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ABSTRAK 

Manajemen talenta kini menjadi elemen strategis penting 

dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM), terutama di 

tengah tantangan globalisasi dan persaingan bisnis yang 

semakin ketat. Artikel ini bertujuan untuk mengkaji secara 

mendalam bagaimana manajemen talenta berperan sebagai 

aset strategis dalam meningkatkan kinerja dan kepuasan 

kerja karyawan. Metode yang digunakan melalui pendekatan 

kualitatif deskriptif dengan studi literatur dan analisis konsep 

dari berbagai sumber ilmiah sebagai metode utamanya. Hasil 

dari berbagai sumber literatur menunjukkan bahwa 

penerapan manajemen talenta melalui tujuh elemen utama 

seperti: rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, 

perencanaan suksesi, manajemen kinerja, kompensasi, 

retensi dan employer branding berkontribusi besar terhadap 

peningkatan kinerja karyawan dan kepuasan kerja. 

Kesimpulan dari artikel ini menyatakan bahwa strategi 

manajemen talenta yang terintegrasi tidak hanya 

meningkatkan produktivitas individu dan organisasi, tetapi 

juga memperkuat loyalitas karyawan dan keunggulan 

kompetitif jangka panjang. Kontribusi utama dari artikel ini 

terletak pada pemetaan indikator manajemen talenta sebagai 

investasi strategis SDM dan penegasan hubungan siklikal 

antara kinerja, kepuasan kerja dan keberhasilan organisasi 

secara menyeluruh. 
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PENDAHULUAN 

Konsep manajemen talenta (Talent Management) 
pertama kali diperkenalkan oleh McKinsey and Company 
melalui salah satu studi yang dilakukan pada tahun 1997. 
Kemudian pada tahun 2001, Talent Management diterbitkan 
dalam bentuk buku yang diberi judul ‘’The War for Talent’’ 
ditulis oleh Ed Michaels, Helen Handfield-Jones dan Bet 
Axelrod. Dalam buku tersebut, disebutkan bahwa talent 
merupakan kunci dalam diri karyawan yang memiliki 
pemikiran stratejik dan tajam, kemampuan kepemimpinan, 
keterampilan komunikasi, kemampuan menarik dan 
memberikan inspirasi kepada orang-orang, memiliki insting 
kewirausahaan, keterampilan fungsional dan kemampuan 
menciptakan hasil-hasil (Dewi 2020). Alziari (2017) 
menyatakan “the focus of talent management is about having 
people who are really good at whatever your company needs to 
be really good at in order to win”. Sama halnya dengan pendapat 
Pella dan Inayati (2011) pada Dewi (2020) yang menyatakan 
bahwa talent atau talenta juga dapat diartikan sebagai individu 
dalam organisasi yang memiliki kelebihan unik yang dapat 
memberikan kontribusi besar terhadap pencapaian tujuan 
organisasi, baik dalam sisi produksi ataupun dalam posisi 
manajerial. Berdasarkan kedua pernyataan diatas, berarti inti 
dari manajemen talenta adalah memastikan organisasi 
memiliki individu-individu terbaik yang mampu menjalankan 
fungsi-fungsi kunci yang menjadi penentu keberhasilan 
perusahaan. Dengan kata lain, manajemen talenta bukan hanya 
soal merekrut orang-orang cerdas, tetapi lebih kepada 
bagaimana menyelaraskan kemampuan dan potensi individu 
dengan kebutuhan strategis organisasi. Dalam praktiknya, hal 
ini mencakup proses identifikasi posisi-posisi krusial, 
pemetaan kompetensi, serta pengembangan kapasitas 
karyawan agar mampu memberikan kontribusi maksimal di 
bidang yang paling vital bagi organisasi. Oleh karena itu, 
manajemen talenta berpusat pada kelompok karyawan yang 
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lebih sempit dan didefinisikan secara strategis yang 
kompetensinya diidentifikasi sebagai faktor keberhasilan 
penting (Holck and Stjerne 2020). 

Dalam era globalisasi dan digitalisasi saat ini, manajemen 
talenta menjadi elemen strategis yang krusial bagi 
kelangsungan dan keberhasilan organisasi. Talenta individu 
dengan kompetensi tinggi, kreativitas dan kapasitas untuk 
berkembang merupakan sumber daya langka yang perlu 
diidentifikasi, diberdayakan dan dipertahankan. Tanpa strategi 
yang tepat, organisasi berisiko kehilangan talenta yang dapat 
membuat mereka tertinggal dalam persaingan. Dalam sebuah 
studi di sektor kesehatan publik di Yordania, Ali Almohtaseb et 
al. (2020) menemukan bahwa kualitas sistem manajemen 
kinerja memperkuat hubungan antara manajemen talenta dan 
kinerja organisasi secara signifikan. Artinya, keberhasilan 
manajemen talenta sangat ditopang oleh dukungan sistem 
yang efektif dan berkelanjutan. 

