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Abstrak

Pendidikan yang terarah akan menciptakan sumber daya manusia yang berkompeten dan mampu bersaing dengan
yang lainnya. Keberagaman talenta setiap individu akan terarah dengan adanya penerapan manajemen talenta yang
baik dan berkualitas. Penerapan manajemen talenta yang baik mampu mendorong kinerja pada karyawan untuk
terus melakukan kegiatan yang produktif. Penelitian ini dilakukan di Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung
dengan manajemen talenta sebagai variable bebas dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat. Tujuan penelitian
ini adalah mengetahui implementasi manajemen talenta, mengetahui tingkat kinerja karyawan dan mengetahui
pengaruh manajemen talenta terhadap Kinerja karyawan Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung. Metode
penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dan tujuan penelitian ini adalah deskriptif. Data yang diperoleh ialah
penulis melakukan penyebaran kuesioner kepada 77 responden karyawan Yayasan Pendidikan Telkom Kota
Bandung dengan jumlah pertanyaan sebanyak 41 dengan skala likert yang digunakan adalah 4 titik. Metode
sampling yang digunakan penelitian ini adalah menggunakan sampling jenuh. Penulis menjelaskan hasil penelitian
ini dengan teknik analisis deskriptif dengan menggunakan IBM SPSS 21. Teknik analisis data yang digunakan
adalah analisis deskriptif, uji asumsi klasik, regresi linear sederhana, uji hipotesis dan koefisien determinasi. Hasil
yang diperoleh dari pada penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh manajemen talenta pada kinerja
karyawan memberikan nilai yang baik dalam penerapannya.
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Abstract

The directional education will create human resources that are competent and able to compete with others. Each
individual's talent diversity will be directed by the application of good and quality talent management. The
implementation of good talent management is able to drive performance to employees to continue to perform
productive activities. This research was conducted at the Education Foundation Telkom City Bandung with talent
management as a variable free and employee performance as a variable bound. The purpose of this research is to
know the implementation of talent management, knowing the level of employee performance and knowing the
impact of talent management on the performance of employees of Telkom Education Foundation Bandung. The
research methods used are quantitative and the purpose of this research is descriptive. The Data obtained is the
author of the dissemination of questionnaires to 77 respondents of the Education foundation of Telkom Bandung
with a number of questions 41 with the scale of Likert used is 4 points. The sampling method used by this research
is using saturated sampling. The author explains the results of this study with a descriptive analysis technique
using IBM SPSS 21. The data analysis techniques used are descriptive analysis, classical assumption test, simple
linear regression, hypothesis testing and coefficient of determination. The results gained from this study show that
the influence of talent management on employee performance provides a good value in its application.
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1. Pendahuluan

Pendidikan yang maju dan berkembang menjadikan penentu oleh suatu bangsa untuk memiliki masyarakat
yang bekualitas. Indonesia pada abad 21 ini sudah seharusnya melangkah seiring dengan tuntutan zaman agar tidak
mengalami ketertinggalan pada perkembangan zaman yang terus berkembang pesat akibat ketidakkeberdayaannya
[1]. [2] menyatakan pendapatnya mengenai pendidikan bahwa pendidikan untuk pembangunan karakter dasarnya
mencakup pengembangan pada substansi dan proses yang mendorong seseorang untuk mengembangkan kebiasaan
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dalam kehidupannya sehari-hari, pembangunan karakter yang dapat diambil dan diterapkan dalam hidup ialah
dalam lingkungan terdekat.

[3] berpendapat bahwa pengelolaan sumber daya yang baik dan tepat mampu menciptakan karyawan dengan
talenta yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan membuat perusahaan mampu untuk lebih kompetitif dan
terus mengembangkan prestasinya. Tuntutan perusahaan dalam membangun perbaikan kerja secara menyeluruh
merupakan suatu cara dalam menjamin eksistensi perusahaan yang bersangkutan dan memilik dampak terhadap
kinerja perusahaan secara keseluruhan [4]. [5] menyatakan bahwa peran serta dari kinerja sendiri membawa
pengaruh yang penting dalam memberikan keuntungan bagi suatu organisasi, kinerja karyawan yang perlu
diperhatikan dalam upaya mencapai kualiatas dari sumber daya manusia yang efektif. [6] juga memberikan
pendapatnya mengenai pentingnya kinerja karyawan guna mengetahui seberapa jauh kemampuan karyawan dalam
menjalan tugas yang dibebankannya.

