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ABSTRAK

Dalam era persaingan global, keberadaan sumber daya manusia yang handal memiliki peran
yang lebih strategis dibandingkan sumber daya yang lain. Sumber daya manusia merupakan
salah satu faktor kunci keberhasilan jalannya bisnis suatu perusahaan. Perusahaan harus
memiliki orang-orang dengan bakat terbaik agar berhasil di pasar global yang semakin
kompetitif dan kompleks. Untuk alasan tersebut dalam beberapa tahun terakhir ini,
manajemen talenta (talent management) telah menjadi prioritas untuk perusahaan di seluruh
dunia. Manajemen talenta dalam perusahaan, mengacu pada langkah-langkah khusus
perusahaan untuk merekrut, mengembangkan dan mempertahankan kelompok orang-orang
yang bertalenta. Manajemen talenta (talent management) merupakan salah satu isu penting
yang menjadi topik pembicaraan di dunia manajemen sumber daya manusia. Hal ini
merupakan konsekuensi logis dari kondisi ketersediaan talenta yang terbatas, sementara
kebutuhan akan mereka terus meningkat. Di antara tanda era ini adalah kompetisi bisnis
yang makin ketat, termasuk keharusan perusahaan lokal bersaing dengan perusahaan dari
lingkungan regional (misalnya akibat kesepakatan MEA) bahkan global.

Tujuan dari penulisan skripsi ini adalah untuk mengetahui manajemen
talenta dan kinerja karyawan yang ada di PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara serta
untuk mengetahui pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di perusahaan ini.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian
deskriptif yang memberikan gambaran mengenai kondisi manajemen talenta dan kinerja
karyawan di perusahaan saat ini. Data penelitian yang dikumpulkan terdiri dari data primer
yang didapat dari kuesioner yang disebar ke 59 responden dan data sekunder yang didapat
dari berbagai literatur mengenai manajemen talenta dan kinerja karyawan.

Hasil dari penelitian ini adalah membuktikan bahwa manajemen talenta dan
kinerja karyawan di PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara sudah baik serta
membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif manajemen talenta terhadap kinerja karyawan
di PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara.

Kata kunci: sumber daya manusia, manajemen talenta (talent management), kinerja
karyawan
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Dalam era persaingan global, keberadaan sumber daya manusia yang handal
memiliki peran yang lebih strategis dibandingkan sumber daya yang lain. Manusia
merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan jalannya bisnis suatu perusahaan.
Hal ini dikarenakan manusia dapat menemukan ide-ide yang kemudian
ditransformasikan ke dalam suatu tindakan agar tujuan perusahaan dapat tercapai.
Untuk dapat terus tumbuh dan berkembang di tengah perubahan lingkungan ekternal
yang semakin pesat, sebuah perusahaan harus memfokuskan diri kepada perubahan
faktor internalnya yaitu untuk mencari, menarik dan mempertahankan orang-orang
terbaik bagi perusahaan. Ambia (2012) hanya orang-orang terbaik, dalam jumlah
yang cukup, pada posisi yang tepat dan dengan pendayagunaan yang optimal yang
dapat mendorong perusahaan untuk terus berkembang.

Phillips dan Ropper (2009) bakat secara umum mengacu pada
kemampuan, keterampilan atau seni yang dimiliki seseorang dalam bidang tertentu.
Hal ini juga mengacu kepada orang-orang yang memiliki potensi tinggi, pengetahuan
langka dan keterampilan atau yang berhasil membawa perubahan dalam perusahaan.
Individu tersebut biasanya dicari di pasar dan kontribusi mereka terhadap bisnis
menambah nilai langsung ke posisi strategis atau kompetitif.

Perusahaan tahu bahwa mereka harus memiliki bakat terbaik agar
berhasil di pasar global yang semakin kompetitif dan kompleks. Untuk alasan
tersebut dalam beberapa tahun terakhir ini, manajemen talenta telah menjadi prioritas
untuk perusahaan di seluruh dunia. Manajemen talenta adalah kegiatan sistematis
dan terorganisir dalam kebijakan manajemen sumber daya manusia sehingga
menarik lebih banyak orang dan memiliki tingkat tertinggi sumber daya manusia.
Namun, itu harus sepenuhnya sesuai dengan arah strategis perusahaan.