Selain itu, penelitian di Nigeria mengungkap bahwa 
praktik-praktik utama dalam manajemen talenta seperti: 
atraksi, pengembangan, retensi dan manajemen karir 
berkorelasi signifikan dengan peningkatan kinerja organisasi, 
dengan kontribusi varians hingga 62 % Manolescu and 
Danaiata (2023). Temuan ini menegaskan bahwa investasi 
dalam talenta bukan sekadar memenuhi kebutuhan posisi, 
tetapi merupakan strategi komprehensif untuk memperkuat 
produktivitas dan efektivitas organisasi secara menyeluruh. 

Dalam dekade terakhir, manajemen talenta berkembang 
menjadi fondasi strategis bagi organisasi untuk meningkatkan 
performa dan daya saing. Penelitian oleh Ekhsan et al. (2023) 
menunjukkan bahwa manajemen talenta yang baik dengan 
memperhatikan keterlibatan karyawan mampu meningkatkan 
kinerja staf manufaktur melalui mediasi employee engagement. 
Selain itu, studi pada sektor publik oleh Afrida et al. (2024) 
membuktikan bahwa kombinasi manajemen talenta dan 
tunjangan kinerja memperkuat komitmen organisasi dan 
secara langsung meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan 
Zaky (2020) menegaskan bahwa pengelolaan talenta yang 
adaptif menjadi kunci untuk menghadapi tantangan 
Industri 4.0, melalui integrasi strategi rekrutmen, 
pengembangan dan retensi. Penelitian lain di konteks global 
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menunjukan bahwa praktik manajemen talenta meningkatkan 
kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada 
performa karyawan dan organisasi (Akor et al. 2024). 

Dalam menghadapi dinamika dunia kerja yang semakin 
kompleks, organisasi dituntut untuk tidak hanya fokus pada 
pencapaian jangka pendek, tetapi juga membangun fondasi 
Sumber Daya Manusia yang kokoh dan berkelanjutan. Praktik-
praktik pengelolaan talenta yang diterapkan saat ini tidak 
cukup hanya mengandalkan pola rekrutmen konvensional atau 
pelatihan teknis sesaat. Dibutuhkan pemahaman yang lebih 
luas tentang bagaimana setiap tahapan dari seleksi, 
pengembangan, hingga retensi karyawan berkontribusi secara 
sistemik terhadap kinerja dan daya saing organisasi. Melalui 
eksplorasi terhadap berbagai dimensi manajemen talenta, 
pembahasan ini memberikan gambaran menyeluruh tentang 
bagaimana pendekatan strategis dalam mengelola individu-
individu unggul dapat menciptakan nilai jangka panjang, baik 
dari segi produktivitas, kepuasan kerja maupun loyalitas 
karyawan. Di samping itu, analisis yang disusun tidak hanya 
berpijak pada teori, tetapi juga mengacu pada temuan-temuan 
empiris dari berbagai konteks organisasi di Indonesia. Hal ini 
memperkuat relevansi praktik manajemen talenta dalam 
lingkungan kerja lokal yang memiliki karakteristik sosial dan 
struktural yang unik. Dengan demikian, pembahasan ini 
membuka ruang baru bagi organisasi, terutama sektor publik 
dan swasta di tanah air, untuk meninjau kembali strategi SDM 
mereka dan menjadikannya sebagai bagian yang tak 
terpisahkan dari visi jangka panjang institusi. 

 

METODE  

Artikel ini disusun dengan menggunakan metode kajian 
literatur (literature review) yang bersifat deskriptif-analitis. 
Seluruh isi dan pembahasan dalam artikel ini didasarkan pada 
penelusuran dan analisis terhadap berbagai sumber ilmiah 
yang relevan, termasuk artikel jurnal, buku akademik dan 
laporan penelitian sebelumnya. Literatur yang digunakan 
dipilih berdasarkan keterkaitannya dengan topik utama serta 
validitas ilmiahnya, dengan prioritas pada publikasi yang terbit 
dalam sepuluh tahun terakhir untuk memastikan aktualitas 
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informasi. Selain itu, penulis juga membandingkan temuan dari 
berbagai penelitian untuk mengidentifikasi pola, kesenjangan 
dan kontribusi teoritis maupun praktis dalam bidang yang 
dibahas. Artikel ini diharapkan mampu memberikan gambaran 
komprehensif dan kritis mengenai isu yang diangkat, sekaligus 
menjadi referensi yang kuat bagi penelitian lanjutan atau 
pengembangan kebijakan terkait. 

 

PEMBAHASAN 
Definisi Manajemen Talenta 

Collings and Mellahi (2009) menyatakan dalam King & 
Vaiman (2019) bahwa manajemen talenta berkaitan dengan 
identifikasi sistematis atas posisi-posisi yang menjadi kunci 
keunggulan kompetitif organisasi secara berkelanjutan dari 
waktu ke waktu, ditambah dengan identifikasi, pengembangan, 
dan pengelolaan satu atau beberapa kumpulan talenta yang 
terdiri dari individu-individu yang berkinerja tinggi dan 
memiliki potensi tinggi untuk ditunjuk bekerja di posisi-posisi 
tersebut saat ini dan di masa depan. Maka manajemen talenta 
merupakan proses strategis yang tidak hanya berfokus pada 
individu berbakat, tetapi juga pada peran-peran penting dalam 
organisasi yang secara langsung berkontribusi terhadap 
keunggulan kompetitif jangka panjang serta pandangan ini 
menegaskan bahwa talenta bukan sekadar Sumber Daya 
Manusia biasa, melainkan merupakan aset strategis organisasi. 
Oleh karena itu, pendekatan manajerial yang sistematis dan 
dukungan organisasional yang terstruktur sangat dibutuhkan 
agar proses manajemen talenta mampu mendorong 
pencapaian tujuan strategis, mendorong inovasi dan menjaga 
daya saing organisasi secara berkelanjutan.  

