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Abstrak 

Manajemen talenta memiliki pengaruh yang besar terhadap keberhasilan perusahaan. Kemampuan 

perusahaan dalam menarik, mengembangkan dan mempertahankan talenta merupakan hal yang harus diperhatikan 

dalam keberlangsungan suatu perusahaan. Keberhasilan manajemen talenta dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan 

dan keterikatan karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan keterikatan 

karyawan terhadap keberhasilan manajemen talenta pada PT PLN Persero Distribusi Bali, Denpasar. 

Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan penyebaran kuesioner kepada 

186 karyawan pada PT PLN Persero Distribus Bali, Denpasar dan jumlah sampel yang didapatkan sebanyak 142, 

dengan menggunakan non-probability sampling. Metode statistik yang digunakan pada penelitian ini menggunakan 

Uji F sebagai uji validitas dan Uji T sebagai uji bagaimana pengaruh terkait masing – masing variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner dengan 127 responden, diketahui bahwa hasil pengujian 

hipotesis dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan, keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap keberhasilan 

manajemen talenta pada PT PLN Persero Distribusi Bali. Pada hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh 0,552 
Hal ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh kepemimpinan dan keterikatan karyawan terhadap keberhasilan 

manajemen talenta adalah 55,2% sedangkan 44,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Berdasarkan hasil penelitian, dengan kepemimpinan dan keterikatan karyawan dapat memberikan masukan 

atau perhatian bagi perusahaan untuk karyawannya agar mampu meningkatkan keberhasilan manajemen talenta 

sehingga kedepannya aktivitas manajemen talenta dapat dilaksanakan dengan baik dan optimal yang akan 

berdampak pada pencapaian perusahaan yang baik. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan, keterikatan karyawan, manajemen talenta 

Abstract 

Talent management has a big influence on the success of the company. The company's ability to attract, 

develop and retain talent is something that must be considered in the sustainability of a company. Talent 

management success can be influenced by leadership and employee engagement. This study aims to analyze the 

influence of leadership and employee engagement to the success of talent management at PT PLN Persero 

Distribusi Bali, Denpasar. 

 The method used in this study is a quantitative method by distributing questionnaires to 127 employees at 

PT PLN Persero Distribusi Bali, Denpasar, using non-probability sampling. The statistical method used in this 

study is F Test as a validity test and the T Test as a test of how each variable influences the dependent variable.  

Based on the results of processing questionnaire data with 127 respondents, it is known that the results of 

testing the hypothesis can be concluded that leadership, employee engagement has a positive effect on talent 

management success at PT PLN Persero Distribusi Bali. In the test results the coefficient of determination (R2) is 

obtained 0,552. This shows that the magnitude of the influence of leadership and employee attachment to talent 

management success is 55,2% while 44,8% is influenced by other variables not examined in this study.  

Based on the results of the study, with leadership and employee engagement can provide input or attention 

to the company for its employees in order to be able to increase the success of talent management, so that in the 

future talent management activities can be implemented properly and optimally which will have an impact on the 

achievement of good companies. 
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1. Pendahuluan 

Pada perkembangan bisnis di masa globalisasi ini, persaingan bisnis terjadi dengan sangat ketat, hal ini 

dipengaruhi dengan banyaknya perusahaan yang ikut berkompetisi dalam menguasai pasar, sehingga keadaan ini 

memacu setiap pelaku bisnis berupaya untuk mempertahankan peluang yang dimiliki dan menemukan peluang baru 

yang muncul. Perusahaan dituntut untuk selalu siap dalam menghadapi berbagai tantangan dan permasalahan dalam 

dunia bisnis dengan strategi dan inovasi baru agar perusahaan dapat tetap bertahan dan semakin maju dalam usaha 

menguasai pasar. 

Oleh karena itu, perusahaan harus mampu menghadapi tantangan dalam mendapatkan talenta terbaik, karena hal 

ini akan berpengaruh terhadap kemampuan perusahaan untuk memenangkan pasar. Kualitas sumber daya manusia 

yang tinggi mengharuskan karyawan memiliki keterampilan dalam melaksanakan tugas dengan maksimal untuk 

mencapai tujuan organisasi dan karyawan. Manajemen talenta memiliki dampak yang besar terhadap keberhasilan 

suatu lembaga, hal ini harus diimbangi dengan kemampuan lembaga dalam membaca peluang, mengembangkan 

keterampilan agar dapat memberikan dampak yang baik terhadap keberlangsungan suatu lembaga/perusahaan. 