[7] terdapat faktor gaji, masa depan yang stabil dan lingkungan kerja yang mendukung dalam meningkatkan
kinerja. [8] menyatakan dengan adanya pekerjaan yang saling berkaitan dan signifikan dapat meningktakan kinerja
pada karyawan. Pada [9] adanya faktor organisasi, motivasi dan faktor invidu adalah hal- hal yang mempengaruhi
kinerja karyawan untuk meningkatkan kualitas kerja, inovasi, kreativitas, dan kehadiran di tempat kerja dalam
membangun Kinerja.

Tabel 1.1 Data Kinerja Karyawan Yayasan Pendidikan Telkom
Tahun 2016-2018

2016
Nilai Predikat Jumlah Karyawan Presentase
>110 Very High Perfomance 1 2%
103<x <110 High Performance 52 85%
96<x <103 Pontential 8 13%
2017
Nilai Predikat Jumlah Karyawan Presentase
>110 Very High Perfomance 0 0%
103<x <110 High Performance 49 80%
96<x <103 Pontential 12 20%
2018
Nilai Predikat Jumlah Karyawan Presentase
>110 Very High Perfomance 0 0
103<x <110 High Performance 41 61%
96<x <103 Potential 26 39%

Sumber: Data Internal Yayasan Pendidikan Telkom, 2019

Hasil dari penilaian NKI tersebut menunjukkan bahwa jumlah pegawai pada setiap tahun dalam melakukan
penilaiannya pun berbeda-beda. Pada tahuan 2016 terdapat jumlah 61 karyawan dalam penilaian Kinerja dengan 1
karyawan yang mendapat predikat very high performance pada presentase 20%, 52 karyawan dengan predikat
high performance pada presentase 85%, dan 8 karyawan dengan predikat potential pada presentase 13%. Pada
tahun 2017 terdapat 61 karyawan dalam melaksanakan penilaian karyawan dengan 49 orang dan presentase 80%
masuk pada predikat high performance, kemudian 26 orang predikat potential dengan presentasenya ialah 20%.
Tahun 2017 menunjukkan bahwa tidak ada karyawan yang masuk pada predikat very high performance. Tahun
2018, terdapat 67 karyawan yang melakukan penilaian kinerja dengan jumlah karyawan yang mendapatkan high
performance sebanyak 41 dan potential sebanyak 26. Tahun 2018 menunjukkan bahwa tidak ada karyawan yang
masuk pada predikat very high performance.

[10] menyatakan bahwa banyak perusahaan besar sekarang merasa kesulitan dalam mencari talenta dan
menganggap kesalahan tersebut berasal dari proses perekrutan. Adanya penyesuaian terhadap budaya dan suasana
bekerja merupakan faktor yang mendukung kualitas dalam pengembangan talenta yang ada. Talenta terbaik
dimiliki oleh karyawan yang memiliki potensi yang tinggi dalam bekerja sama dan faktor-faktornya dalam
mempertahankan talenta tersebut meliputi adanya keterlibatan talenta terbaik dengan strategi perusahaan,
perencanaan karir dan menghubungkan kompetensi karyawan dengan strategi perusahaan sehingga, adanya
manajemen talenta memenuhi arus dan masa depan dalam perusahaan [11].

Hasil wawancara bersama AVP Human Capital Partner 01 juga menjabarkan bahwa terdapat Human Capital
Development Plant (HCDP) yang menangani seluruh program pelatihan yang disediakan oleh Yayasan Pendidikan
Telkom. Program pengembangan yang disediakan oleh Yayasan Pendidikan Telkom tidak hanya berbentuk
pelatihan tetapi juga dapat berupa peningkatan level pendidikan, coaching atau counseling, mutasi atau promosi,
penugasan dan implementasi atau aktivasi budaya yang diselenggarakan setiap tahunnya oleh Telkom Group untuk
transfer budaya kerja yang ada pada setiap lembaganya.
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Sekelompok orang berbakat tersebut disebut dengan talent pool. [12] menjelaskan bahwa adanya talent pool
diciptakan sebagai sebuah tempat dalam melakukan pengembangan sumber daya manusia di dalam perusahaan
untuk mempertahankan bakat terbaik. Adanya talent pool dalam sebuah perusahaan membantu untuk
mengidentifikasi kapasitas yang dimiliki oleh karyawan untuk dapat terus dikembangkan dan kemudian memiliki
potensi secara umum untuk memimpin sebuah perusahaan.