Sedangkan menurut pendapat Farndale et al., (2019) 
menggambarkan manajemen talenta sebagai suatu bidang 
yang sedang berkembang namun penuh tantangan, baik secara 
konseptual maupun praktis. Para penulis menyampaikan 
bahwa meskipun praktik manajemen talenta telah banyak 
diadopsi dalam dunia bisnis global dan diakui sebagai salah 
satu kunci keunggulan kompetitif, bidang ini masih 
menghadapi berbagai ketidakjelasan teoritis dan definisional. 
Berdasarkan penjelasan tersebut dapat dipastikan bahwa 
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manajemen talenta merupakan bidang yang berkembang dan 
penting dalam dunia bisnis global, namun masih menghadapi 
tantangan besar berupa ketidakjelasan konsep dan definisi 
yang menghambat kematangan teoritis dan konsistensi 
praktiknya. 

 Jayaraman et al., (2018) menekankan bahwa manajemen 
talenta tidak hanya soal merekrut dan mempertahankan 
karyawan berbakat, tetapi juga mencakup proses yang 
terintegrasi mulai dari identifikasi posisi kritis, pelatihan 
kompetensi, pengembangan karier hingga manajemen 
penghargaan. Mereka melihat manajemen talenta sebagai alat 
utama untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan, khususnya melalui pembangunan Sumber Daya 
Manusia yang berkualitas dan berkomitmen tinggi. 

Armstrong (2008) mengutarakan bahwa manajemen 
talenta sebagai proses mengidentifikasi, mengembangkan, 
merekrut, mempertahankan dan menyebarkan orang-orang 
bertalenta. Sedangkan menurut Cappelli (2008) dalam 
Febriani (2012) manajemen talenta adalah proses yang 
dilakukan oleh perusahaan untuk memenuhi dan 
mengantisipasi kebutuhan perusahaan akan SDM (Nisa et al., 
2016). Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 
manajemen talenta ialah suatu upaya yang dilakukan 
perusahaan untuk memastikan mereka memiliki SDM yang 
unggul demi mencapai tujuan bisnisnya. Proses ini mencakup 
berbagai hal, mulai dari menemukan SDM yang memiliki 
potensi tinggi, lalu mengembangkan potensi mereka, merekrut 
individu yang tepat, menjaga agar mereka tetap bertahan di 
perusahaan, hingga menempatkan mereka di posisi yang 
paling sesuai. Dengan tujuan agar perusahaan dapat 
memastikan selalu memiliki SDM yang kompeten, baik untuk 
kebutuhan saat ini maupun untuk menghadapi tantangan di 
masa yang akan datang. Tujuan Manajemen Talenta, antara 
lain: 

1. Membangun organisasi yang tangguh dan adaptif, karena 
manajemen talenta bertujuan membentuk SDM yang 
tidak hanya kompeten, tetapi juga mampu menyesuaikan 
diri dengan perubahan dan tantangan yang cepat. 

2. Mendorong inovasi dari dalam organisasi, dengan 
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menciptakan sistem kerja yang mendukung kreativitas, 
karyawan dapat berkontribusi langsung dalam 
menghasilkan solusi yang inovatif untuk kemajuan 
organisasi. 

3. Menarik talenta berkualitas secara global, perusahaan 
yang menerapkan manajemen talenta secara efektif, akan 
lebih menarik bagi calon karyawan terbaik dari berbagai 
wilayah dan latar belakang. 

4. Mewujudkan lingkungan kerja yang adil dan inklusif, 
dengan salah satu tujuannya adalah menciptakan 
suasana kerja yang menghargai perbedaan, sehingga 
setiap individu merasa aman, dihargai dan memiliki 
kesempatan yang sama untuk berkembang. 

5. Menyiapkan pemimpin masa depan yang visioner dan 
berintegritas. Fokusnya bukan hanya pada posisi saat ini, 
tetapi juga pada pembentukan pemimpin yang mampu 
membawa organisasi tumbuh secara berkelanjutan dan 
bertanggung jawab. 

Faktor-Faktor Manajemen Talenta 

Manajemen talenta bukan sekadar proses rekrutmen dan 
pelatihan karyawan, melainkan sistem yang dipengaruhi oleh 
banyak faktor di dalam dan luar organisasi. Salah satu faktor 
paling berpengaruh adalah penggunaan data dan teknologi, 
yang sering disebut sebagai HR analytics, juga menjadi faktor 
penting dalam era digital saat ini. Seiring dengan 
perkembangan teknologi informasi dan meningkatnya 
kebutuhan akan efisiensi dalam pengelolaan Sumber Daya 
Manusia, pendekatan dalam manajemen talenta pun turut 
mengalami transformasi. Salah satu bentuk transformasi 
tersebut adalah integrasi teknologi dan analisis data dalam 
proses pengambilan keputusan terkait karyawan. Dengan 
memanfaatkan data kehadiran, produktivitas, dan hasil 
evaluasi kerja, organisasi dapat mengetahui karyawan mana 
yang berpotensi tinggi, siapa yang butuh pengembangan lebih 
lanjut, dan bagaimana tren keluar-masuk karyawan dapat 
dicegah. Penelitian oleh Aina dan Atan (2020) menunjukkan 
bahwa organisasi yang menggunakan data dalam proses 
pengambilan keputusan SDM lebih mampu mengelola dan 
mempertahankan talenta dengan pendekatan yang tepat 
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sasaran. 

