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Abstract

Talent management is a crucial aspect of human resource management, focusing on the
identification, development, and retention of high-potential individuals as strategic assets for an
organization. This study examines effective talent management practices to support competitive
advantage amidst business dynamics and digital technology developments. Through a systematic
literature review integrating research findings from 2019 to 2025, it was found that a holistic talent
management approach integrated with business strategy can increase productivity, innovation, and
employee loyalty. Digital technologies such as HR analytics and artificial intelligence play a crucial
role in improving the accuracy of talent management decisions, while an inclusive organizational
culture and a fair reward system are key factors in talent retention, particularly for millennials.
Challenges in talent management implementation, such as digital adaptation and cultural change
management, can be addressed through responsive leadership and a continuous learning approach.
Overall, talent management is not just a recruitment activity but a strategic investment to maintain
organizational sustainability and competitiveness in a competitive global market.
Keywords: Talent Management, Competitive Advantage, HR Development, Employee Retention, HR
Analytics, HR Digitalization, Organizational Culture, Innovation, Business Strategy.

Abstrak

Manajemen talenta merupakan aspek krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia
yang berfokus pada identifikasi, pengembangan, dan retensi individu dengan potensi tinggi sebagai
aset strategis organisasi. Penelitian ini mengkaji praktik-praktik manajemen talenta yang efektif
untuk mendukung keunggulan kompetitif di tengah dinamika bisnis dan perkembangan teknologi
digital. Melalui studi literatur sistematis yang mengintegrasikan hasil penelitian dari tahun 2019
hingga 2025, ditemukan bahwa pendekatan manajemen talenta yang holistik dan terintegrasi dengan
strategi bisnis mampu meningkatkan produktivitas, inovasi, serta loyalitas karyawan. Teknologi
digital seperti HR analytics dan artificial intelligence berperan penting dalam meningkatkan akurasi
keputusan pengelolaan talenta, sedangkan budaya organisasi yang inklusif dan sistem penghargaan
yang adil menjadi faktor kunci dalam retensi talenta, khususnya generasi milenial. Tantangan
implementasi manajemen talenta, seperti adaptasi digital dan manajemen perubahan budaya, dapat
diatasi melalui kepemimpinan yang responsif dan pendekatan pembelajaran berkelanjutan. Secara
keseluruhan, manajemen talenta bukan hanya aktivitas perekrutan tetapi investasi strategis untuk
menjaga keberlanjutan dan daya saing organisasi dalam pasar global yang kompetitif.
Kata Kunci: Manajemen Talenta, Keunggulan Kompetitif, Pengembangan SDM, Retensi
Karyawan, HR Analytics, Digitalisasi SDM, Budaya Organisasi, Inovasi, Strategi Bisnis.
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I. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam era persaingan bisnis yang semakin dinamis dan kompleks,
organisasi dihadapkan pada kebutuhan untuk memiliki keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan guna mempertahankan eksistensi dan relevansinya di pasar global.
Salah satu pilar utama dalam mencapai keunggulan tersebut adalah pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) yang efektif dan strategis. Tidak cukup hanya fokus
pada proses perekrutan semata, manajemen talenta kini menjadi elemen kunci yang
mengintegrasikan seluruh siklus pengelolaan SDM mulai dari identifikasi,
pengembangan, hingga retensi individu-individu yang memiliki potensi tinggi guna
mendukung tujuan bisnis jangka panjang organisasi.

Manajemen talenta dapat dipahami sebagai suatu rangkaian proses
terencana yang berorientasi pada pencarian, pengembangan, motivasi, dan
pemeliharaan talenta terbaik dalam organisasi. Pendekatan ini melebihi fungsi
operasional perekrutan konvensional dan menuntut strategi holistik yang mampu
mengakomodasi kebutuhan kompetensi di tengah perubahan pasar yang cepat dan
tidak menentu. Perkembangan teknologi digital dan globalisasi telah mempercepat
perubahan lingkungan bisnis, sehingga organisasi perlu menerapkan metode
manajemen talenta yang adaptif, melibatkan teknologi canggih seperti analitik data
dan kecerdasan buatan (AI) untuk mengidentifikasi potensi dan arah
pengembangan SDM secara lebih akurat dan efisien (Hasan et al., 2024; Setiawan
etal., 2023).

