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i  A strategy for managing talent is a well-thought-out and rigorous plan for 

locating, training, and keeping top personnel in an organization. This study 

demonstrates that this condition is significant, which means that the talent 

management variable, which consists of three indicators, namely recruitment and 

selection, placement, and development, will improve employee performance as a 

result of the process of recruitment and selection. Additionally, this condition was 

found to be significant by this study. Using qualitative research, the results 

demonstrate that talent management is an important aspect in the success of an 

organization. This is due to the fact that talent management may assist businesses 

in improving the performance of their employees. Research has demonstrated that 

career management has an effect on employee performance. This finding shows 

that an organization's operations may be enhanced if its staff possesses high levels 

of both career and performance. Every company will be prosperous if it is able to 

maximize the use of the skills possessed by its workforce and determine the return 

on investment for each financial commitment it makes. 
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PENDAHULUAN 

Dii erai globalisasii saati ini,i ketikai setiapi perusahaani 

harusi dapati menilaii dani memprediksii setiapi 

perubahani lingkungani ataui iklimi bisnisi dani 

meresponsi dengani cepat,i tepat,i efektif,i dani efisien,i 

sangati pentingi bahwai merekai memilikii departemeni 

Sumberi Dayai Manusiai (SDM)i yangi berkualitas.i 

Dapati dipercayai dani kompeteni dalami menjalankani 

kegiatani operasionali organisasi.i Sumberi dayai 

manusiai (SDM)i adalahi komponeni pentingi darii bisnisi 

apai pun,i karenai memengaruhii tindakani yangi diambili 

dani hasili yangi dicapaii (Saputrai eti al.,i 2020a). 

Jikai produktivitasi pekerjai dapati ditingkatkan,i 

organisasii akani mengalamii sedikiti kesulitani dalami 

mencapaii tujuannya.i Unsuri individu,i faktori 

kepemimpinan,i faktori tim,i faktori sistem,i dani faktori 

situasionali semuanyai diungkapkani olehi Mahmudii 

(2004:21)i berdampaki padai kinerjai SDM.i Pengetahuani 

dani talentai adalahi contohi darii kemampuani bawaani 

yangi membentuki bagiani pertamai darii komponeni 

individui yangi mempengaruhii kinerjai pekerjai (Malikai 

&i Irfani,i 2022). 

Beberapai taipani komersiali abadi ke-20i percayai 

bahwa,i ketikai diadui satui samai lain,i uang,i barang,i 

dani manusiai adalahi keuntungani terbesari mereka.i 

Namuni aseti palingi berhargai yangi dimilikii olehi setiapi 

bisnisi adalahi orang-orangnya.Jikai Andai melihati 

perusahaan-perusahaani topi pasar,i Andai akani 

melihati bahwai merekai semuai memilikii departemeni 

SDMi (Sumberi Dayai Manusia)i yangi sangati kuat.i 

Ketikai digabungkani dengani strategii fungsionali 

lainnya,i sumberi dayai manusiai berkualitasi tinggii 

perusahaani dapati meningkatkani dayai saingnyai 

sebesari 20%i dani keuntungannyai dengani jumlahi yangi 

samai (Octaviai &i Susilo,i 2018).i  

Konsekuensinya,i tantangani bisnisi saati inii adalahi 

memenangkani perangi talenta,i karenai hali inii 

memengaruhii peluangi merekai untuki suksesi dii pasar.i 

Untuki menangi dalami persaingani untuki talenta,i 

bisnisi darii semuai ukurani perlui menyepakatii definisii 

umumi darii istilahi tersebut. 

Menuruti Pellai dani Inayatii (2011:i 81),i talentai 

perusahaani terdirii darii karyawani terbaiki dani 

cerdasnya.i Talentai jugai dapati dipandangi sebagaii 

personeli yangi teridentifikasii untuki memilihi potensii 

menjadii pemimpini masai depani organisasii (companyi 

futurei leader)i (pemimpini masai depani perusahaan).i 

Dengani pengertiani tersebuti makai manajemeni talentai 

dapati dianggapi sebagaii suatui prosesi untuki 

memastikani kemampuani perusahaani untuki mengisii 

posisii kritisi sebagaii pemimpini masai depani 

perusahaani dani posisii yangi mendukungi kekuatani 

intii perusahaani (keahliani uniki dani nilaii strategisi 

tinggi)i (keterampilani uniki dani nilaii strategisi tinggi)i 

(Octaviai &i Susilo,i 2018). 

Organisasi terlibat dalam manajemen talenta ketika 

mereka ingin memastikan mereka menemukan, 

melatih, mempertahankan, dan mempromosikan 

individu yang paling memenuhi syarat untuk posisi 

terbuka. Selain kemampuan alam, pendidikan dan 

pengalaman juga penting dalam mengembangkan 

sumber daya tenaga kerja yang kompeten dan dapat 

dipasarkan. Karena perusahaan global berada di 

bawah tekanan terus-menerus untuk meningkatkan 

kinerja mereka, berinvestasi pada karyawan yang 

berpengetahuan dan berpengalaman sangatlah 

penting jika mereka ingin mewujudkan visi mereka. 

Akuisisi dan penggunaan pengetahuan telah menjadi 

sesuatu yang sangat menentukan; karenanya, perlu 

dikelola dengan tepat dalam rangka meningkatkan 

kinerja pekerja (Nisa et al., 2016). 

Selain itu, manajemen talenta dapat menjadi 

pendekatan strategis yang lengkap untuk 

menemukan, menilai, dan memanfaatkan sumber 

daya manusia organisasi yang terbaik untuk 

memaksimalkan hasil individu dan kolektif. 

Mempertimbangkan penjelasan sebelumnya, 

manajemen talenta dapat dianggap sebagai ungkapan 

luas yang mencakup pengelolaan sumber daya 

manusia sejak perekrutan hingga saat kepergian 

karyawan (Tamala & Fadili, 2021). 