Ukuran dan struktur organisasi juga mempengaruhi 
bagaimana manajemen talenta dijalankan. Di perusahaan 
besar, proses identifikasi dan pengembangan talenta biasanya 
lebih kompleks, melibatkan sistem suksesi formal, pelatihan 
terpadu dan jalur karir yang panjang. Namun, dalam konteks 
UKM, seperti yang diteliti oleh Cantoni et al. (2025), 
pendekatan manajemen talenta lebih bersifat informal dan 
adaptif, serta sering bergantung pada hubungan langsung 
antara pemilik usaha dan karyawannya. Meski demikian, 
keberhasilan tetap bisa dicapai selama nilai-nilai seperti: 
pengakuan, pembelajaran dan kepercayaan tetap dijaga.  

Selanjutnya, lingkungan kerja yang sehat dan 
mendukung juga menjadi penentu penting. Dalam penelitian 
terbaru di sektor kesehatan publik oleh Pomaranik and 
Kludacz-Alessandri (2024), ditemukan bahwa rumah sakit 
yang menyediakan ruang kerja yang kolaboratif, kesempatan 
pengembangan serta penghargaan atas kontribusi karyawan 
memiliki tingkat kepuasan kerja yang jauh lebih tinggi. Ini 
mendorong karyawan untuk bertahan lebih lama dan 
berkontribusi lebih baik terhadap organisasi. 

Terakhir, faktor psikologis juga tak bisa diabaikan. Salah 
satunya adalah kepercayaan diri dan rasa memiliki terhadap 
organisasi, yang disebut sebagai psychological empowerment. 
Studi dari Menezes et al. (2025) menunjukkan bahwa ketika 
karyawan merasa dihargai, didengar dan diberi ruang untuk 
berkembang, mereka cenderung lebih setia dan termotivasi 
untuk memberikan kontribusi maksimal. Ini menunjukkan 
bahwa pendekatan manajemen talenta yang tidak hanya 
teknis, tetapi juga memperhatikan sisi emosional dan 
psikologis karyawan akan jauh lebih efektif.  

Dapat disimpulkan bahwa manajemen talenta 
merupakan suatu sistem yang kompleks dan multidimensional, 
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor internal maupun 
eksternal organisasi. Integrasi teknologi dan data melalui HR 
analytics menjadi kunci transformasi utama dalam 
pengambilan keputusan SDM di era digital, memungkinkan 
organisasi untuk mengidentifikasi dan mengembangkan 
karyawan secara lebih tepat. Selain itu, ukuran dan struktur 
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organisasi turut menentukan strategi pengelolaan talenta 
dengan perusahaan besar cenderung menggunakan 
pendekatan formal, sedangkan UKM lebih adaptif dan personal. 
Lingkungan kerja yang sehat dan mendukung juga memainkan 
peran penting dalam mempertahankan karyawan, terutama 
ketika disertai peluang pengembangan dan penghargaan atas 
kontribusi. Tak kalah penting, faktor psikologis seperti rasa 
dihargai dan diberi ruang berkembang terbukti meningkatkan 
loyalitas serta motivasi kerja. Dengan demikian, manajemen 
talenta yang efektif tidak hanya menekankan aspek teknis dan 
administratif, tetapi juga mencakup dimensi strategis, sosial 
dan emosional yang saling melengkapi. 

Indikator Manajemen Talenta 

Dalam upaya menjadikan manajemen talenta sebagai 
aset strategis, penting bagi organisasi untuk memahami bahwa 
investasi terhadap SDM bukanlah sekadar pengeluaran biaya 
seperti menggaji atau merekrut karyawan, melainkan langkah 
jangka panjang yang bernilai strategis. Investasi SDM 
mencerminkan komitmen organisasi untuk mengembangkan 
kapasitas dan kualitas karyawan sebagai alat penggerak utama 
pencapaian visi dan misi perusahaan. Dengan kata lain, ketika 
organisasi berinvestasi pada SDM, mereka sedang membangun 
fondasi bagi pertumbuhan, inovasi dan keunggulan kompetitif. 