Talenta tidak hanya terbatas pada level tertentu melainkan berlaku untuk seluruh fungsi dan golongan yang 

terdapat di dalam organisasi. Manajemen talenta dapat diatur dalam sistem manajemen kinerja pegawai ntuk 

membina budaya pembelajaran, memotivasi karyawan untuk dapat meningkatkan kompetensi dan kontribusi, 

Sehingga manajemen talenta merupakan serangkaian aktivitas terintegrasi dalam pengelolaan karyawan yang 

memiliki kinerja tinggi pada semua level organisasi dengan komponen utama untuk menarik talenta melalui 

pengadaan dan orientasi, mengembangkan talenta melalui manajemen kinerja, pembelajaran dan review talenta serta 

mempertahankan talenta melalui perencanaan karir, suksesi dan mengikat talenta. 

Untuk memperoleh kualitas sumber daya yang dapat memberikan kinerja dengan baik dan talenta yang baik 

dapat diperoleh dengan adanya peran pemimpin dalam upaya meningkatkan kinerja karyawannya. Selain itu dalam 

untuk dapat memperoleh dan mempertahankan kualitas sumber daya yang tinggi atau talenta diperlukan pemimpin 

yang dapat bekerja secara efektif dan kreatif dalam mengatur dan memimpin bawahannya agar dapat bekerja dengan 

kreatif juga. Sifat kepemimpinan ini dimiliki oleh para pemimpin transformasional. 

Para pemimpin transformasional akan berjalan efektif ketika para karyawan dapat melihat dampak positif dari 

setiap pekerjaan yang dapat dilaksanakan melalui interkasi langsung dan mendefinisikan karakter dari 

kepemimpinan transaksional dan transformasional tersebut. Sehingga pada dasarnya kepemimpinan 

transformasional dapat lebih memotivasi karyawan agar dapat melaksanakan tugas lebih baik dari apa yang biasa 

dilakukan. 

Selain itu faktor penting lain untuk meningkatkan karyawan talenta ialah keterikatan karyawan (employee 

engagement). Keterikatan karyawan yang tinggi dapat mendorong karyawan memiliki semangat bekerja yang tinggi 

dan memiliki keterlibatan penuh terhadap pekerjaan yang terkait dengan kegiatan perusahaan dengan kata lain 

bahwa keterlibatan merupakan alat yang penting dalam manajemen bakat yang tidak hanya memperkuat daya saing 

perusahaan, melainkan dapat meningkatkan citra organisasi karena membantu mengurangi karyawan tingkat 

pengurangan dalam sebuah perusahaan bisnis. 

 

2. Dasar Teori/Manajerial dan Metodologi/Perancangan 

a. Perilaku Organisasi 

Organisasi merupakan unit sosial yang dikoordinasikan secara sadar yang terdiri atas dua atau lebih orang – 

orang yang memiliki fungsi dalam suat basis yang kontinu untuk mencapai suatu tujuan bersama ata 

serangkaian tujuan. Di dalam organisasi terdapat pihak yang mengawasi aktivitas dan bertanggung jawab dalam 

pencapaian tujuan organisasi yaitu seorang manajer. Manajer juga memiliki tanggung jawab dalam merancang 

struktur organisasi perusahaan, fungsi ini merupakan fungsi pengorganisasian yang termasuk dalam menetukan 

tugas – tugas yang akan dikerjakan, pihak yang mengerjakan tugas, bagaimana tugas dikelompokkan dan 

dimana keputusan yang harus dibuat. 

