowledge management terhadap produktivitas dosen Unjani.

DAFTAR PUSTAKA
Abdullah, A. G., Abdullah, C. U., & Widiaty, I. (Eds.). (2019). Global Competitiveness: Business Transformation in the Digital Era Proceedings of the First Economics and Business Competitiveness International Conference (EBCICON 2018), September 21-22, 2018, Bali, Indonesia. CRC Press.
Alyoubi, B., Hoque, M. R., Alharbi, I., Alyoubi, A., & Almazmomi, N. (2018). Impact of Knowledge Management on Employee Work Performance: Evidence from Saudi Arabia. The International Technology Management Review, 7(1), 13. https://doi.org/10.2991/itmr.7.1.2.
Armstrong, M., & Taylor, S. (2023). Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice A Guide to the Theory and Practice of People Management. Kogan Page.
Bishop, P., & Connors, C. (2018). Management, Organisation, and Ethics in the Public Sector. Taylor & Francis.
Cranefield, J., Reijsen, J. van, & Helms, R. (Eds.). (2017). Social Knowledge Management in Action Applications and Challenges. Springer International Publishing.
Daft, R. L., & Marcic, D. (2020). Understanding Management. Cengage.
Deters, J. (2017). Global Leadership Talent Management Successful Selection of Global Leadership Talents as an Integrated Process. Emerald Publishing Limited.
Dhir, H. K. (2021). Handbook of Research on Barriers for Teaching 21st-Century Competencies and the Impact of Digitalization. IGI Global.
Ghozali, I. (2021). Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 26 Edisi 10. Badan Penerbit Universitas Diponegoro.
Griffin, R. W. (2021). Management (C. Learning (Ed.)). Cengage Learning Custom Publishing.
Liu, S. (2020). Knowledge Management An Interdisciplinary Approach for Business Decisions. Kogan Page.
Malheiro, A., Ribeiro, F., Jamil, G. L., Rascao, J. P., & Mealha, O. (Eds.). (2018). Handbook of Research on Knowledge Management for Contemporary Business Environments. IGI Global.
McDonnell, A., & Wiblen, S. (2020). Talent Management A Research Overview. Taylor & Francis.
Montague, A., Nankervis, A., Burgess, J., & Connell, J. (2021). The Fourth Industrial Revolution What Does it Mean for Australian Industry? Springer Singapore.
Nankervis, A., Baird, M., Coffey, J., & Shields, J. (2022). Human Resource Management 11e. Cengage Learning Australia.
Pelealu, D. R. (2022). The Effect of Knowledge Management System and Knowledge Sharing on Employee Performance and Loyalty. Indonesian Interdiscipllinary Journal of Sharia Economics, 5(1), 371–389.
Randi, S., & Indradewa, R. (2021). The Effects of Competence and Motivation on Performance Mediated by Organization Commitment. International Journal of Research and Review, 8(January), 77–89.
Schermerhorn, J. R., & Bachrach, D. G. J. (2020). Management. Wiley.
Shields, J., Rooney, J., Brown, M., & Kaine, S. (2020). Managing Employee Performance and Reward Systems, Practices and Prospects. Cambridge University Press.
Sugiyono. (2018). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Alfabeta.
[bookmark: _GoBack]Syahrir, Nasruddin, Azis, M., Waruwu, K., Umanailo, M. C. B., Safitri, I. L. K., & Yusriadi, Y. (2021). Effect of compensation and competence on employee performance through employee development. Proceedings of the International Conference on Industrial Engineering and Operations Management, 3178– 3179.
Thompson, D. K. (2016). Leadership Best Practices and Employee Performance A Phenomenological Telecommunications Industry Study. Xlibris US.
Vanderstraeten, A. (2018). Strategic HRM and Performance A Conceptual Framework. Bloomsbury Publishing.
Viena, V., Nailufar, F., Sari, F. M., Mutia, R., & Saisa. (2018). Proceedings of the 3rd International Conference on Economic and Social Science, ICON-ESS, 17-18 October 2018, Banda Aceh, Indonesia. EAI Publishing.
Wiblen, S. (2021). Digitalised Talent Management Navigating the HumanTechnology Interface. Taylor & Francis.
Wilcox, M. (2016). Effective Talent Management Aligning Strategy, People and Performance. Taylor & Francis.
Wilton, N. (2019). An Introduction to Human Resource Management. SAGE Publications.
Zachariah, D. T. (2017). Applying Knowledge Management to Build-to-Order Processes in Manufacturing and Service Companies. Anchor Academic Publishing.
image2.png
Kompetensi
X1

£1=0537
|

i
i
{

+2=0497

Produktivitas
Dosen (Z)

Talent
Management
X2

RI=0,753





image1.png
[=X=ikal s LOA Amna.pdf - Foxit Reader

BT ove | cowvent VEW  FoRM  PROTECT swaRe  Hewp g [Fnd Pl
T (52 snapsiot j Ormeme QLmore (@ T, &) muen ) Drensane | f @k riesninn
3 o citoma = [0 At 159 o et Y VR T seieont ) sk LS 1 sooknark | [ image Arvotaton
Hond | sekct  sdect Typeurter Note From - o
T AU Fvisble. 2 Rotate Right U tnderine e’ FoyFromCipboard | g £ Audo 8 video
Toos Vew Comment Crete proect |t et

Createleord
Start LOA Amna.pdf x M o eannedldocument

W =
= JOURNAL OF ECONOMIC, BUSINESS, AND ACCOUNTING (COSTING)
= INSTITUT PENELITIAN MATEMATIKA KOMPUTER,
B. !EMEKDE KEPERAWATAN, PENDIDIKAN, DAN EKONOMI (IPM2KPE)
= OURNAL—
& Alamat : JI.Gunung Sari Kel. Karya Bakti. Kec.Lubuklinggau Timur II Kota Lubuklinggau

A

LETTER OF ACCEPTED (LLOA)

Kepada Yth,
Sdri. Amna Suresti.

Universitas Andalas. Padange - Sumatera Barat
R B =) [T Y pu———