Untuk mendukung pemahaman ini, Stahl (2007) dalam Nisa et 
al. (2016) mengidentifikasi 7 indikator yang dapat dijadikan 
pedoman dalam menganalisis bentuk investasi terhadap SDM, 
sebagai berikut: 

1. Recruitment and Selection (Perekrutan dan Seleksi) 

Rekrutmen merupakan suatu cara mengambil keputusan 
perencanaan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
mengenai jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan 
diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam 
suatu organisasi. Rekrutmen pada dasarnya merupakan 
usaha mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong di 
lingkungan suatu organisasi atau perusahan, untuk itu ada 
dua sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar (eksternal) 
organisasi dan sumber dari dalam (internal) organisasi 
(Pangemanan, Sumarauw, and S.B 2017). Dalam 
pelaksanaannya, proses rekrutmen tidak hanya bertujuan 
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untuk mengisi kekosongan posisi, melainkan untuk 
memastikan bahwa individu yang direkrut benar-benar 
sesuai dengan kebutuhan strategis organisasi. Rekrutmen 
yang efektif memerlukan perencanaan yang matang, mulai 
dari analisis jabatan, penyusunan deskripsi kerja hingga 
pemilihan metode yang tepat untuk menarik calon karyawan 
yang kompeten. Pemanfaatan sumber internal, seperti 
promosi jabatan, memberikan keuntungan dalam hal 
efisiensi dan pemahaman budaya organisasi. Sementara itu, 
sumber eksternal membuka peluang untuk mendapatkan 
perspektif baru dan keahlian yang belum dimiliki oleh 
organisasi. Hal ini menekankan strategi rekrutmen yang 
seimbang antara sumber internal dan eksternal sangat 
penting agar organisasi dapat memperoleh talenta terbaik 
serta menjaga keberlanjutan dan daya saingnya di tengah 
dinamika pasar tenaga kerja yang terus berubah. 

Rivai (2011) dalam Pangemanan et al. (2017) 
menjelaskan bahwa seleksi adalah kegiatan dalam 
manajemen SDM yang dilakukan setelah proses rekrutmen 
selesai dilaksanakan. Hal ini berarti telah terkumpul 
sejumlah pelamar yang memenuhi syarat untuk kemudian 
dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai karyawan dalam 
suatu perusahaan. Proses seleksi sangat krusial karena 
menentukan kualitas SDM yang akan bergabung dalam 
organisasi. Dalam tahapan ini perusahaan dapat melakukan 
berbagai metode penilaian seperti, menggunakan formulir 
lamaran, daftar riwayat hidup, wawancara, pengujian 
keterampilan dan mencocokkan informasi dari referensi 
untuk mengevaluasi dan menyaring calon karyawan bagi 
manajer, yang akhirnya akan memilih dan menerima calon 
(Iskarim 2017). 

2. Succession Planning (Perencanaan Suksesi) 

Perencanaan suksesi merupakan hal yang mutlak 
dilakukan bagi perusahaan untuk menjaga eksistensi dan 
kelanggengan perusahaan. Keinginan atau harapan tersebut 
dapat diwujudkan melalui perencanaan dan persiapan yang 
matang dari para pemimpin untuk generasi penerus, karena 
akan berdampak pada perusahaan. Perencanaan suksesi 
adalah bagian dari perencanaan SDM dan implementasinya 
harus diselaraskan dengan strategi perusahaan untuk 
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memastikan bahwa tujuan perencanaan utama tercapai 
(Yulia Herman et al. 2023). Maka dari itu, perusahaan perlu 
menetapkan sistem yang terstruktur dalam 
mengidentifikasi, mengembangkan dan mempersiapkan 
calon-calon pemimpin yang memiliki potensi dan 
kompetensi sesuai kebutuhan organisasi. Proses ini tidak 
hanya mencakup pelatihan teknis, tetapi juga 
pengembangan kepemimpinan, keterampilan komunikasi 
dan pemahaman mendalam terhadap budaya serta visi 
perusahaan. 

Dengan kata lain, perencanaan suksesi bukan sekadar 
upaya penggantian posisi, melainkan investasi jangka 
panjang untuk menciptakan kesinambungan dan stabilitas 
dalam struktur organisasi. Tanpa perencanaan yang baik, 
perusahaan berisiko kehilangan pengetahuan strategis dan 
mengalami gangguan dalam operasional ketika terjadi 
pergantian kepemimpinan. 

3. Training and Development (Pelatihan dan 
Pengembangan) 

Pelatihan (training) adalah kegiatan yang dirancang 
untuk meningkatkan kinerja kita dalam melakukan 
pekerjaan, baik pekerjaan secara fisik maupun pekerjaan 
yang berhubungan dengan orang lain, terutama dalam 
perkembangan masing-masing individu (Parabasari and 
Baehaki 2017). 

Menurut (Ummah 2019) pengembangan (development) 
adalah suatu kegiatan yang bertujuan memberikan 
kesempatan kepada SDM untuk mengembangkan dan 
meningkatkan skill diri sesuai dengan kebutuhan, bakat dan 
minat setiap individunya. Salah satu bentuk pengembangan 
SDM, sebagai bagian dari manajemen SDM adalah 
penyelenggaraan diklat untuk meningkatkan kesempatan 
bagi individu tersebut untuk mengembangkan diri sesuai 
dengan kompetensinya (Cmrp 2012). 