Program Pengembangan
Career Khusus Top Talent
etlisringy - diantaranya : GPDP, Talent
Mability, GTP, Coaching, etc,

Gambar 1.1 Program Manajemen Talenta Yayasan Pendidikan Telkom
Sumber: Yayasan Pendidikan Telkom

Gambar 1 merupakan program manajemen talenta yang telah dilaksanakan oleh Yayasan Pendidikan Telkom
berupa program pengembangan untuk pelatihan bagi karyawan yang ada di Yayasan Pendidikan Telkom. Program
manajemen talenta ini merupakan program pengembangan yang telah dilaksanakan juga oleh Telkom Group.
Tahapan dalam program manajemen talenta ini dimulai dari Talent Mapping, Talent Planning, Talent Sourcing,
Talent Profiling, Talent Qualifiction, Talent Days, dan Talent Review. Talent Sourcing meliputi Data
Qualification, Career Committee Session, Talent Classification, Readiness Assesament. Program tersebut
dilaksanakan untuk memperoleh Top Talent yang diantaranya meliputi Great People Development Progam
(GPDP), Talent Mobility, dan Coaching.

2. Dasar Teori

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

[13] mengungkapkan tentang manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses kegiatan yang terdapat
mengenai cara mengatur pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan dan
pemisahan tenaga kerja dengan tujuan mencapai tujuan organisasi. Sementara, [14] menjelaskan bahwa
manajemen sumber daya manusia ialah suatu cara dalam mengintegrasikan keputusan dalam penglolaan orang-
orang yang ada di perusahaan dengan keputusan perusahaan dalam menjalankan bisnisnya.

2.2 Kinerja Karyawan

[15] menjelaskan bahwa kinerja merupakan sebuah gambaran tentang program kegiatan yang telah
dilaksanakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi berdasarkan pada perencanaan suatu organisasi.
[16] juga menyebutkan adanya Kinerja karyawan yang terdiri dari beberapa dimensi yaitu hasil kerja yang
merupakan kualitas dari individu dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan arahan yang diberikan,
inisiatif yang memberikan manfaat dalam mengantisipasi masalah yang terjadi disertakan juga solusi dalam
penyelesaian masalahnya, kecekatan mental yang dapat diukur melalui pemahaman karyawan atas arahan yang
diberikan oleh pimpinannya dan kedisiplinan waktu juga absensi guna mengukur tingkat kehadiran karyawan di
tempat kerja.

2.3 Manajemen Talenta

Menurut [17] manajemen talenta merupakan sekumpulan aktivitas yang terintegrasi dalam sistem mengelola
karyawan dengan komponen yang meliputi menarik talenta, mengembangkan talenta melalui manajemen talenta,
pembelajaran dan mempertahankan talenta. [18] menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi dalam manajemen
talenta sebagai alat pengukuran yang meliputi Talent Attraction adalah suatu yang harus direncanakan dengan baik
untuk mendapatkan hasil yang transparan dari keseluruhan hasil dan pengembangan konsistensi organisasi, Talent
Development dengan manfaat dalam meningkatkan output atas apa yang telah dipelajari, dan yang terakhir adalah
Talent Retention yang merupakan perhatian utama dari perusahaan untuk mempertahankan tenaga kerja yang
kompetitif.
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2.4 Manajemen Talenta dan Kinerja Karyawan

Adanya pengaruh yang kuat pada manajemen talenta terhadap kinerja karyawan dan memiliki keterkaitan
yang erat dalam mengikat satu sama lainnya [19]. Sementara, menurut [20] juga memberikan pendapat mengenai
hubungan manajemen talenta dan kinerja yang merupakan sebagai landasan dalam menerapkan dan menciptakan
sumber daya yang baik dan berkualitas. [21] menyatakan bahwa adanya pengaruh positif terhadap penerapan
manajemn talenta dan kinerja dalam meningkatkan keunggulan dalam bekinerja.

2.5 Kerangka Pemikiran

(2018)

MANAJEMEN TALENTA KINERJA KARYAWAN
(X) (Y)
1. Talent Attractions 1. Hasil Kerja
2. Talent Development 2. Tingkat Inisiatif
3. Talent Retention 3. Kecekatan Mental
4. Displin Waktu
Dahshan et al. dan Absensi

Lusri dan Siagian

(2017)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Olahan Penulis, 2020

2.6  Hipotesis

Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dugaan sementara atau hipotesis dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:
Ho : Tidak terdapat pengaruh antara manajemen talenta terhadap Kinerja karyawan Yayasan
Pendidikan Telkom Kota Bandung.