Bisnisi yangi berinvestasii dalami manajemeni talentai 

lebihi mampui mengisii perani eksekutifi dengani 

kandidati yangi berkualitas,i menghilangkani 

ketidakpastiani tentangi kualitasi kepemimpinani dii 

pucuki pimpinan.Hali inii sejalani dengani pendapati 

yangi dikemukakani olehi Pratti eti al.i dalami Bethke-

Langeneggeri eti al.i (2011:i 9)i dimanai disebutkani 

bahwai investasii dalami bentuki talenti managementi 

dapati mengembangkani personeli yangi berkualitasi 

dani menghasilkani karyai dengani kualitasi kinerjai 
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yangi tinggi,i sehinggai dapati bersaingi secarai efektifi dii 

pasar.i Sudahi mapani bahwai manajemeni talentai secarai 

langsungi terkaiti dengani kesuksesani organisasii dani 

kepuasani karyawan(Anisahi &i Sakinah,i 2020)i . 

 

RUMUSANi MASALAH 

1. Bagaimanai pengaruhi manajemeni talentai 

terhadapi kinerjai ? 

2. Bagaimanai pengaruhi manajemeni talentai 

terhadapi pengembangani kariri ? 

 

TUJUANi PENELITIAN 

1. Mengetahuii pengaruhi manajemeni talentai 

terhadapi kinerjai ? 

2. Mengetahuii pengaruhi manajemeni talentai 

terhadapi pengembangani kariri ? 

 

 

MANFAATi PENELITIAN 

Terdirii darii duai Manfaati secarai teoritiki diharapkani 

melaluii penelitiani ini: 

1. Diharapkani pembacai dapati memahamii tentangi 

bagaimanai manajemeni talenta. 

2. Memperluasi wawasani pembacai mengenaii 

manajemeni talentai dani pengaruhnyai terhadapi 

kinerjai dani karir. 

Sedangkani manfaati prakteknyai diharapkani hasili 

kajiani dalami penelitiani inii memberikani masukani 

bagi: 

1. Diharapkani manajementi talentai dapati dii terapkani 

secarai optimali dii perusahaani maupuni instansii  

 

KAJIANi PUSTAKA 

A. Manajemeni Talenta 

Menuruti Yarnalli (2011:i 4),i manajemeni kariri adalahi 

memilihi dani memeliharai pekerjai berpotensii tinggii 

dalami suatui organisasii untuki menumbuhkani 

kumpulani pekerjai yangi keterampilannyai dapati 

dipeliharai menjadii aseti yangi berharga.i Kumpulani 

orang-orangi berkariri sepertii itui dikenali sebagaii 

kumpulani kariri (Sulei &i Wahyuningtyas,i 2016). 

Menemukan,i memelihara,i menarik,i 

mempertahankan,i dani menggunakani individu-

individui briliani adalahi semuai komponeni manajemeni 

karir,i sepertii yangi didefinisikani olehi Armstrongi 

(2008:i 168)i Sementarai itu,i manajemeni kariri adalahi 

proseduri yangi diterapkani olehi bisnisi untuki 

memenuhii tuntutani sumberi dayai manusiai saati inii 

dani masai depan,i sepertii didefinisikani olehi Cappellii 

(2008:1).i Manajemeni talentai menuruti Pellai dani Afifahi 

(2011:81)i didefinisikani sebagaii “manajemeni strategisi 

untuki mengelolai alirani talentai dalami perusahaani 

yangi bertujuani untuki memastikani tersedianyai 

pasokani talentai dani menyelaraskani karyawani yangi 

tepat.i dengani pekerjaani yangi tepati dani padai waktui 

yangi tepati berdasarkani sasarani strategisi perusahaani 

dani prioritasi kegiatani korporasii ataui bisnisi korporasii 

(Sulei &i Wahyuningtyas,i 2016). 

Manajemeni talenta,i menuruti otoritasi tersebut,i adalahi 

serangkaiani kegiatani yangi dilakukani perusahaani 

untuki mengoptimalkani kinerjai karyawani bertalentai 

gunai menciptakani keunggulani bisnisi dani mencapaii 

tujuani kompetitifi perusahaani dengani menyelaraskani 

karyawani yangi tepati dengani pekerjaani yangi tepati 

padai waktui yangi tepat.i berdasarkani tujuani strategisi 

perusahaani dani prioritasi kegiatani perusahaani (Sulei 

&i Wahyuningtyas,i 2016). 

Untuki tujuani meminimalkani perputarani karyawani 

dani memaksimalkani retensii karyawan,i kumpulani 

kariri didirikani sebagaii pusati pengembangani dani 

pelatihani SDM.i Menuruti (McCartneyi andi Garrow,i 

2006i dalami Yarnall,i 2011:4).i Dedikasii yangi 

meningkat,i bantuani lintasi perusahaan,i dani peluangi 

pertumbuhani yangi disesuaikani adalahi beberapai 

keuntungani darii kumpulani kariri bagii pekerjai 

individu(Sulei &i Wahyuningtyas,i 2016). 

Kumpulani kariri sepertii inii sangati berhargai bagii 

bisnis,i terutamai dalami hali menemukani orang-orangi 

dengani potensii tingkati eksekutif.i Bukani hanyai 

kemampuani kepemimpinani yangi harusi dimilikii olehi 

manajeri umum,i tetapii banyaki keterampilani dani 

kemampuani laini yangi sangati pentingi untuki dimilikii 

olehi seorangi manajeri (Sulei &i Wahyuningtyas,i 2016). 

Dii beberapai organisasi,i kumpulani kariri dipecahi 

menjadii himpunani bagiani sepertii kariri eksekutif,i 

fungsii perusahaan,i sumberi dayai manusiai yangi 

beragam,i dani manajemen.i Kolami akselerasi,i sepertii 

yangi dijelaskani olehi Byhami eti al.i (2002)i dalami Silzeri 

dani Dowelli (2009),i adalahi carai umumi dii manai bisnisi 
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mengantisipasii tingkati tanggungi jawabi individui dii 

masai depan.i Berikuti adalahi berbagaii tingkatani pusati 

pengembangani kariri (talenti pool)i (Sulei &i 

Wahyuningtyas,i 2016).: 

a. Manajeri Pangkalani Kariri  

1) Memaksimalkani Kompetensii Kinerja. 

2) Peningkatani Kompetensii Secarai Berkelanjutan. 