Perilaku organisasi (organizational behavior) merupakan sebuah bidang studi yang menginvestasi pengaruh 

individu, dalam tujuan penerapan pengetahuan demi peningkatan efektivitas organisasi. Perilaku organisasi 

memiliki 3 hal penent dalam berjalannya organisasi yaitu, individu, kelompok, dan struktur. Oleh karena itu 

perilaku organisasi sangat berpusat secara khusus terkait pekerjaan dan menekankan perilaku dalam hubungan 

dengan pekerjaan, kerja, ketidakhadiran, perputaran pegawai, produktivitas, kinerja manusia dan manajemen. 

b. Manajemen Sumber Daya Manusia  

SDM merupakan kemampuan potensial yang dimiliki manusia yang terdiri dari kemampuan berpikir, 

berkomunikasi, bertindak dan bermoral untuk melaksanakan suatu kegiatan. SDM juga merupakan semua 

potensi yang dimiliki oleh manusia yang dapat disumbangkan/diberikan kepada masyarakat untung 

menghasilkan barang/jasa Sumber daya manusia (SDM) merupakan manusia yang memiliki potensi dan 
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memiliki pengaruh dalam menjalankan persaingan organisasi/bisnis dalam mencapai tujuan 

organisasi/perusahaan. 

MSDM adalah kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM 

untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi. Adapun fungsi dari manajemen sumber daya 

manusia, ialah : perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengadaan, pengendalian, dan pengembangan. 

c. Kepemimpinan  
Kepemimpinan memiliki peranan yang penting dalam suatu organisasi karena pemimpin memiliki 

tanggung jawab dalam menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam mencapai tujuan dan harus 

memahami setiap perilaku karyawan yang berbeda – beda. Bentuk kepemimpinan langsung melibatkan upaya 

untuk mempengaruhi karyawan dalam berinteraksi dengan menggunakan media komunikasi dalam 

penyampaian pesan, seperti contoh mengirimkan memo atau laporan kepada karyawan, mengadakan pertemuan 

dengan kelompok kecil karyawan dan ikut berpartisipasi dalam kegiatan yang melibatkan karyawan. Sedangkan 

dalam kepemimpinan tidak langsung melibatkan pengaruh atas program formal, sistem manajemen, dan bentuk 

struktural. Studi yang berlanjut telah memfokuskan perbedaan para pemimpin transformasional dan 

transaksional. Menurut teori jalur tujuan menggambarkan para pemimpin transaksional merupakan para 

pemimpin yang membimbing atau memotivasi karyawan mereka menuju tujuan yang ditetapkan dengan 

menjelaskan peran dan tugas yang dibutuhkan. para pemimpin transformasional adalah para pemimpin yang 

menginspirasi para karyawannya untuk melampaui kepentingan diri mereka sendiri dan yang berkemampuan 

untuk memiliki pengaruh secara mendalam dan luar biasa terhadap para karyawannya, sehingga pemimpin 

transformasional memiliki pengaruh yang luar biasa  terhadap para karyawannya.  Para pemimpin 

transformasional akan berjalan efektif ketika para karyawan dapat melihat dampak positif dari setiap pekerjaan 

yang dapat dilaksanakan melalui interkasi langsung dan mendefinisikan karakter dari kepemimpinan 

transaksional dan transformasional tersebut. 

d. Keterikatan Karyawan 
Mengikat talenta (Employee Engagement) adalah suatu proses untuk menjamin bahwa orang – orang 

memiliki komitmen terhadap organisasi melaui pemenuhan kebutuhan dan peningkatan kepuasan karyawan. 
Perusahaan seringkali hanya fokus pada aspek teknis dari pengelolaan talenta dan kurang memperhatikan 

pemenuhan kebutuhan dari sisi psikologis karyawan untuk mengikat talenta. Oleh karena itu perlunya 

pemenuhan faktor – faktor yang mampu mempertahankan karyawan bertalenta. Faktor yang berhubungan 

dengan kebijakan organisasi seperti kompensasi, jaminan, kemanan kerja, keterlibatan karyawan. Untuk faktor 

lain yang terkait dengan individu sendiri merupakan pendekatan personal yang dapat dilakukan oleh kepala 

masing – masing departemen dan kepala departemen SDM sebagai langkah yang tepat untuk memunculkan 

keterikatan karyawan. Selain itu kemampuan perusahaan untuk memenuhi kebutuhan karyawan akan 

mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku positif dan mengeluarkan setiap usaha untuk berkontribusi 

dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

e. Manajemen Talenta  
talenta merupakan karyawan yang mampu memberikan kontribusi diatas rata – rata melalui hasil 

pencapaian kinerja tinggi dan kepemilikan potensi yang dapat mempengaruhi pertumbuhan perusahaan pada 

saat ini maupun di masa mendatang. Talenta tidak hanya terbatas pada level tertentu melainkan berlaku untuk 

seluruh fungsi dan golongan yang terdapat di dalam organisasi. Talenta yang terdapat pada perusahaan harus 

dikelola dengan pengelolaan khusus agar dapat mendorong kemajuan perusahaan melalui pengelolaan talenta 

tersebut. Pengelolaan talenta diberlakukan secara sistematis agar dapat menjadikan talenta sebagai karyawan 

kunci yang dapat menjadikan perusahaan lebih unggul. 