Berdasarkan pendapat di atas, dapat ditegaskan bahwa 
pelatihan dan pengembangan merupakan dua aspek penting 
dalam MSDM yang saling melengkapi. Pelatihan berfokus 
pada peningkatan kinerja dalam pekerjaan sehari-hari, 
sedangkan pengembangan lebih menekankan pada 
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pemberian kesempatan bagi individu untuk tumbuh dan 
meningkatkan kompetensinya secara berkelanjutan. 
Keduanya memiliki peran strategis dalam membentuk SDM 
yang unggul dan adaptif terhadap kebutuhan organisasi 
maupun perkembangan pribadi. 

Juniar (2017) mengusulkan penyusunan pelatihan dan 
pengembangan ke dalam tahap-tahapan yang lebih 
terperinci, yaitu: 

1) Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan. 

2) Menetapkan tujuan dan sasaran pelatihan. 

3) Menetapkan kriteria keberhasilan dengan alat 
ukurnya. 

4) Menetapkan metode pelatihan dan 
pengembangan. 

5) Mengadakan percobaan (try out) dan revisi. 

6) Mengimplementasikan dan mengevaluasi. 

4. Performance Management (Manajemen Kinerja) 

Manajemen merupakan suatu proses yang sangat 
dibutuhkan dalam dunia perusahaan, karena dalam proses 
manajemen terdapat langkah-langkah atau tahapan dalam 
mencapai tujuan perusahaan sehingga dapat mencapai 
tujuan tersebut secara efektif dan efisien. Selain proses 
manajemen yang perlu diperhatikan dalam sebuah instansi 
atau organisasi, kinerja dalam sebuah instansi juga perlu 
diperhatikan. Karena, kinerja merupakan hasil kerja dan juga 
penilaian atas kerja seseorang yang telah berkontribusi 
dalam dunia kerja sebuah instansi (Andanitya Siregar et al. 
2023). Manajemen kinerja menjadi alat yang penting untuk 
memastikan bahwa setiap individu dalam organisasi bekerja 
sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Melalui 
pengelolaan kinerja yang baik, perusahaan dapat memantau, 
mengevaluasi dan memberikan umpan balik secara berkala 
kepada karyawan guna meningkatkan efektivitas kerja. 
Tidak hanya itu, manajemen kinerja juga membantu dalam 
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, memberikan 
penghargaan atas pencapaian, serta memperbaiki aspek-
aspek yang masih belum terpenuhi. Dengan demikian, 
manajemen kinerja yang diterapkan secara konsisten akan 
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menciptakan budaya kerja yang produktif dan mendukung 
tercapainya visi serta misi organisasi secara menyeluruh. 

5. Compensation (Kompensasi) 

Ummah (2019) mengutarakan compensation 
(kompensasi) dapat dibedakan menjadi dua, yaitu 
kompensasi langsung yang berupa: gaji, upah dan insentif, 
sedangkan kompensasi tidak langsung dapat berupa: 
asuransi, tunjangan, cuti dan penghargaan. Dengan 
diberikannya kompensasi ini perusahaan berharap agar 
SDM mampu meningkatkan kinerja dan produktivitasnya 
dalam bekerja, sehingga target capaian perusahaan dapat 
terpenuhi. Dengan adanya balas jasa yang adil dan layak 
diterima oleh karyawan, maka karyawan akan termotivasi 
untuk bekerja dengan sebaik-baiknya dan penuh tanggung 
jawab karena kebutuhannya, sehingga kinerjanya 
meningkat. Semakin meningkatnya kinerja karyawan maka 
akan sangat menguntungkan bagi perusahaan maupun 
karyawan. 

6. Retention (Retensi) 

Secara umum retensi merupakan suatu fase dalam 
tindakan belajar yang menekankan pada penyimpanan 
informasi baru yang diperoleh dan pemindahan informasi 
dari memori jangka pendek ke memori jangka panjang. 
Sedangkan dalam dunia kerja, retensi karyawan adalah 
suatu keharusan perusahaan untuk mempertahankan SDM 
terbaik yang dimilikinya (Suhendar 2021). Retensi 
karyawan menjadi strategi penting dalam MSDM karena 
tingginya tingkat turnover dapat berdampak negatif 
terhadap produktivitas, biaya operasional dan stabilitas 
organisasi. Untuk mempertahankan karyawan terbaik, 
perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif, memberikan peluang pengembangan karier, serta 
menawarkan kompensasi dan penghargaan yang kompetitif. 
Selain itu, hubungan yang baik antara atasan dan bawahan 
serta budaya kerja yang positif juga menjadi faktor kunci 
dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Dengan strategi 
retensi yang tepat, perusahaan tidak hanya dapat 
mengurangi tingkat keluar-masuknya tenaga kerja, tetapi 
juga menjaga pengetahuan dan keahlian penting di dalam 
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organisasi. 