3) Keterampilani dalami Kepemimpinani Tim, 

b. Koordinatori Talenti Pool 

1) Kemampuani dalami Mengelolai Karyawani dani 

Pekerjaannya. 

2) Kapabilitasi sebagaii Pemimpini secarai 

Individual. 

 

B. Prosesi Talenti Management 

Menuruti Bergeri (2011),i berikuti adalahi empati prosesi 

utamai yangi membentuki manajemeni karir:(Savitrii &i 

Suherman,i 2018) 

1. Inklusii didefinisikani sebagaii keadaani dii manai 

individui merasai menjadii bagiani darii prosesi 

organisasi. 

2. "Keterlibatan"i mengacui padai hubungani yangi 

dimilikii perusahaani dengani anggotai stafnya.i 

Modeli manajemeni talentai akani digunakani dalami 

prosesi ini,i dani tujuannyai adalahi untuki 

memastikani bahwai pekerjai bersemangati dalami 

melakukani tugasnyai dani mengambili tindakani 

yangi baiki untuki meningkatkani reputasii 

organisasi. 

3. Kompetensi:i memastikani bahwai personeli 

memilikii kompetensii yangi tepati untuki bekerjai 

dalami bisnisi dani mencapaii tujuannyai untuki 

memastikani keberhasilani organisasi. 

4. Retensii adalahi prosesi memastikani bahwai 

karyawani tetapi tinggali dengani organisasii dani 

tidaki meninggalkani pekerjaani untuki bisnisi lain. 

Berikuti inii adalahi beberapai subprosesi yangi 

termasuki dalami manajemeni karir: 

1. Sourcingi adalahi metodei akuisisii kariri yangi 

disiplini yangi berfokusi padai perekrutani dani 

identifikasii karir.i Prosesi inii jugai dikenali sebagaii 

akuisisii karir.i Prosesi sourcingi melibatkani 

langkah-langkahi berikuti yangi dilakukan: 

a. "Manajemeni Suksesi"i adalahi praktiki 

menempatkani dani menumbuhkani individui 

dii dalami organisasii yangi suatui harii nantii 

berpotensii menempatii perani tertentui dalami 

perusahaani itu. 

b. Brandingi adalahi prosesi memastikani bahwai 

karyawani suatui organisasii beroperasii 

dengani carai yangi berbedai darii carai 

karyawani organisasii laini melakukani 

pekerjaani mereka. 

c. Perencanaani Staf:i prosesi berkelanjutani yangi 

digunakani untuki menghubungkani tuntutani 

dani prioritasi organisasii dengani kebutuhani 

tenagai kerjanyai untuki menjamini bahwai 

tujuani dani persyaratani legislatif,i layanan,i 

produksi,i dani peraturani dipenuhi. 

d. Rekrutmeni adalahi prosesi menemukani dani 

mempekerjakani kandidati pekerjaani dengani 

kualitasi terbaiki untuki posisii terbukai dengani 

carai yangi efektifi dani efisieni dalami hali biaya. 

 

2. Penyelarasani adalahi prosesi menyatukani 

personeli perusahaani dengani tujuani strategisi dani 

budayai perusahaani perusahaan.i Tugas-tugasi 

berikuti dilakukani selamai prosesi penyelarasan: 

a. Onboarding:i prosesi dii manai pekerjai barui 

mempelajarii informasi,i kemampuan,i dani 

kebiasaani yangi diperlukani untuki menjadii 

anggotai perusahaani yangi produktif 

b. Penyelarasani Rencanai dani Sasarani Strategis:i 

memastikani bahwai semuai karyawani beradai 

dii halamani yangi samai sehubungani dengani 

tujuani jangkai panjangi dani tujuani jangkai 

pendeki organisasi 

c. Manajemeni Kinerja:i Prosesi merencanakan,i 

mengawasi,i dani meninjaui kontribusii 

karyawani terhadapi organisasii melaluii upayai 

kolaboratifi antarai manajeri dani karyawan 

 

3. Memperolehi dani Mengembangkani adalahi 

prosesi dii manai individui mempelajarii 

kemampuani barui dani meningkatkani 

kemampuani yangi sudahi merekai milikii untuki 

memajukani karieri merekai dii dalami perusahaan. 

4. Penghargaani adalahi hasili darii penciptaani dani 

penerapani strategii dani kebijakani yangi 

dimaksudkani untuki memberii penghargaani 

kepadai karyawani dengani carai yangi adil,i 
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konsisten,i dani sesuaii dengani nilaii yangi 

dirasakani karyawani dii matai perusahaan. 

C. Karakteristiki Manajemeni Talenta 

Menuruti (Pella,i 2011),i penulisi menyatakani bahwai 

faktor-faktori yangi berkontribusii terhadapi 

keberhasilani perusahaani dalami mengelolai talentai 

karyawani secarai efektifi antarai laini sebagaii berikut:i 

(Savitrii &i Suherman,i 2018) 

1. Mentalitasi pembangunan,i disebuti jugai sebagaii 

kerangkai berpikiri yangi mengutamakani prosesi 

pembinaani kepribadiani setiapi individui pekerja. 

2. Budayai Kinerja,i dimanai korporasii mencarii 

indikatori kinerjai padai setiapi pekerjaani untuki 

digunakani sebagaii dasari penentuani tingkati 

keberhasilani individui dani sebagaii alati ukuri 

untuki menentukani tingkati remunerasii yangi 

harusi diberikani kepadai orangi lain.i . 

3. Executivei Sponsorship,i dimanai seorangi Generali 

Manageri (GM)i secarai sukarelai memberikani 

waktunyai untuki membimbing,i mendidik,i dani 

memberdayakani individui yangi dipandangi 

sebagaii caloni pemimpini masai depani dalami 

organisasi. 

4. Sistemi informasii SDMi yangi baik,i dimanai HRDi 

dani pimpinani berbagaii uniti kerjai berkolaborasii 

untuki memeliharai dani mengkinikani datai gunai 

mencatati dimanai pegawaii beradai dani pernahi 

mendudukii jabatani dani penugasani dimanai sajai 

dani dimanai sajai seharusnyai pegawaii 

dipindahkani berdasarkani jabatannya.i tingkati 

kompetensi. 