Keunggulan kompetitif sebuah organisasi dikembangkan melalui asset-aset
yang unik dan sulit ditiru oleh pesaing, dimana SDM yang unggul memegang
peranan sentral. Dalam konteks teori resource-based view (RBV), kualitas individu
yang tepat, dengan keterampilan dan motivasi optimal, menjadi fondasi bagi
penciptaan nilai tambah yang berkelanjutan (Barney, 1991; Ruswana et al., 2024).
Manajemen talenta yang efektif mendukung pencapaian ini melalui serangkaian
praktik seperti perencanaan suksesi, pelatihan berkelanjutan, sistem penghargaan
yang adil, dan pengelolaan karier yang strategis (Collings & Mellahi, 2009; Jindal
& Shaikh, 2021).
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Namun, tantangan dalam pengelolaan talenta tidak hanya berasal dari
persaingan antar organisasi dalam mencari talenta terbaik, tetapi juga dari
perubahan demografis, budaya kerja, dan ekspektasi karyawan modern yang
semakin kompleks (Afrida et al., 2024; Ekhsan et al., 2023). Karyawan masa kini
menginginkan lebih dari sekadar kompensasi finansial; mereka mencari lingkungan
kerja yang inklusif, kesempatan pengembangan diri, serta pengakuan terhadap
kontribusi mereka. Oleh karena itu, strategi retensi talenta harus berbasis pada
pengelolaan motivasi intrinsik dan eksternal secara seimbang agar dapat
mempertahankan talenta terbaik dalam organisasi dalam jangka panjang (Akuba et
al., 2022; Rofi’ah et al., 2022).

Selain itu, pergeseran paradigma kerja di era digital menuntut adanya skill
baru yang akan menunjang kelangsungan bisnis di masa depan. Keterampilan
digital, kemampuan kolaborasi lintas generasi, dan kepemimpinan yang responsif
perlu dikembangkan secara paralel dengan kompetensi teknis (Ciptagustia, 2019;
Manolescu & Danaiata, 2023). Manajemen talenta modern harus dapat menangkap
perubahan ini dan menyesuaikan proses pengembangan karyawan agar tetap sejalan
dengan kebutuhan bisnis yang terus berubah.

Banyak penelitian terkini membuktikan bahwa organisasi yang menerapkan
manajemen talenta secara komprehensif mengalami peningkatan kinerja,
produktivitas, serta loyalitas karyawan (Ali Almohtaseb et al., 2020; Gallardo-
Gallardo et al., 2013). Dengan adanya program pengembangan karier yang jelas
dan sistem mentoring yang efektif, karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi
untuk berkontribusi maksimal. Hal ini pada gilirannya membantu organisasi untuk
menciptakan budaya kerja positif yang mendorong inovasi dan keunggulan
kompetitif (Setiawan et al., 2023; Hasan et al., 2024).

Karena itu, organisasi tidak boleh menganggap manajemen talenta sebagai
fungsi administratif belaka. Sebaliknya, manajemen talenta harus dipandang
sebagai investasi strategis yang mampu membawa dampak signifikan terhadap
keberlanjutan dan kesuksesan bisnis. Integrasi antara strategi bisnis dan

pengelolaan talenta secara menyeluruh menjadi kunci supaya organisasi tetap
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adaptif, produktif, dan inovatif di tengah dinamika lingkungan bisnis yang penuh
ketidakpastian.