Sehingga manajemen talenta meruapakan serangkaian aktivitas terintegrasi dalam mengelola karyawan 

yang memiliki kinerja tinggi pada semua level organisasi dengan komponen utama untuk menarik talenta 

melalui pengadaan dan orientasi, mengembangkan talenta melalui manajemen kinerja, pembelajaran dan review 

talenta serta mempertahankan talenta melalui perencanaan karier, perencanaan suksesi dan mengikat talenta. 

Penelitian dengan Variabel Kepemimpinan menggunakan dimensi sebagai berikut, memiliki strategi yang 

jelas dan komunikasi yang baik, kepedulian kepada anggota dan lingkungan, merangsang anggota, menjaga 

kekompakan tim, dan menghargai perbedaan dan keyakinan. Untuk variabel keterikatan karyawan 

menggunakan dimensi, tim dan hubungan kerja, pelatihan dan pengembangan karir, kompensasi, kebijakan 

organisasi, dan kesehatan kerja. Dan untuk variabel manajemen talenta menggunakkan dimensi, sourcing, 

aligning, learn and develop dan reward. 
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3. Pembahasan   

Berikut merupakan penjelasasan hasil dari penelitian yang telah dilakukan kepada responden penelitian yang 

berjumlah 127 sampel, untuk dapat memberikan gambaran mengenai karakteristik yang menjadi sampel pada 

penelitian ini, peneliti mengelompokkan berdasarkan usia, jenis kelamin, posisi/jabatan, lama bekerja, dan 

pendidikan terakhir.  

a. Hasil Penelitian Karakteristik Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan usia 26 hingga 35 tahun memiliki persentase yang lebih tinggi 

yaitu 42%. Hal tersebut menunjukkan angka usia produktif yang sangat dibutuhkan pada PT PLN Persero, 

karena pekerja dengan usia produktif dapat memberikan kinerja yang terbaik bagi 

b. Hasil Penelitian Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian karakteristik berdasarkan usia menunjukkan lebih banyak responden berjenis 

kelamin laki – laki dibandingkan perempuan. Hal ini dikarenakan lingkup pekerjaan PT PLN Persero merupakan 

perusahaan yang berfokus pada pelayanan ketenagalistrikan yang memiliki tugas untuk menyediakan 

ketersediaan listrik bagi kepentingan umum terkhusus untuk daerah distribusi Bali sehingga hal ini menjadi 

alasan lebih dominannya jumlah karyawan laki – laki dibandingkan karyawan perempuan. 

c. Hasil Penelitian Karakteristik Berdasarkan Posisi/Jabatan 
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui banyaknya jumlah posisi/jabatan kerja yang ada pada PT PLN Persero 

Distribusi sebanyak 11 posisi/jabatan kerja. Banyaknya posisi/jabatan yang terdapat pada perusahaan 

dikarenakan PT PLN Persero merupakan kantor induk untuk daerah distribusi penyedia tenaga listrik di Bali. 

d. Hasil Penelitian Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja  
Untuk presentase terendah pada yaitu para karyawan dengan lama bekerja hanya 16 hingga 20 tahun, Hal ini 

bisa disebabkan oleh proses mutasi atau perpindahan karyawan ke daerah atau kantor cabang lain yang dilakukan 

oleh PT PLN Persero. 

e. Hasil Penelitian Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
Tingkat pendidikan terakhir dengan jenjang S1 memiliki presentase yang tinggi, hal ini dikarenakan PT PLN 

Persero membutuhkan sumber daya yang dapat memberikan kinerja yang tinggi dengan menguasai bidang 

pekerjaan yang ada. 