 

D. Kinerja 

Menuruti Munandari (2008),i penilaiani kinerjai adalahi 

prosesi menilaii ciri-cirii kepribadian,i perilakui kerja,i 

dani hasili kerjai seorangi pekerjai ataui pegawaii (pekerjai 

ataui manajer)i yangi dianggapi mendukungi dalami 

pekerjaannya.i Informasii inii kemudiani digunakani 

sebagaii bahani pertimbangani dalami prosesi 

pengambilani keputusani tentangi tindakani dii bidangi 

ketenagakerjaani (Savitrii &i Suherman,i 2018). 

Tujuani darii penilaiani kinerjai pegawaii adalahi untuki 

memberikani kesempatani kepadai pegawaii untuki 

merancangi kariri yangi akani diwujudkani darii 

kompetensii yangi dimilikii olehi pegawaii sesuaii 

dengani kekuatani dani kelemahani yangi dimilikii 

pegawai.i Namuni menuruti (Sinambela,i 2012),i kinerjai 

karyawani didefinisikani sebagaii kemampuani 

karyawani untuki melakukani suatui keterampilani 

tertentu.i Definisii inii ditemukani dalami penelitiani 

Sinambela.i Olehi karenai itu,i dapati ditariki kesimpulani 

bahwai kinerjai merupakani komponeni pentingi darii 

suatui bisnis.i Berkembangnyai suatui usahai tergantungi 

darii kemampuani karyawannyai untuki menyelesaikani 

pekerjaannyai tepati waktui dani sesuaii dengani standari 

operasionali yangi telahi ditetapkan,i dani kemampuani 

tersebuti diukuri darii kinerjai yangi telahi 

dikeluarkan(Savitrii &i Suherman,i 2018). 

Menuruti Mangkunegarai (2013),i kriteriai berikuti harusi 

dipertimbangkani selamai prosesi tinjauani kinerja:i 

(Savitrii &i Suherman,i 2018) 

1. Kualitasi pekerjaani yaitui kerapian,i ketelitian,i dani 

relevansii hasili pekerjaan,i terlepasi darii 

banyaknyai pekerjaani yangi dilakukan.i Suatui 

tugasi yangi diselesaikani dengani kualitasi tinggii 

dapati memilikii tingkati kesalahani yangi lebihi 

rendah,i dani peningkatani produktivitasi kerjai 

yangi dihasilkani dapati bermanfaati bagii 

perkembangani organisasi. 

2. Jumlahi pekerjaan,i ataui lebihi khususi lagi,i volumei 

pekerjaani yangi dihasilkani dalami keadaani 

tertentu.i Hali inii menunjukkani bahwai berbagaii 

bentuki pekerjaani yangi dilakukani dalami waktui 

yangi bersamaani akani menghasilkani efisiensii dani 

efektivitasi dalami mencapaii tujuani perusahaan. 

3. Tanggungi jawab,i yangi menunjukkani sejauhi 

manai pekerjai dapati dimintaii 

pertanggungjawabani atasi hasili kerjai mereka,i 

saranai dani prasaranai yangi merekai gunakan,i dani 

perilakui merekai selamai bekerja. 

4. Inisiatif,i yangi menunjukkani seberapai besari 

kemampuani seseorangi untuki mempelajari,i 

menganalisis,i membuat,i dani membuati 

keputusani tentangi bagaimanai menyelesaikani 

tantangani yangi merekai hadapi. 

5. Collaboration,i ataui kemauani pegawaii untuki 

bergabungi dani bekerjai samai dengani kegiatani 

pegawaii lainnya,i baiki vertikali maupuni 

horizontal,i baiki dii dalami maupuni dii luari tempati 

kerja,i gunai mencapaii hasili yangi lebihi baik. 

6. Ketaatan,i ataui kesiapani pekerjai untuki 

melaksanakani pekerjaannyai sesuaii dengani 
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peraturani yangi telahi ditetapkani dani petunjuki 

yangi telahi diberikani kepadanya. 

E. Karier 

Karieri seseorangi terdirii darii pekerjaan,i magang,i dani 

akhirnyai posisii permaneni yangi merekai pegangi 

selamai masai kerjai merekai (Dewai Ketuti Sukardi,i 

1989).i Karieri seseorangi terdirii darii semuai perani yangi 

merekai mainkani dii tempati kerjai (Hanii Handoko,i 

2000).i Karir,i sepertii yangi didefinisikani olehi Gibsoni eti 

al.i (1995),i terdirii darii rangkaiani kegiatani kerjai yangi 

berkesinambungani selamai hidupi seseorang,i sertai 

seperangkati sikapi dani perilakui yangi berkaitani 

dengani pengalamani individui dani pekerjaani merekai 

(Suadnyanai &i Supartha,i 2018). 

Adai duai carai untuki melihati apai yangi kitai 

maksudkani ketikai kitai mengatakani "karir",i sepertii 

yangi dijelaskani olehi Greenhausi (Irianto,i 2001):i yangi 

pertamai melihatnyai darii perspektifi kepemilikani 

(sepertii dalami properti)i dani yangi keduai melihatnyai 

darii sisii properti.i perspektifi pekerjaani ataui 

organisasi.i Karier,i dalami pandangani ini,i adalahi 

serangkaiani posisii dalami satui perusahaan,i masing-

masingi dengani serangkaiani tanggungi jawabi dani 

kewajibannyai sendiri,i sepertii perwakilani penjualan,i 

manajeri produk,i manajeri pemasarani distrik,i manajeri 

pemasarani regional,i dani wakil.i presideni divisii 

pemasaran.i Carai keduai menganggapi karieri 

seseorangi sebagaii sesuatui yangi berbedai darii 

pekerjaani ataui perusahaannya.i Menuruti teorii ini,i 

profesii seseorangi dibentuki olehi pergeserani internali 

dalami rangkaiani keyakinan,i nilai,i dani dorongannyai 

sendirii (Suadnyanai &i Supartha,i 2018). 