Transformasi digital yang sedang berlangsung turut mempengaruhi cara
organisasi merumuskan dan mengimplementasikan strategi manajemen talenta.
Penggunaan teknologi HR analytics dan platform digital menjadi alat yang esensial
untuk memperkuat pengambilan keputusan, meningkatkan efisiensi, dan
memungkinkan pendekatan personalisasi dalam pengembangan karyawan (Hasan
et al, 2024; Ekhsan et al., 2023). Inovasi teknologi ini tidak hanya
menyederhanakan proses SDM, tetapi juga meningkatkan kemampuan organisasi
untuk merespons kesempatan dan tantangan dengan cepat dan tepat.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini berfokus untuk menggali
bagaimana praktik manajemen talenta yang efektif meliputi identifikasi,
pengembangan, dan retensi talenta dapat dioptimalkan sebagai pendorong utama
keunggulan kompetitif organisasi. Penelitian ini juga menempatkan pentingnya
integrasi manajemen talenta dengan strategi bisnis dan adaptasi terhadap perubahan
teknologi serta lingkungan bisnis dalam menjaga relevansi dan daya saing jangka

panjang organisasi.

I1. KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.1 Konsep dan Definisi Manajemen Talenta

Manajemen talenta merupakan konsep strategis dalam pengelolaan sumber
daya manusia yang bertujuan untuk menarik, mengembangkan, memotivasi, dan
mempertahankan individu dengan potensi unggul yang menjadi aset utama
organisasi. Menurut Collings dan Mellahi (2009), manajemen talenta melampaui
aktivitas manajemen SDM tradisional dengan fokus pada pengelolaan siklus talenta
secara penuh, mulai dari identifikasi, seleksi, pengembangan, hingga retensi untuk
memastikan organisasi memiliki sumber daya manusia yang tepat untuk
mendorong kinerja dan inovasi berkelanjutan. Gallardo-Gallardo et al. (2013)
menegaskan bahwa manajemen talenta harus bersifat holistik dan strategis,
berdasarkan penilaian potensi dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan

organisasi di masa depan.
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Dalam konteks Indonesia, karakteristik unik tenaga kerja terutama generasi
milenial mengharuskan penyesuaian strategi manajemen talenta yang lebih adaptif
terhadap perubahan budaya kerja dan ekspektasi karyawan (Hasan et al., 2024).
Oleh karena itu, konsep manajemen talenta tidak hanya sebatas perekrutan tetapi
juga menyangkut pengembangan karier yang terpersonalisasi dan strategi retensi

berbasis penghargaan yang mendukung loyalitas karyawan.

2.2 Strategi Manajemen Talenta dalam Meningkatkan Kinerja Organisasi

Penelitian dalam dua dekade terakhir secara konsisten menunjukkan adanya
hubungan positif yang signifikan antara manajemen talenta yang efektif dengan
peningkatan kinerja organisasi, baik dari sisi hasil finansial, inovasi, maupun
retensi karyawan. Khaira (2025), melalui kajian literatur komprehensif yang
menggabungkan lebih dari 50 studi empiris lintas industri, mengungkapkan bahwa
organisasi yang menerapkan praktik manajemen talenta secara terstruktur tidak
hanya mampu menurunkan tingkat turnover hingga di bawah rata-rata industri,
tetapi juga mengalami peningkatan produktivitas sebesar 18-25% dalam kurun
waktu tiga tahun. Selain itu, perusahaan-perusahaan tersebut menunjukkan
peningkatan kemampuan inovasi yang terukur, baik melalui jumlah paten yang
dihasilkan, peluncuran produk baru, maupun perbaikan proses internal yang
signifikan.

Manajemen talenta secara strategis dirancang untuk mengidentifikasi,
mengembangkan, mempertahankan, dan memanfaatkan potensi individu yang
dimiliki organisasi secara optimal. Di dalamnya, terdapat berbagai intervensi yang
saling terkait seperti pelatithan berkelanjutan (continuous learning), program
mentoring formal maupun informal, serta penyediaan jalur pengembangan karier
yang jelas (career development pathways). Program pelatihan berkelanjutan
memberi kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan keterampilan teknis dan
non-teknis sesuai perkembangan kebutuhan bisnis dan teknologi. Sementara itu,
mentoring berfungsi sebagai sarana transfer pengetahuan, nilai, dan budaya
organisasi dari karyawan senior kepada karyawan yang lebih muda atau baru,

sehingga memperkuat kohesi dan integrasi tim. Kesempatan pengembangan karier,
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baik melalui promosi, rotasi jabatan, maupun penugasan internasional, menjadi
insentif penting bagi karyawan berbakat untuk bertahan dan berkontribusi secara
maksimal.