7. Employer Branding (Branding Perusahaan) 

Employer branding merupakan strategi yang dilakukan 
perusahaan untuk dapat membuat pencari pekerja tertarik 
untuk mencari informasi lebih sampai mendaftarkan diri 
saat ada rekrutmen dengan mengkomunikasikan hal-hal 
yang dapat membuat pencari kerja menjadi tertarik 
(Purborini and Basid 2022). Selain itu, branding perusahaan 
juga sebagai cara perusahaan membuat karyawannya 
menjadi loyal terhadap perusahaan. Pada umumnya, di 
sebuah perusahaan, sistem komunikasi kepada publik untuk 
memperkenalkan diri dan produknya salah satunya melalui 
visual branding, yaitu kegiatan menciptakan pesan tampilan 
produk yang dihasilkan perusahaan kepada konsumen 
secara visual sebagai pesan perusahaan yang menghasilkan 
produk dengan kualitas yang baik dan memberikan rasa 
nyaman, aman dan rasa bersahabat (Pratiwi 2019). Strategi 
employer branding yang kuat tidak hanya menarik calon 
karyawan, tetapi juga berperan penting dalam membentuk 
citra positif perusahaan di mata internal maupun eksternal. 
Dengan membangun reputasi sebagai tempat kerja yang 
ideal, perusahaan dapat menciptakan rasa bangga di 
kalangan karyawan yang pada akhirnya berdampak pada 
meningkatnya produktivitas dan retensi tenaga kerja. Visual 
branding yang konsisten dengan nilai-nilai perusahaan juga 
memperkuat identitas organisasi dan membantu 
menyampaikan pesan budaya kerja secara lebih efektif. 
Ketika citra perusahaan dibangun dengan baik, maka 
kepercayaan dan loyalitas baik dari calon pelamar maupun 
karyawan yang sudah ada akan semakin meningkat, 
sehingga mendukung keberlanjutan dan daya saing 
perusahaan di tengah pasar tenaga kerja yang kompetitif. 

Hubungan Antar Variabel 

Manajemen talenta telah menjadi salah satu strategi inti 
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia modern. 
Penerapannya tidak hanya bertujuan untuk menjaring individu 
dengan potensi terbaik, tetapi juga untuk mengelola, 
mengembangkan dan mempertahankan mereka sebagai 
penggerak utama produktivitas organisasi. Tiga dampak utama 
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yang paling nyata dari implementasi manajemen talenta yang 
efektif adalah keterlibatan oleh karyawan, peningkatan kinerja 
karyawan dan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Berikut hubungan manajemen talenta dengan variabel kinerja 
karyawan dan kepuasan kerja: 

1. Hubungan manajemen talenta dengan kinerja karyawan. 

Implementasi manajemen talenta yang terstruktur 
memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja 
karyawan. Karyawan yang tergolong sebagai talenta 
umumnya mendapatkan akses terhadap program 
pengembangan kompetensi seperti: pelatihan teknis, 
coaching dan mentoring. Selain itu, mereka juga diberi ruang 
untuk mengekspresikan ide, berinovasi dan terlibat dalam 
proyek-proyek strategis perusahaan. Perlakuan ini 
menciptakan rasa memiliki dan tanggung jawab yang tinggi, 
yang kemudian tercermin dalam kualitas kerja dan 
pencapaian target yang lebih baik. 

Penelitian oleh Oktavia (2023) menunjukkan bahwa 
proses pelatihan dan pengembangan yang menjadi bagian 
dari manajemen talenta memiliki pengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kinerja individu dalam organisasi. 
Ketika karyawan diberikan dukungan yang tepat dalam 
bentuk pengembangan karier dan keterampilan, mereka 
menunjukkan peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja 
yang nyata. Hasil serupa juga diungkapkan oleh Ramadhian 
and Pringgabayu (2025), yang meneliti karyawan sektor 
kesehatan. Dalam studi tersebut, karyawan yang terlibat 
dalam sistem pengembangan berbasis talenta menunjukkan 
komitmen kerja yang tinggi serta capaian kerja yang lebih 
baik dibandingkan rekan-rekannya yang tidak mendapatkan 
perlakuan serupa. 

2. Hubungan Manajemen Talenta dengan Kepuasan Kerja.  

Selain berdampak pada performa kerja, manajemen 
talenta juga secara langsung mempengaruhi tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja tidak hanya 
bergantung pada gaji atau insentif semata, tetapi juga 
ditentukan oleh sejauh mana karyawan merasa dihargai, 
diberikan kesempatan untuk berkembang, serta merasa 
aman dan nyaman dalam lingkungan kerja mereka. Ketika 
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perusahaan menerapkan manajemen talenta secara adil dan 
berorientasi pada perkembangan individu, karyawan 
merasa bahwa keberadaannya penting dan diperhatikan 
oleh organisasi. 

Hal ini diperkuat oleh penelitian (Kusumo 2024), yang 
mengungkapkan bahwa kompensasi yang layak, peluang 
karir yang jelas, serta pelatihan dan pengakuan atas 
pencapaian merupakan bagian integral dari manajemen 
talenta yang memiliki hubungan erat dengan kepuasan kerja 
karyawan. Karyawan yang merasa dihargai dan 
diberdayakan akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang 
lebih tinggi, serta cenderung menunjukkan loyalitas dan 
motivasi kerja yang lebih besar. Sementara itu, Pinheiro and 
Palma-Moreira (2025) menyatakan menemukan bahwa 
kepuasan kerja meningkat saat ada keseimbangan kerja yang 
lebih baik yang bisa difasilitasi oleh manajemen talenta, 
seperti fleksibilitas dan pengembangan karier. Elemen-
elemen ini merupakan bagian dari pendekatan holistik 
dalam manajemen talenta yang tidak hanya menekankan 
pada hasil kerja, tetapi juga pada kesejahteraan karyawan 
secara keseluruhan. 