Menuruti duai alirani pemikirani ini,i kariri adalahi "polai 

pengalamani yangi berkaitani dengani pekerjaan"i yangi 

terjadii selamai durasii waktui individui ataui pekerjai dii 

suatui organisasii dani mungkin,i dalami artii luas,i 

dipecahi menjadii peristiwai objektif.i Menggunakani 

hierarkii pekerjaan,i tanggungi jawab,i dani keputusani 

dii tempati kerjai adalahi salahi satui carai yangi mungkini 

untuki mengilustrasikani konsepi tersebut. 

 

METODOLOGIi PENELITIAN 

Metodei penelitiani kualitatifi digunakani dalami 

penelitiani ini.i Awalnyai dikembangkani dii bidang-

bidangi sepertii sosiologii dani antropologi,i metodei 

penelitiani kualitatifi telahi menemukani jalannyai kei 

ruangi kelasi dengani berbagaii nama.i Observasii 

partisipatifi digunakani dalami penelitiani kualitatifi 

untuki menghasilkani deskripsi,i gambaran,i ataui 

maknai yangi sistematis,i terperinci,i akurati secarai 

faktuali darii fakta,i sifat,i dani interaksii antarai variabeli 

yangi diteliti.i Berfokusi padai isu-isui sosial,i penelitiani 

kualitatifi memberikani kesempatani kepadai pesertai 

studii untuki berbagii pemikirani dani pengalamani 

mereka.i Mencarii tahui apai yangi sebenarnyai terjadii dii 

baliki layar,i mendapatkani wawasani tentangi 

bagaimanai orangi benar-benari berinteraksii satui samai 

lain,i membanguni hipotesis,i memeriksai apakahi datai 

Andai benar,i dani menggalii masai lalui adalahi tujuani 

penelitiani kualitatif.i Penelitii dalami studii kualitatifi 

berusahai mengkonstruksii realitasi dani menafsirkani 

maknanya. 

Penelitiani perpustakaani mengacui padai prosesi 

pengumpulani informasii melaluii penggunaani 

perpustakaan.i Istilahi "penelitiani perpustakaan"i 

mengacui padai berbagaii tugasi yangi melibatkani 

membaca,i mendokumentasikan,i dani memprosesi 

bahani penelitiani yangi diperolehi darii perpustakaan. 

Datai penelitiani inii berasali darii sumberi sekunder,i 

artinyai tidaki dikumpulkani olehi penelitii langsungi 

darii topiki penelitian.i Makalahi luari negerii yangi 

digunakani sebagaii sumberi sekunderi dalami 

penelitiani inii membantui melengkapii datai aslii dani 

memberikani konteksi padai analisisi jurnal.i Sastrai dani 

karyai laini yangi terkaiti dengani penelitiani inii 

menyediakani datai sekunder. 

 

PEMBAHASAN 

Sumberi dayai manusiai semakini dilihati sebagaii aseti 

organisasii yangi palingi berhargai dii bawahi paradigmai 

barui manajemeni sumberi dayai manusiai (ataui 

umumnyai dikenali sebagaii modali manusia).i Inii 

memerlukani pengelolaani yangi disengajai dani 

proaktifi darii aset-aseti inii (Sulei &i Wahyuningtyas,i 

2016). 

Tujuani darii manajemeni talentai adalahi untuki 

menciptakani lingkungani kerjai yangi lebihi positifi 

dengani membanguni sistemi untuki menemukan,i 

mempekerjakan,i melatih,i memotivasi,i dani 
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mempertahankani karyawani dengani keterampilani 

dani pandangani yangi dibutuhkani olehi perusahaani 

sekarangi dani dii masai depani (Sulei &i Wahyuningtyas,i 

2016). 

Manajemeni sumberi dayai manusiai strategisi (HRM)i 

didefinisikani sebagaii prosesi dii manai praktiki HRMi 

terintegrasii dengani strategii bisnisi untuki 

meningkatkani efektivitasi organisasi.i Manajeri SDM,i 

untuki memenuhii fungsii strategisi ini,i harusi menjadii 

ahlii dalami mengelaborasii seluruhi kemampuani 

karyawani dani SDMi yangi dapati dimanfaatkani untuki 

mendapatkani keuntungani bisnis.i Sekarangi 

tampaknyai manajemeni SDMi strategisi harusi 

diterapkani (Sulei &i Wahyuningtyas,i 2016). 

Metodei Mengelolai Talentai Karyawani Konsepi 

manajemeni talentai baru-barui inii munculi dii ranahi 

sumberi dayai manusia.i Laporani McKinseyi tentangi 

"pertarungani karir"i padai tahuni 1997i dipujii karenai 

menciptakani istilahi "manajemeni karir". 

Tujuani darii setiapi strategii manajemeni talentai yangi 

efektifi adalahi untuki menarik,i mengembangkan,i dani 

mempertahankani orang-orangi cemerlangi bekerjai 

untuki perusahaani (Gasperz,i 2002).i Pentingi untuki 

menemukani dani mempekerjakani orangi yangi secarai 

teraturi dapati melebihii ekspektasii (Sulei &i 

Wahyuningtyas,i 2016).. 

Padai intinya,i manajemeni talentai benar-benari 

merupakani modeli pertumbuhani SDMi yangi berfokusi 

padai kekuatani dani potensii individu.i Salahi satui 

definisii kariri adalahi “kariri ataui kompetensii tertentu”.i 

Karir,i dalami konteksi organisasi,i digambarkani 

sebagaii kualitasi yangi dimilikii olehi personeli terpilihi 

yangi sangati dihargaii dani dibutuhkani olehi bisnis.i 

Pandangani laini adalahi bahwai talentai adalahi orang-

orangi yangi memilikii atributi terbesari yangi dibangun,i 

dipeliharai olehi organisasii untuki prosesi jangkai 

panjang,i dani talentai inii akani menjadii generasii 

penerusi organisasi 

Tujuani akhiri Talenti Managementi adalahi untuk:i (Sulei 

&i Wahyuningtyas,i 2016). 

1. Meningkatkani kualitasi pelayanani publiki dani 

mempercepati pencapaiani sasarani strategisi 

pembangunani nasional. 

2. Untuki memaksimalkani kemampuani organisasii 

dalami mencapaii tujuannyai dani mempercepati 

pertumbuhani nasional,i makai harusi  

3. mengidentifikasii dani mengembangkani 

profesionali mudai yangi palingi menjanjikani untuki 

mengambili perani kepemimpinani dii masai depani 

perusahaani dani menempatii pekerjaani pentingi 

lainnyai yangi mendukungi bisnisi intii perusahaan. 