Implementasi strategi manajemen talenta yang optimal secara umum
mengacu pada dua pendekatan utama, yakni pendekatan eksklusif dan pendekatan
inklusif (Collings & Mellahi, 2009). Pendekatan eksklusif memusatkan perhatian
pada pengelolaan kelompok karyawan dengan potensi dan kinerja tertinggi sering
kali disebut sebagai high potentials atau 4 players dengan tujuan mempersiapkan
mereka sebagai pemimpin masa depan dan penggerak utama strategi organisasi.
Pendekatan ini biasanya melibatkan program pengembangan kepemimpinan,
penugasan strategis, serta eksposur terhadap proyek lintas fungsi dan wilayah.

Sebaliknya, pendekatan inklusif mengakui bahwa setiap individu di dalam
organisasi memiliki potensi untuk memberikan kontribusi berarti, sehingga fokus
diarahkan pada pengembangan seluruh karyawan tanpa membedakan level atau
status mereka dalam hierarki organisasi. Strategi ini menekankan keadilan akses
terhadap pelatihan, sumber daya pengembangan diri, dan peluang kemajuan karier.
Pendekatan inklusif diyakini mampu menciptakan budaya organisasi yang lebih
partisipatif dan kolaboratif, yang pada akhirnya memperkuat engagement secara
keseluruhan.

Dalam praktiknya, banyak organisasi modern tidak menerapkan kedua
pendekatan ini secara terpisah, melainkan menggabungkannya untuk
memaksimalkan hasil. Kombinasi tersebut memungkinkan perusahaan untuk tetap
memberikan perhatian khusus kepada talenta strategis yang memegang peran kunci
dalam pencapaian tujuan bisnis, sembari memastikan bahwa pengembangan
sumber daya manusia dilakukan secara merata dan inklusif. Model hibrida ini,
misalnya, dapat terlihat pada perusahaan multinasional yang memiliki leadership
fast-track program bagi kandidat potensial tertentu, namun tetap menyediakan
learning management system terbuka untuk semua karyawan.

Sinergi antara kedua pendekatan ini diyakini mampu menjawab tantangan era
persaingan global yang menuntut organisasi untuk lincah, adaptif, dan inovatif.

Organisasi yang berhasil menerapkan kombinasi ini tidak hanya memperkuat talent
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pipeline internalnya, tetapi juga membangun reputasi sebagai employer of choice,
yang secara tidak langsung memperbesar peluang mendapatkan talenta terbaik di
pasar tenaga kerja yang kompetitif. Dengan demikian, manajemen talenta yang
dirancang secara strategis dan diimplementasikan secara konsisten merupakan

salah satu pilar utama bagi tercapainya keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

2.3 Tantangan dan Peluang Manajemen Talenta di Era Digital

Perkembangan teknologi digital dan revolusi industri 4.0 telah merubah
secara fundamental cara organisasi mengelola talenta mereka. Muftiha et al. (2025)
menyatakan bahwa integrasi teknologi seperti kecerdasan buatan (Al), big data
analytics, dan platform digital manajemen SDM menjadi kunci untuk
mengidentifikasi dan mengembangkan talenta secara lebih efektif dan cepat.
Dengan teknologi ini, proses rekrutmen, evaluasi kinerja, serta pengembangan
karier dapat disesuaikan secara lebih personal dan berbasis data, sehingga
meningkatkan akurasi pengelolaan talenta.

Namun, tantangan utama yang dihadapi adalah pergeseran kebutuhan
keterampilan (skills gap) yang harus diantisipasi oleh perusahaan melalui pelatihan
hard skills dan soft skills yang adaptif (Ruswana et al., 2024). Terlebih, dalam
konteks generasi milenial yang mendominasi tenaga kerja, budaya kerja yang
fleksibel, sistem penghargaan yang adil, dan peluang pengembangan karier yang
jelas menjadi kebutuhan pokok untuk mempertahankan talenta unggulan (Sari et

al., 2025).