Hi : Terdapat pengaruh antara manajemen talenta terhadap Kkinerja karyawan Yayasan
Pendidikan Telkom Kota Bandung.

3. Metode Penelitian
3.1 Teknik Analisis

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif. [22] menjelaskan mengenai analisis deskriptif yang
merupakan suatu metode yang digunakan untuk merepresentasikan karakteristik dari fenomena sosial yang ada.

3.2 Alat Ukur

Kuesioner yang digunakan dalam mengukur variabel pada penelitian ini tediri dari 41 pertanyaan.
Penggunaan skala yang digunakan sebanyak 4 skala likert yang terdiri dari Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak
Setuju (TS), Setuju (S), Sangat Setuju (SS). Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,950 pada variabel manajemen
talenta sementara itu pada variabel kinerja karyawan Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,873. Proses pengolahan
data menggunakan IBM SPSS. Penelitian ini menguji variabel bebas yaitu manajemen talenta dan variabel terikat
adalah kinerja karyawan.
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4, Hasil dan Pembahsan
4.1 Hasil

Analisis regresi linear sederhana dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh manajemen
talenta terhadap kinerja karyawan. Analisis regresi linear sederhana digunakan ketika variabel independent atau
variabel bebas mempunyai hipotesis dan dapat mempengaruhi variabel terikat atau dependent. Berikut ini
merupakan hasil analisis regeresi linear sederhana dengan menggunakan software IBM SPSS 21 pada tabel 4.1:

Tabel 4.1 Analisis Regresi Linear Sederhana

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2.549 2.339 -1.090 279
Manajemen 297 031 .740( 9.526 .000
Talent

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data primer yang diolah, 2020

Berdasarkan pada tabel 4.1menujukkan bahwa terdapat nilai konstanta yaitu sebesar -2.549, artinya jika
manajemen talenta, bernilai 0 (nol) dan tidak ada perubahan, maka kinerja karyawan akan tetap bernilai sebesar -
2.549. Sementara itu, terdapat koefisien regresi X yang merupakan variabel manajemen talenta yaitu sebesar 0,297
menyatakan bahwa setiap perubahan 1% nilai manajemen talenta , maka nilai variabel kinerja karyawan bertambah
sebesar 0,297. Koefisien regresi tersebut bernilai positif karena, angka tersebut bernilai positif. Sehingga, dapat
disimpulkan bahwa arah pengaruh variabel manajemen talenta dan variabel kinerja karyawan adalah positif.

Hasil pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa hasil dari signifikansi ialah 0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa
variabel manajemen talenta memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut dapat terjadi karena
menurut Lolombulan (2015:103) menyatakan bahwa dasar pengambilan keputusan jika membandingkan nilai
signifikansi dengan nilai probabilitas 0,05 yaitu jika nilai signifikansi <0,05 Ho ditolak (memiliki pengaruh)
memiliki arti bahwa variabel X berpengaruh terhadap variabel Y. Sedangkan, jika nilai signifikansi >0,05 Hg
ditolak dan H; diterima maka, variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y.

[23] menyatakan bahwa uji hipotesis merupakan jawaban sementara dari tujuan penelitian yang merupakan
penurunan dari kerangka penelitian. Jika t tabel < t hitung maka variabel bebas memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat tetapi, ketika nilai signifikansinya >0,05 maka HO diterima dan nilai
signifikansi <0,05 maka HO ditolak. Berikut ini merupakan hasil dari uji t dengan menggunakan software IBM
SPSS 21 dan diperoleh nilai t hitung pada tabel 4.2.

Tabel 4.2 Uji T

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2.549 2.339 -1.090 279
Manajemen Talent .297 .031 .740| 9.526 .000]

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data primer yang di olah, 2020
Berdasarkan hasil pengujian dengan uji t diatas, diperoleh hasil thitung sebesar 9.526 dengan signifikansi
sebesar 0.000, selanjutnya dibandingkan dengan t tabel dengan probabilitas 5% dan df=77-2=75, maka diperoleh
hasil t tabel sebesar 1.992, dikarenakan hasil t hitung>t tabel (9.526>1.992) dan signifikansi (0.000<0,05) maka
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Ho ditolak dan H1 diterima, sehingga dapat dinyatatan bahwa terdapat pengaruh antara manajemen talenta
terhadap kinerja karyawan Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung.