Michaels, Handfield-Jones, dan Axelord (2001) manajemen talenta
dalam perusahaan, mengacu pada langkah-langkah khusus perusahaan untuk

merekrut, mengembangkan dan mempertahankan kelompok orang-orang yang



bertalenta. Manajemen talenta juga menunjukkan pendekatan yang sengaja diambil
oleh sebuah perusahaan untuk menarik, mengembangkan dan mempertahankan
orang-orang dengan bakat dan kemampuan untuk memenuhi tidak hanya persyaratan
saat ini tetapi juga kebutuhan perusahaan di masa depan.

Tren tenaga kerja yang saat ini terjadi di perusahaan/perusahaan,
berdasarkan penelitian Mercer yang disampaikan oleh Dr. Denny Turner dalam
seminar 5th Assessment Centre “Peran Assessment Centre dalam Membangun SDM
Berkelas Global” pada bulan Mei 2016 adalah talenta karyawan dalam perusahaan
belum dimanfaatkan dengan baik, bukan karena kompetensi individu tetapi akibat
pekerjaan yang didesain tidak cocok, semakin ketatnya persaingan pasar negara
berkembang, dan tenaga kerja semakin beragam, dari latar belakang sosial, negara,
budaya, dan generasi. Khusus pada perbedaan tingkat generasi, memiliki cara
pandang berbeda satu sama lain. Dalam menanggulangi masalah talenta, perusahaan
harus memastikan bahwa upaya mereka untuk membangun tempat kerja masa depan
memiliki dampak material pada daya tarik dan produktivitas.

Dikutip dari laman swa.co.id, berita yang berjudul “10 Isu Strategis
dalam Manajemen SDM” oleh Joko Sugiarsono (Januari 2, 2016), Tommy
Sudjarwadi, Partner & Head Dunamis FranklinCovey, yang merupakan pakar dan
praktisi manajemen SDM senior, mengatakan bahwa manajemen talenta (talent
management) merupakan salah satu isu penting yang menjadi topik pembicaraan di
dunia manajemen sumber daya manusia.

Menurut Husein Samy, Country Manager Human Resources IBM
Indonesia, ketersediaan talenta (talent availability) dengan keahlian dan pengalaman
tertentu, masih menjadi fokus dan perhatian banyak perusahaan di Indonesia.
Alasannya, persaingan bisnis yang makin ketat dan perkembangan teknologi
penunjangnya menuntut ketersediaan talenta dengan keterampilan dan pengalaman
kerja yang sesuai dengan perkembangan tersebut. Selain soal ketersediaan, isu
penting terkait talenta adalah bagaimana kemampuan perusahaan meretensi orang-
orang terbaiknya itu (talent retention). Husein menyebut hal ini merupakan
konsekuensi logis dari kondisi ketersediaan talenta yang terbatas, sementara
kebutuhan akan mereka terus meningkat. Di antara tanda era ini adalah kompetisi

bisnis yang makin ketat, termasuk keharusan perusahaan lokal bersaing dengan



perusahaan dari lingkungan regional (misalnya akibat kesepakatan MEA) bahkan
global. Dan tak bisa dipungkiri adalah perkembangan teknologi, khususnya teknologi
konsumer (seperti smartphone dan mobile app) dan media sosial.

Menurut Pella dan Afifah Inayati dalam bukunya yang berjudul Talent
Management (2011:81), talent management adalah suatu proses untuk memastikan
kemampuan perusahaan mengisi posisi kunci pemimpin masa depan perusahaan
(company future leader) dan posisi yang mendukung kompetensi inti perusahaan
(unique skill and high strategic value). Manajemen talenta (talent management) juga
dapat diartikan sebagai manajemen strategis untuk mengelola aliran talent dalam
suatu perusahaan dengan tujuan memastikan tersedianya pasokan talent untuk
menyelaraskan karyawan-karyawan yang tepat dengan pekerjaan yang sesuai pada
waktu yang tepat berdasarkan tujuan strategis perusahaan dan prioritas kegiatan
perusahaan atau bisnis perusahaan.

Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2007:2) menjelaskan bahwa
kinerja (performance) adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai
dari pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis perusahaan, kepuasan konsumen dan
memberikan kontribusi ekonomi.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Revti Raman, Doren
Chadee, Banjo Roxas dan Snejina Michailova (2013) dan James Kwame Mensah
(2015) yang menguji pengaruh antara manajemen talenta dengan kinerja karyawan,
hasil penelitian menunjukan pengaruh yang positif antara manajemen talenta dengan
kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukan jika karyawan mempunyai kemampuan
yang tinggi maka akan meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut. Konsep
manajemen talenta dilihat sebagai kompetensi individu yang harus dikelola. Oleh
karena itu, dibutuhkan manajemen talenta sebagai keunggulan kompetitif untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Sebagian besar perusahaan telah menerapkan
konsep manajemen talenta untuk mengatasi perubahan, daya saing, dan permintaan
konsumen.

Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang selalu melakukan
penilaian kinerja karyawan secara berkala. Perusahaan juga harus melakukan usaha

untuk mempertahankan dan mengembangkan kemampuan atau bakat para



karyawannya. Hal ini dikarenakan lebih sulit untuk mempertahankan karyawan yang
telah diketahui dan diakui memiliki tingkat kompetensi yang tinggi dan telah
berpengalaman, daripada melakukan rekrutmen guna mendapatkan karyawan yang
baru untuk menggantikan posisi karyawan lama tersebut.

Dalam penelitian ini, perusahaan yang diteliti oleh penulis adalah PT.
Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara (PT. KPB Nusantara), yaitu perusahaan
yang bergerak di bidang pemasaran komoditas perkebunan sebagai perubahan
bentuk/transformasi dari Kantor Pemasaran Bersama PT Perkebunan Nusantara I-
XIV. Pada tahun 2010 KPBN baru menjadi badan hukum dan mengubah nama
perusahaan menjadi PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara. Pada tahun
tersebut, mulai diberlakukan rekrutmen untuk para karyawan baru karena perusahaan
sudah berdiri sendiri sehingga tidak lagi bergantung pada PTPN.

Rekrutmen yang baru dapat dilaksanakan pada tahun 2010 ini
mengganggu proses kerja perusahaan. Para karyawan yang sudah bekerja di dalam
perusahaan pun merasa bahwa posisi mereka kurang strategis karena adanya
hambatan dari strategi perusahaan. Adapun gejala-gejala lain yang memengaruhi
kinerja karyawan adalah kurangnya job rotation yang berguna untuk mempersiapkan
manajemen kerja yang lebih baik dan meningkatkan kemampuan keterampilan dalam
bekerja dan juga kompensasi non-finansial dalam bentuk penghargaan dan variasi
pekerjaan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan (Wawancara, 2016).

Di dalam konsep manajemen talenta terdapat tiga dimensi menurut
Heinen & O’neill (2004), yaitu merekrut, retensi atau mempertahankan, dan
mengembangkan. Lalu, terdapat pula indikator-indikator di dalam masing-masing
dimensi tersebut. Gejala-gejala yang ada di dalam perusahaan masuk ke dalam
indikator yang ada di dimensi-dimensi di dalam konsep manajemen talenta. Gejela
pertama, yaitu job rotation menjadi indikator di dalam dimensi mengembangkan.
Sedangkan gejala kedua, yaitu kompensasi menjadi indikator di dalam dimensi
mempertahankan.

Perusahaan sudah banyak menemukan kemampuan-kemampuan dan
bakat-bakat yang baru dari para karyawannya. Permasalahan yang dihadapi oleh
perusahaan saat ini adalah manajemen talenta di perusahaan belum berjalan dengan

baik dan lancar. Perusahaan sangat membutuhkan manajemen talenta tersebut untuk



memisahkan antara karyawan bertalenta dan karyawan dengan kemampuan rata-rata,
sehingga hal tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Tahun 2016 ini posisi tengah dan posisi puncak mengharapkan dengan
adanya manajemen talenta yang baik dapat benar-benar memisahkan antara
karyawan yang memiliki bakat lebih dan karyawan dengan kemampuan rata-rata
untuk menjalankan strategi perusahaan sehingga tujuan dari perusahaan dapat
tercapai. Bakat karyawan diukur oleh perusahaan dengan pengukuran yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Manajemen talenta dalam perusahaan ini digunakan
untuk mengumpulkan karyawan dengan bakat-bakat tertentu untuk menggantikan
posisi-posisi pertama ataupun posisi puncak.

PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara yang bergerak dalam
bidang pemasaran komoditas perkebunan ini memiliki karyawan bertalenta tetapi
tidak memiliki posisi yang dianggap tepat bagi karyawan untuk bakat tersebut.
Manajemen talenta berguna agar karyawan merasa bakat yang dimilikinya tidak sia-
sia dan agar karyawan memiliki kesempatan kerja yang lebih baik. Sampai dengan
saat ini, belum ada penelitian mengenai manajemen talenta di PT. Kharisma
Pemasaran Bersama Nusantara yang menyebutkan bahwa adanya pengaruh antara
manajemen talenta dengan kinerja karyawan, sehingga penulis mengambil judul
“Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dari latar belakang penelitian, maka masalah yang dapat
dirumuskan dalam penelitian ini adalah:

1. Bagaimana manajemen talenta di PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara?
2. Bagaimana kinerja karyawan di PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara?

3. Bagaimana pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di PT.

Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara?



1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Setelah mengetahui latar belakang penelitian, penulis melakukan penelitian dengan
tujuan sebagai berikut:
1. Mengetahui manajemen talenta PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara.
2. Megetahui kinerja karyawan di PT. Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara.
3. Mengetahui pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di PT.
Kharisma Pemasaran Bersama Nusantara.
Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat antara lain:
A. Bagi penulis
1. Penelitian ini dapat digunakan untuk menambah wawasan dan pengetahuan
penulis mengenai llmu Manajemen Sumber Daya Manusia terutama hal-hal
yang berkaitan dengan manajemen talenta dan kinerja karyawan.
2. Dapat menerapkan teori yang diperoleh dibangku kuliah ke dalam dunia nyata.
B. Bagi perusahaan
1. Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi yang bermanfaat
sebagai masukan dan pertimbangan untuk mengetahui arti penting pengaruh
adanya manajemen talenta terhadap kinerja karyawan.
2. Dapat membantu dalam memberikan ide, saran, dan pemikiran bagi
peningkatan kinerja karyawan.
C. Bagi pihak lain
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan referensi bagi pihak-
pihak yang berkepentingan terutama dalam teori talent manegement dan kinerja

karyawan.

1.4 Kerangka Pemikiran

Menurut Pella dan Afifah Inayati dalam bukunya yang berjudul Talent Management
(2011:81), talent management adalah suatu proses untuk memastikan kemampuan
perusahaan mengisi posisi kunci pemimpin masa depan perusahaan (company future
leader) dan posisi yang mendukung kompetensi inti perusahaan (unique skill and

high strategic value).



Talent management menurut Heinen & O’neill, (2004) merupakan
sekumpulan dari praktik-praktik dalam departemen SDM yang memiliki dimensi-
dimensi, yaitu rekrutmen, retensi, dan pengembangan)

Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2007:2) menjelaskan bahwa
kinerja (performance) adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai
dari pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis perusahaan, kepuasan konsumen dan
memberikan kontribusi ekonomi.

Menurut Bernardin dan Russel yang dikutip oleh Kaswan (2012:187)
mengemukakan beberapa dimensi kinerja, yaitu:

o Kaualitas (quality)

e Kuantitas (quantity)

o Ketepatan Waktu (timeliness)

e Efektivitas Biaya (cost effectiveness)

e Kebutuhan untuk Supervisi (need for supervision)

e Dampak Interpersonal (interpersonal impact)

Gambar 1.1
Model Konseptual
Manajemen talenta Kinerja Karyawan
(Talent Management) (Employee Performance)
A\ A\ y

Sumber: James Kwame Mensah (2015)

Dari model konseptual di atas, dapat dilihat bahwa variabel
independen adalah manajemen talenta (talent management) dan variabel dependen
adalah kinerja karyawan (employee performance). Dengan kata lain, Kinerja
karyawan (employee performance) bergantung pada manajemen talenta (talent

management).