f. Hasil Penelitian Deskriptif Kepemimpinan  
Berdasarkan hasil peneitian yang telah dijelaskan sebelumnya, telah diperoleh nilai perhitungan dari 

tanggapan responden mengenai variabel kepemimpina (X1), skor rata – rata dari hasil perhitungan dapat dilihat 

pada gambar garis kontinum berikut : 
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Gambar 4.6 Garis Kontinum Variabel Kepemimpinan  

Sumber : data yang telah diolah  

Berdasarkan garis kontinum diatas menunjukkan hasil rata – rata skor untuk variabel kepemimpinan yaitu 

362,14 dengan presentase sebesar 71,3%, dimana menunjukkan bahwa secara keseluruhan tanggapan responden 

terhadap variabel kepemimpinan termasuk dalam kategori “Tinggi”. Berikut dapat dilihat bentuk garis kontinum 

untuk variabel kepemimpinan. 

 

g. Hasil Penelitian Deskriptif Keterikatan Karyawan 

 

Gambar 4.7 Garis Kontinum Keterikatan Karyawan  

Sumber : data yang telah diolah 

Berdasarkan tabel 4.7 menunjukkan hasil rata – rata skor untuk variabel keterikatan karyawan yaitu sebesar 

354,41  dengan presentase sebesar 69,77%, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa tanggapan responden 

terhadap variabel keterikatan karyawan termasuk dalam kategori “Tinggi”. Berikut merupakan garis kontinum 

untuk variabel keterikatan karyawan. 

h. Hasil Penelitian Deskriptif Manajemen Talenta  

 

Gambar 4.8 Garis Kontinum Variabel Manajemen Talenta  

Sumber : data yang telah diolah 

Berdasarkan tabel 4.8 menunjukkan hasil rata – rata skor untuk variabel manajemen talenta yaitu sebesar 353 

dengan perolehan presentase sebesar 69,49%  yang menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 

manajemen talenta di perusahaan secara keseluruhan termasuk ke dalam kategori “Tinggi”. Dibawah ini dapat 

dilihat bentuk garis kontinum untuk variabel manajemen talenta. 
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i. Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Keterikatan Karyawan terhadap Keberhasilan Manajemen 

Talenta 

Variabel kepemimpinan (X1) memiliki koefisien regresi bernilai positif yaitu 0,212. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan searah antara kepemimpinan dan manajemen talenta. Setiap adanya 

pertambahan pada kepemimpinan, maka akan menyebabkan manajemen talenta meningkat sebesar 0,212. 

Variabel keterikatan karyawan (X2) memiliki koefisien regresi bernilai positif yaitu 0,181. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan searah antara keterikatan karyawan dan manajemen talenta. Sama 

halnya seperti variabel kepemimpinan, setiap adanya pertambahan pada keterikatan karyawan, maka akan 

menyebabkan manajemen talenta menngkat sebesar 0,181. 

Berdasarkan hasil pengolahan uji f, maka diperoleh F tabel sebesar 3,07. Dari hasil tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa nilai F hitung (76,261) > F tabel (3,07), dimana H0 ditolak dan H1 diterima  yang artinya 

terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan dan keterikatan karyawan terhadap keberhasilan 

manajemen talenta. 

Berdasarkan hasil uji t maka diperoleh hipotess sebagai berikut, Variabel kepemimpinan memiliki t hitung 

(3,703) > t tabel (3,6689) dan nilai signifikan (0,000) < 0,05, dimana H0 ditolak dan H1 diterima yang 

artinya terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap manajemen talenta. Variabel keterikatan 

karyawan memiliki t hitung (5,418) < t tabel (3,6689) dan nilai signifikan (0,000) > 0,05 dimana H0 ditolak 

dan H1 diterima yang artinya terdapat pengaruh signifikan antara keterikatan karyawan terhadap manajemen 

talenta.Koefisien determinasi dihitung untuk menentukan besarnya pengaruh variabel kepemimpinan (X1) 

dan keterikatan karyawan (X2) terhadap manajemen talenta (Y). Dari hasil perhitungan diperoleh nilai 

koefisien determinasi yaitu 55,2%, dimana nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan dan 

keterikatan karyawan memberikan pengaruh sebesar 55,2% terhadap manajemen talenta, sedangkan 44,8% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar model regresi ini. 

4. Kesimpulan  

1. Gaya Kepemimpinan pada PT PLN Persero Distribusi Bali berada dalam kriteria tinggi dengan presentase 

74,4%. Artinya dengan hasil ini menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja pada PT PLN Persero 

Distribusi Bali merasa bahwa kepemimpinan yang diterapkan pada perushaan sudah berjalan dengan baik. 