3. Hubungan Manajemen Talenta dengan Keterlibatan 
Karyawan.  

Manajemen talenta memiliki peran penting dalam 
meningkatkan keterlibatan karyawan di dalam organisasi. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yuniati et al. (2021), 
manajemen talenta berkontribusi secara signifikan terhadap 
peningkatan kinerja organisasi melalui mediasi keterlibatan 
karyawan. Studi ini menunjukkan bahwa ketika praktik 
manajemen talenta diterapkan secara efektif seperti: 
pengembangan karyawan, evaluasi kinerja yang adil dan 
pemberian penghargaan hal ini mampu membangkitkan 
keterlibatan emosional dan komitmen karyawan terhadap 
organisasi. Dengan kata lain, keterlibatan karyawan menjadi 
penghubung antara pengelolaan talenta dan hasil akhir 
kinerja perusahaan, sehingga penting bagi organisasi untuk 
tidak hanya fokus pada pencapaian target, tetapi juga 
membangun hubungan yang kuat antara karyawan dan 
manajemen. Penelitian lain oleh Ekhsan et al. (2023) 
mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa 
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implementasi manajemen talenta yang baik berdampak 
positif terhadap keterlibatan karyawan, yang kemudian 
meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Studi yang 
dilakukan pada sektor manufaktur di Bekasi, 
mengidentifikasi bahwa ketika karyawan merasa dihargai, 
didukung dan dilibatkan melalui strategi manajemen talenta 
yang sistematis, mereka menjadi lebih bersemangat dan 
produktif dalam menjalankan tugasnya. Keterlibatan 
karyawan juga terbukti memediasi hubungan antara 
manajemen talenta dan kinerja, sehingga menjadikannya 
elemen penting dalam strategi pengembangan Sumber Daya 
Manusia perusahaan. Kedua penelitian ini menunjukkan 
bahwa keterlibatan karyawan bukan hanya hasil dari 
lingkungan kerja yang menyenangkan, tetapi juga 
merupakan produk dari kebijakan manajemen talenta yang 
terstruktur dan berorientasi pada pengembangan jangka 
panjang. Oleh karena itu, organisasi yang ingin 
meningkatkan retensi dan produktivitas karyawan perlu 
menanamkan praktik manajemen talenta sebagai bagian 
dari strategi inti mereka. 

Berdasarkan temuan-temuan tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa Manajemen talenta berperan penting sebagai fondasi 
strategis dalam pengembangan kinerja, kepuasan dan 
keterlibatan karyawan. Implementasi manajemen talenta yang 
terstruktur dan berkelanjutan terbukti mampu meningkatkan 
kinerja karyawan melalui penguatan kompetensi, 
pemberdayaan dan partisipasi aktif dalam proses kerja. Selain 
itu, praktik manajemen talenta yang adil dan berorientasi pada 
perkembangan individu juga berdampak langsung terhadap 
peningkatan kepuasan kerja, di mana karyawan merasa 
dihargai, diberi ruang untuk tumbuh, serta mendapatkan 
keseimbangan hidup dan kerja yang layak. Tak kalah penting, 
keterlibatan karyawan sebagai penghubung antara manajemen 
talenta dan kinerja organisasi menjadi elemen kunci yang 
menegaskan bahwa pengelolaan talenta tidak hanya bersifat 
administratif, melainkan juga emosional dan relasional. Oleh 
karena itu, organisasi yang ingin membangun Sumber Daya 
Manusia yang tangguh dan kompetitif perlu menjadikan 
manajemen talenta sebagai bagian inti dari strategi jangka 
panjang dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif, 
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sehat dan berorientasi pada keberhasilan bersama. 

 
PENUTUP 

Manajemen talenta merupakan pendekatan strategis 
yang berkembang pesat dalam Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM), di mana fokusnya tidak hanya pada 
rekrutmen dan pelatihan, tetapi juga pada identifikasi, 
pengembangan, retensi dan penempatan individu-individu 
unggulan dalam posisi kunci organisasi. Berdasarkan analisis 
teoritis dan temuan empiris dalam berbagai konteks baik 
sektor publik maupun swasta manajemen talenta terbukti 
memiliki pengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja 
karyawan dan kepuasan kerja. Penerapan manajemen talenta 
yang terintegrasi dengan sistem kinerja, teknologi digital (HR 
analytics), lingkungan kerja yang sehat dan perhatian terhadap 
faktor psikologis karyawan mampu menciptakan organisasi 
yang adaptif, produktif serta kompetitif dalam jangka panjang. 
Penelitian ini juga menekankan pentingnya elemen-elemen 
seperti: rekrutmen selektif, pelatihan berkelanjutan, 
perencanaan suksesi, manajemen kinerja, kompensasi yang 
layak serta employer branding sebagai indikator kunci dalam 
pengelolaan talenta. Keseluruhan temuan ini menyimpulkan 
bahwa manajemen talenta bukan hanya kegiatan administratif, 
melainkan sebuah investasi strategis yang dapat memperkuat 
daya saing organisasi melalui optimalisasi kualitas manusia 
sebagai aset utama. 
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