4. Memberikani kejelasani dani kepastiani kariri 

talentai sertai mendorongi peningkatani 

profesionalismei jabatan,i kompetensi,i dani kinerjai 

talentai dalami rangkai percepatani pengembangani 

kariri yangi berkelanjutan.Diperlukani 

pembangunani dani percepatani implementasii 

Meriti Systemi dii instansii pemerintahi  

5. mewujudkani rencanai suksesii yangi objektif,i 

terencana,i terbuka,i tepati waktu,i dani akuntabel. 

6. Memastikani alirani pelamari yangi memenuhii 

syarati untuki posisii terbukai sesuaii dengani tujuani 

jangkai panjangi organisasii dani prioritasi jangkai 

pendek. 

7. Mencapaii keseimbangani antarai kebutuhani 

organisasii dani kemajuani kariri . 

Prosesi Talenti Managementi menganuti kerangkai 

meritokratisi yaitu:i obyektif,i terencana,i terbuka,i tepati 

waktu,i bertanggungi jawab,i bebasi darii keterlibatani 

politik,i dani bebasi darii kegiatani korupsi,i kolusi,i dani 

nepotistik.Hasili terbaiki hanyai dapati dicapaii melaluii 

perencanaani implementasii yangi cermat.i Menarik,i 

memilih,i melibatkan,i mengembangkan,i dani 

mempertahankani talentai terbaiki adalahi limai pilari 

kerangkai manajemeni talentai (Sulei &i Wahyuningtyas,i 

2016). 

Olehi karenai itu,i strategii manajemeni talentai adalahi 

rencanai metodisi yangi dipikirkani dengani matangi 

untuki menemukan,i melatih,i dani mempertahankani 

pekerjai yangi cemerlang.i Kehadirani kariri tidaki 

terbatasi padai pekerjaani tertentui ataui peringkati 

organisasi.i Karyawani darii semuai tingkatani dani dii 
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semuai departemeni dapati dianggapi berkarir.i Olehi 

karenai itu,i manajemeni talentai berpusati padai upayai 

untuki memperolehi (mengidentifikasi),i 

mengembangkani (memperbaiki),i dani 

mempertahankani (mempertahankan)i personeli 

berkinerjai tinggii (i Sulei &i Wahyuningtyas,i 2016).i  

Diniatii dkk.i (2018)i mengulasi beberapai penelitiani 

yangi sampaii padai kesimpulani bahwai terdapati 

pengaruhi yangi cukupi besari darii talenti managementi 

dani motivasii terhadapi kinerjai karyawani (Damarasrii 

&i Ahman,i 2020).i Menuruti Walkeri dalami bukunyai 

“Howi toi Accomplishi ai Worki Objectively”i kinerjai seorangi 

karyawani didasarkani padai upayai dani kemampuani 

individui karyawani itui sendiri,i sertai bagaimanai 

berhasili menyelesaikani suatui pekerjaani (Fatmasari,i 

2017).i Agari kinerjai parai pegawaii tersebuti dapati 

bertahan,i makai organisasii perlui dapati menyeleksii 

ataui mengumpulkani talentai darii parai pegawainya.i 

Dii masai depan,i karyawani inii akani membantui 

organisasii dalami memilikii keunggulani kompetitifi 

atasi parai pesaingnyai dalami menjalankani bisnisnyai 

(Sareeni &i Mishra,i 2016) 

 

Jikai orang-orangi inii bertahani dengani perusahaan,i 

perusahaani harusi dapati memilihi ataui 

mengumpulkani kariri darii karyawannya,i yangi dalami 

jangkai panjangi akani memungkinkani perusahaani 

memilikii keunggulani kompetitifi atasi parai 

pesaingnyai dalami carai menjalankani bisnisnyai 

(Sareeni &i Mishra,i 2016.i Olehi karenai itu,i agari 

perusahaani dapati meningkatkani kinerjai karyawan,i 

merekai perlui menerapkani manajemeni talenta,i yangi 

dapati memainkani perani pentingi dalami keberhasilani 

organisasii dii luari faktori lainnyai (Marin-Garciai eti al.,i 

2019).i Temuani penelitiani inii jugai menunjukkani 

bahwai manajemeni talentai berdampaki padai kinerjai 

karyawan.i Hali inii menunjukkani bahwai operasii 

organisasii dapati ditingkatkani jikai tenagai kerjanyai 

tidaki hanyai memilikii tingkati kariri yangi tinggii tetapii 

jugai tingkati kinerjai yangi tinggi.i Menuruti 

Rachmawatii (2014),i setiapi organisasii akani berhasili 

jikai mampui mengelolai talentai karyawannyai secarai 

optimali dani mengevaluasii nilaii darii setiapi investasii 

yangi merekai lakukan,i sepertii investasii sumberi dayai 

manusia.i Selaini itu,i Rachmawatii (2014)i menyatakani 

bahwai setiapi organisasii akani berhasili jikai mampui 

mengevaluasii nilaii darii setiapi investasii yangi 

dilakukannyai (Rachmadinatai &i Ayuningtias,i 2017).i 

Penelitiani laini jugai menyebutkani hasili yangi serupa,i 

dimanai kinerjai karyawani dipengaruhii olehi kariri 

manajeriali merekai sendirii (Anisahi &i Sakinah,i 2020) 

 