2. Keterikatan karyawan pada PT PLN Persero Distribusi Bali berada pada kriteria tinggi dengan presentase 

72,83%. Berdasarkan hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan pada perusahaan sudah memiliki 

keterikatan karyawan yang tinggi terhadap perusahaan. 

3. Manajemen talenta pada PT PLN Persero Distribusi Bali berada pada kriteria tinggi dengan presentase 

71,26%. Berdasarkan hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja pada PT PLN Persero 

Distribusi Bali merasa bahwa sistem penerapan manajemen talenta yang ada pada perusahaan berjalan 

dengan baik.  

4. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan terhadap keberhasilan manajemen talenta. 

5. Terdapat pengaruh yang signifikan antara keterikatan karyawan terhadap manajemen talenta.  

6. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan, keterikatan karyawan terhadap keberhasilan 

manajemen talenta. 

5. Saran  

a. Aspek Praktis  

1. Berdasarkan pada hasil penelitian yang telah dilakukan peneliti terkait dengan kepemimpinan pada 

perusahaan, diketahui bahwa kepemimpinan yang diterapkan pada perusahaan sudah berjalan dengan baik 

akan tetapi masih ada yang perlu diperbaiki. Karena masih adanya karyawan yang merasa bahwa pimpinan 

dinilai belum memiliki strategi bisnis yang jelas dan realistis, sehingga terkait hal ini perusahaan 

diharapkan agar dapat menyampaikan strategi bisnis dengan penyampaian yang jelas, seperti melakukan 

forum diskusi atau rapat yang diadakan secara rutin membahas terkait strategi bisni agar dapat diterima 

dengan baik sehingga kedepannya dapat memberikan hasil yang baik. 

2. Pada keterikatan karyawan PT PLN Persero Distribusi Bali sudah baik, hal ini dapat dilihat dari karyawan 

yang telah menyadari untuk melaksanakan peraturan tanpa adanya paksaan dari atasan, dengan hal ini 

sebaiknya perusahaan dapat memberikan penghargaan dan kompensasi kepada karyawan yang memiliki 

kedisiplinan atas tanggung jawab kerja. 

3. Pada manajemen talenta PT PLN Persero Distribusi Bali sudah berjalan dengan baik, akan tetapi masih 

adanya hal yang perlu diperbaiki terkait pemberlakuan reward secara konsisten yang diberikan oleh 

perusahaan. Karena masih adanya karyawan yang merasa bahwa proses pemberian reward ini belum 

dilakukan secara konsisten, sehingga diharapkan agar perusahaan dapat memberlakukan sistem reward 
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dengan konsisten kepada karyawan sebagai bentuk apresiasi perusahaan terhadap hasil kerja keras 

karyawan untuk perusahaan.  

b. Aspek Teoritis  

1. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan salah satu perusahaan BUMN yaitu PT PLN Persero Distribusi 

Bali sebagai objek penelitian. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa PT PLN Persero Distribusi 

Bali menerapkan kepemimpinan dan keterikatan karyawannya dengan baik. Penelitian selanjutnya juga 

diharapkan dapat meneliti pada perusahaan area yang lebih besar, seperti perusahaan BUMN yang ada di 

setiap daerah, karena penelitian ini hanya sebatas pada area Denpasar, Bali. 

2. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dan menggunakan SPSS dalam pengolahan data 

terkait analisis statistik, maka diharapkan untuk penelitian selanjutnya agar dapat menggunakan pengolahan 

data analisis statistik selain SPSS seperti SmartPLS. 

3. Peneliti ingin menyarankan kepada penelitian selanjutnya untuk dapat mengembangkan kembali penelitian 

yang dapat mempengaruhi manajemen talenta pada perusahaan selain variabel kepemimpinan dan 

keterikatan karyawan. Terkait dengan variabel lain yang dapat dilakukan untuk penelitian selanjutnya 

seperti variabel kinerja karyawan, manajemen pengetahuan dan variabel lainnya, Sehingga melalui variabel 

di luar penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada perusahaan yang bermanfaat untuk 

dapat meningkatkan manajemen talenta di perusahaan. 
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