4.2 Pembahasan

Uji regresi linear sederhana yang telah dilakukan oleh penulis memperoleh nilai konstanta sebesar -2,549,
yang mengandung arti bahwa nilai konstanta variabel kinerja karyawan adalah sebesar -2,549. Sementara itu,
terdapat koefisien regresi X yang merupakan variabel manajemen talenta yaitu sebesar 0,297 menyatakan bahwa
setiap perubahan 1% nilai manajemen talenta maka, nilai variabel kinerja karyawan bertambah sebesar 0,297.
Koefisien regresi tersebut bernilai positif karena, angka-angka tersebut bernilai positif. Sementara itu, hasil dari
signifikansi ialah 0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel manajemen talenta memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hasil tersebut dapat terjadi karena dasar pengambilan keputusan jika membandingkan nilai
signifikansi dengan nilai probabilitas 0,05 yaitu jika nilai signifikansi <0,05 memiliki arti bahwa variabel X
berpengaruh terhadap variabel Y. Sedangkan, jika nilai signifikansi >0,05 maka, variabel X tidak berpengaruh
terhadap variabel Y.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang terkait dengan pengaruh manajemen talenta
terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh [24] Octavia dan Susilo (2018) yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang positif dari manajemen talenta terhadap kinerja karyawan PT Pertamina Geothermal Energy Area
Ulubelu dengan memperoleh R? sebesar 0,611 yang artinya variabel kinerja dipengaruhi variabel manajemen
talenta. Sementara itu, hasil penelitian ini juga mendukung penelitian terdahulu terkait dengan pengaruh
manajemen talenta terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh [25] dengan hasil penelitian yang menyatakan
bahwa manajemen talenta memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja yang mengubah perilaku
karyawan dalam industri telekomunikasi di Pakistan.

5.  Kesimpulan dan Saran
5.1 Kesimpulan

Penerapan manajemen talenta pada Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung termasuk pada kategori
tinggi dengan presentase yaitu 79,80%. Hal tersebut menunjukkan bahwa adanya peluang yang diciptakan oleh
Yayasan Pendidikan Telkom dalam membuat program-program pengembangan dan pelatihan bagi karyawan dan
memiliki manfaat dalam meningkatkan kinerja karyawannya agar dapat lebih produktif serta mampu untuk
menciptakan gagasan yang baru untuk kemajuan Kkarier dari karyawan tersebut dan juga Yayasan Pendidikan
Telkom. Tingkat kinerja karyawan Yayasan Pendidikan Telkom tergolong pada kategori yang sangat tinggi dan
presentasenya adalah 82.95%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat disiplin yang tinggi dalam
kehadiran di kantor. Selain itu juga, adanya kemampuan yang ada oleh masing-masing karyawan dalam menerima
dan menjalankan tanggung jawabnya dalam pekerjaan dengan baik dan juga memiliki kualitas. Hasil yang
diperoleh dalam penelitian ini adalah manajemen talenta berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung.

5.2 Saran

Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung dalam melakukan penerapan manajemen talenta dapat dikatakan
sudah berjalan dengan baik. Adanya program dalam mendapatkan top talent pada Yayasan Pendidikan Telkom
dapat dikatakan sudah baik karena adanya penilaian kinerja yang mendukung dalam memperoleh karyawan-
karyawan yang berbakat. Tetapi, untuk mendukung penerapan manajemen talenta pada Yayasan Pendidikan
Telkom dengan adanya program pelatihan dan pengembangan untuk karyawannya perlu adanya beberapa program
pelatihan dan pengembangan yang beraneka ragam dan tidak monoton sehingga adanya ketertarik pada karyawan
untuk ikut andil dalam pelaksanaan pelatiahan dan pengembangan tersebut.

Hasil dari kinerja karyawan menunjukkan rata-rata yang sangat tinggi pada kinerjanya. Adanya kemampuan
untuk menemukan solusi alternatif dalam menyelesaikan permasalahan yang ada merupakan suatu tantangan
tersendiri untuk karyawan agar memiliki kemampuan seperti itu. Sehingga, perlu adanya kerja sama satu sama lain
dalam menemukan jalan keluar untuk menyelesaikan permasalahan yang ada.

Penulis berharap untuk penelitian berikutnya yang akan meneliti pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja
karyawan agar dapat meneliti dengan objek penelitian dengan memiliki cakupan yang lebih luas. Pada penelitian
ini penulis memilih objek di Yayasan Pendidikan Telkom Kota Bandung. Selain itu juga, penulis berharap agar
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penelitian ini memberikan manfaat juga dapat memberikan kontribusi yang baru terhadap perkembangan sumber
daya manusia.
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