Sejalani dengani penelitiani yangi dilakukani olehi 

Naderii (2011),i dalami penelitiannyai menemukani 

pengaruhi positifi yangi signifikani antarai talenti 

managementi dengani kinerjai karyawan,i dani 

Situmorangi (2011),i dalami penelitiannyai menyatakani 

bahwai terdapati pengaruhi positifi yangi signifikani 

antarai talenti managementi dengani kinerjai karyawan.i 

kinerjai karyawan.i Hasili analisisi menunjukkani bahwai 

variabeli manajemeni kinerjai berpengaruhi positifi dani 

signifikani terhadapi kinerjai pegawai.i Jikai terjadii 

kesalahani dengani penugasani proyek,i itui sudahi 

menjadii tanggungi jawabnya;i namuni demikian,i jikai 

proyeki berhasil,i pesertai programi akani termotivasii 

untuki meningkatkani kinerjanya.i Langkahi 

selanjutnyai adalahi prosesi aplikasi,i yaitui saati tingkati 

toleransii kesalahani menurun.i Hali inii dikarenakani 

kesalahani yangi terjadii padai prosesi aplikasii akani 

berdampaki padai kegiatani bisnis.i  

Berdasarkani temuani penelitiani ini,i variabeli yangi 

mewakilii talenti managementi berpengaruhi terhadapi 

kinerjai karyawan.i Penelitiani inii menunjukkani 

kondisii yangi signifikani artinyai dengani adanyai 

variabeli manajemeni talentai yangi terdirii darii tigai 

indikatori yaitui rekrutmeni dani seleksi,i penempatan,i 

dani pengembangani akani meningkatkani kinerjai 

pegawaii sebagaii hasili darii prosesi rekrutmeni dani 

seleksi.i Peningkatani kinerjai karyawani inii akani 

cenderungi berlanjuti hinggai pengembangani kariri 

karyawan.i Manajemeni talentai merupakani salahi satui 

faktori utamai yangi harusi dijadikani patokani dalami 

mencarii talentai terbaiki (Azhadi &i Anggraeni,i 2022). 

Hali inii dikarenakani talenti developmenti padai 

lembagai pimpinani perlui dilatihi bagaimanai carai 

merekruti dani menyeleksii pegawaii yangi bertalentai 

agari dapati ditempatkani sesuaii dengani 

kemampuannyai masing-masingi dani agari dapati 

membinai dani mengembangkani talentai yangi adai 

padai dirii masing-masingi pegawai.i dani diberikani 

insentifi agari dapati meningkatkani kualitasi 

pekerjaannyai dani jugai dapati meningkatkani kinerjai 
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karyawani dani perusahaan.i Adai penelitiani 

sebelumnyai yangi menjelaskani bagaimanai sebuahi 

investasii berupai talenti managementi dapati 

menghasilkani pekerjai yangi berkualitasi dani 

menghasilkani karyai dengani kualitasi kinerjai yangi 

tinggi.i Akibatnya,i pengembangani kariri sangati 

signifikani bagii organisasii dani perusahaani untuki 

menghasilkani kinerjai yangi baiki (Saputrai eti al.,i 

2020b). 

Sebagaii perusahaani besar,i sangati pentingi untuki 

menerapkani strategii pengembangani kariri berbasisi 

talenta,i karenai manajemeni talentai memengaruhii 

kemajuani karyawan.i Komunikasii yangi lebihi jelas,i 

lebihi fokus,i dani terorganisiri dengani baiki berdampaki 

baiki padai pengembangani profesionali karyawan.i 

Menemukani pemimpini barui yangi menjanjikani 

adalahi masalahi yangi dapati diatasii melaluii 

manajemeni karir.i Jenjangi kariri karyawani dapati lebihi 

jelasi didefinisikani melaluii manajemeni talenta,i yangi 

merupakani prosesi yangi komprehensifi dani dinamisi 

untuki mengembangkani sekelompoki orangi dengani 

potensii tertinggii dalami organisasii melaluii 

pengembangani yangi searahi dani terintegrasi.i Prosesi 

inii dilakukani dalami praktiki olehi parai pemimpini 

yangi terkaiti dengani perusahaani dani melibatkani 

kegiatani menarik,i memilih,i mengembangkan,i dani 

mempertahankani karyawani yangi berkariri 

(Nugrahanii &i Wulansari,i 2018). 

Faktori organisasi,i sepertii yangi ditimbulkani olehi 

sumberi dayai manusiai ataui anggotai staf,i 

menghadirkani hambatani terbesari untuki menerapkani 

manajemeni karir.i Isukapallyi Jr.i (2009)i mengklaimi 

bahwai mengelolai talenti pooli organisasii itui sulit.i Inii 

karenai sebagiani besari divisii dalami organisasii perlui 

dilibatkani dalami pencarian,i dayai tarik,i 

pengembangan,i dani retensii talentai terbaik,i dani jikai 

talentai yangi baiki telahi ditemukan,i langkahi 

selanjutnyai adalahi mempertahankannya.i Untuki 

mewujudkannya,i dii perlui mampui melakukani 

beberapai langkah.i Pengembangani kariri berbasisi 

talentai memerlukani beberapai langkah,i antarai laini 

namuni tidaki terbatasi pada:i pembuatani grandi designi 

dani melibatkani konsultan/ahlii untuki membuati 

formati penilaiani yangi dapati mengakomodiri 

kebutuhani pengembangani kariri karyawan;i 

mengembangkani sistemi pelatihani yangi mengarahi 

padai sistemi berbasisi karir;i posisii pemetaan;i 

menempatkani pegawaii berdasarkani keahlian;i 

meningkatkani keterampilani melaluii pelatihan;i 

menjalini kerjasamai dengani pihaki luar;i membuati 

peraturani dani kebijakan;i dani seterusnyai 

(Simatupang,i 2021). 

 

Adai beberapai metodei untuki menentukani pemetaani 

keterampilani karyawan,i termasuki (Nugrahanii &i 

Wulansari,i 2018): 

1. Agari bisnisi Andai berkembangi dii sini-dan-

sekarang,i Andai harusi terlebihi dahului 

menentukani jenisi pengetahuan,i pengalaman,i 

dani teknologii apai yangi dibutuhkani karyawani 

Andai untuki unggul. 

2. Membuati petai talentai yangi merincii keluasani 

talentai karyawani yangi adai berdasarkani langkah-

langkahi identifikasii saati inii dani kebutuhani 

aktivitasi organisasi.i Memeriksai kebutuhani 

pelatihani internali dani eksternali anggotai stafi saati 

inii untuki mengidentifikasii dani mengisii 

kesenjangani dalami pengetahuan,i keterampilan,i 

dani keahlian. 

3. Memaksimalkani kariri yangi sudahi adai dii 

perusahaani dengani melakukani hal-hali sepertii 

menugaskani kembalii orang-orangi dengani 

keahliani khususi kei departemeni ataui lokasii dii 

manai merekai akani lebihi berguna.i Jikai 

perusahaani Andai mempekerjakani orangi dengani 

keterampilani menulisi yangi kuat,i Andai harusi 

mempertimbangkani untuki menugaskani merekai 

kei posisii hubungani masyarakati yangi berurusani 

dengani mediai ataui memberii merekai tanggungi 

jawabi tambahani dii bidangi itu. 

4. Kariri selalui berubahi dani membutuhkani 

kultivasi,i sepertii yangi telahi kitai bahas.i Untuki 

melihati bagaimanai personeli dapati diperolehi 

ataui dikembangkani dengani bantuani sumberi 

dayai yangi disebutkani dii atas,i diperlukani petai 

karir. 

5. Selalui gunakani petai kariri versii terbaru.i Memilikii 

pemahamani yangi jelasi tentangi kumpulani kariri 

organisasii dani kebutuhani keterampilani dani 

pengetahuani masai depani memungkinkannyai 

meresponsi dengani cepati dani efektifi terhadapi 

perubahani dalami bisnisi dani lingkungani 

eksternal. 
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SIMPULAN 

Manajemeni talentai adalahi prosesi pengelolaani talentai 

karyawani untuki menciptakani lingkungani kerjai yangi 

lebihi positifi dani meningkatkani efektivitasi organisasi.i 

Inii adalahi modeli pertumbuhani sumberi dayai manusiai 

yangi berfokusi padai kekuatani dani potensii individu.i 

Laporani McKinseyi tentangi "pertempurani karir"i padai 

tahuni 1997i dikreditkani dengani menciptakani istilahi 

"manajemeni karir".i Tujuani darii setiapi strategii 

manajemeni kariri yangi efektifi adalahi untuki menarik,i 

mengembangkan,i dani mempertahankani orang-orangi 

cemerlangi yangi bekerjai untuki perusahaan.i Tujuani 

akhiri darii Talenti Managementi adalahi untuki 

meningkatkani kualitasi pelayanani publiki dani 

mempercepati sasarani strategisi pembangunani 

nasional. 

Untuki memaksimalkani kemampuani organisasii 

untuki mencapaii tujuannyai dani mempercepati 

pertumbuhani nasional,i organisasii harusi 

mengidentifikasii dani mengembangkani profesionali 

mudai yangi palingi menjanjikani untuki mengambili 

perani kepemimpinani masai depani dii perusahaani dani 

mendudukii pekerjaani pentingi lainnya.i Manajemeni 

Kariri adalahi rencanai metodisi untuki menemukan,i 

melatih,i dani mempertahankani karyawani yangi 

cemerlang.i Berlandaskani tujuan,i terencana,i terbuka,i 

tepati waktu,i bertanggungi jawab,i bebasi darii 

keterlibatani politik,i sertai bebasi darii kegiatani korupsi,i 

kolusi,i dani nepotisme.i Kehadirani kariri tidaki terbatasi 

padai pekerjaani tertentui ataui peringkati organisasi,i 

dani berpusati padai upayai untuki memperolehi 

(mengidentifikasi),i mengembangkani (memperbaiki),i 

dani mempertahankani (mempertahankan)i personeli 

berkinerjai tinggii darii dalam.i Diniatii dkk.i (2018)i 

menemukani bahwai terdapati pengaruhi yangi cukupi 

besari antarai talenti managementi dani motivasii 

terhadapi kinerjai karyawan. 

Manajemeni talentai merupakani faktori pentingi dalami 

keberhasilani organisasi,i karenai dapati membantui 

perusahaani untuki meningkatkani kinerjai karyawan.i 

Penelitiani telahi menunjukkani bahwai manajemeni 

kariri berdampaki padai kinerjai karyawan,i yangi 

menunjukkani bahwai operasii organisasii dapati 

ditingkatkani jikai tenagai kerjanyai memilikii tingkati 

kariri dani kinerjai yangi tinggi.i Rachmawatii (2014)i 

menyatakani bahwai setiapi organisasii akani berhasili 

jikai mampui mengelolai talentai karyawannyai secarai 

optimali dani mengevaluasii nilaii darii setiapi investasii 

yangi merekai lakukan.i Naderii (2011)i menemukani 

adanyai pengaruhi positifi yangi signifikani antarai talenti 

managementi dengani kinerjai karyawan,i dani 

Situmorangi (2011)i jugai menemukani adanyai 

pengaruhi positifi yangi signifikan.i Hasili analisisi 

menunjukkani bahwai variabeli manajemeni kinerjai 

berpengaruhi positifi dani signifikani terhadapi kinerjai 

pegawai. 

Faktori organisasi,i sepertii sumberi dayai manusiai ataui 

anggotai staf,i merupakani hambatani terbesari untuki 

menerapkani manajemeni karir.i Untuki 

mewujudkannya,i pengembangani kariri berbasisi 

talentai memerlukani beberapai langkah,i antarai laini 

membuati grandi design,i melibatkani konsultan/ahli,i 

mengembangkani sistemi pelatihan,i memetakani 

posisi,i menempatkani karyawani berdasarkani 

keahlian,i meningkatkani keterampilani melaluii 

pelatihan,i menjalini kerjasamai dengani pihaki 

eksternal,i dani membuati peraturani dani kebijakan.i 

Adai beberapai metodei untuki menentukani pemetaani 

keterampilani karyawan,i termasuki membuati petai 

kariri yangi memerincii luasnyai kariri karyawani yangi 

ada,i memeriksai kebutuhani pelatihani internali dani 

eksternali anggotai stafi saati ini,i dani memaksimalkani 

kariri yangi adai dii perusahaani dengani menugaskani 

kembalii orang-orangi dengani keahliani khususi kei 

departemen.i ataui lokasii dii manai merekai akani lebihi 

berguna.i Untuki melihati bagaimanai personeli dapati 

diperolehi ataui dikembangkani dengani bantuani 

sumberi dayai yangi disebutkani dii atas,i diperlukani 

petai karir.i Selalui gunakani petai talentai versii terbarui 

untuki meresponsi perubahani bisnisi dani lingkungani 

eksternali dengani cepati dani efektif. 
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