2.4 Sistem Merit dan Smart Talent dalam Manajemen Talenta

Penerapan sistem merit dalam manajemen talenta merupakan salah satu
langkah strategis yang bertujuan untuk meningkatkan objektivitas, transparansi,
dan profesionalisme dalam pengelolaan sumber daya manusia, khususnya di sektor
publik yang sering menghadapi tantangan struktural dan kultural. Sistem merit
mengacu pada prinsip bahwa setiap keputusan terkait rekrutmen, penempatan,
promosi, dan pengembangan karier pegawai harus didasarkan pada kompetensi,

kinerja, serta potensi individu, bukan pada faktor non-kinerja seperti hubungan
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personal, senioritas semata, atau preferensi politik. Prinsip ini sejalan dengan
rekomendasi berbagai lembaga internasional seperti OECD (2020) dan UNDP
(2023) yang menekankan pentingnya merit-based HR systems untuk memperkuat
governance capacity dan akuntabilitas lembaga publik.

Penelitian Yunita Nur Fadilla (2025) menunjukkan bahwa integrasi konsep
Smart Talent berbasis sistem informasi telah menjadi katalisator penting dalam
memperkuat pengambilan keputusan di lingkungan birokrasi. Sistem ini
memanfaatkan big data dan analytics untuk mengumpulkan, mengolah, dan
menganalisis informasi mengenai kinerja, kompetensi, dan potensi pegawai secara
real time. Dengan demikian, keputusan terkait penempatan jabatan, promosi,
maupun program pengembangan karier dapat dilakukan secara tepat waktu, akurat,
dan berbasis bukti (evidence-based decision making). Keunggulan lainnya adalah
kemampuan sistem untuk menyediakan talent mapping yang komprehensif,
sehingga memudahkan pimpinan dalam merencanakan suksesi jabatan secara
sistematis.

Lebih jauh, penerapan sistem ini terbukti mampu mengatasi hambatan
budaya paternalistik dan ketidakpastian politik yang selama ini mengganggu
manajemen SDM sektor publik di Indonesia. Dalam konteks budaya paternalistik,
keputusan karier sering kali dipengaruhi oleh kedekatan personal atau faktor
subjektif lainnya. Sementara itu, ketidakpastian politik misalnya akibat pergantian
pejabat atau dinamika pemerintahandapat menggeser prioritas SDM dan
memunculkan praktik promosi yang tidak konsisten. Smart Talent berbasis merit
system menekan ruang intervensi non-profesional tersebut dengan menyediakan
data objektif dan sistem penilaian berbasis indikator kinerja terukur.

Model ini tidak hanya relevan untuk sektor publik, tetapi juga memiliki
potensi adaptasi yang tinggi di sektor swasta. Perusahaan besar maupun menengah
dapat mengadopsi prinsip serupa untuk memastikan bahwa proses talent
acquisition, succession planning, dan career development berjalan secara
transparan dan adil. Di lingkungan bisnis yang kompetitif, penerapan merit system
mampu meningkatkan employee engagement karena karyawan menilai bahwa

penghargaan dan peluang pengembangan didistribusikan secara fair. Hal ini pada
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gilirannya mendorong retensi talenta unggul serta memperkuat reputasi perusahaan
sebagai employer of choice.

Selain itu, merit-based Smart Talent System juga membuka peluang sinergi
dengan teknologi manajemen SDM modern seperti Learning Management Systems
(LMS), Human Capital Analytics, dan Al-driven performance appraisals. Dengan
mengintegrasikan teknologi tersebut, organisasi dapat membangun ekosistem
manajemen talenta yang adaptif, responsif terhadap perubahan lingkungan, dan
berkelanjutan. Implikasi jangka panjangnya adalah terciptanya talent pipeline yang
kuat, baik di sektor publik yang berorientasi pada pelayanan masyarakat maupun
sektor swasta yang berorientasi pada profit dan inovasi.

Dengan demikian, penerapan sistem merit berbasis Smart Talent tidak
hanya merupakan reformasi teknis, tetapi juga transformasi kultural dalam
pengelolaan talenta. Ia menuntut komitmen kepemimpinan, kesiapan infrastruktur
teknologi, serta perubahan pola pikir seluruh pemangku kepentingan agar prinsip
profesionalisme, akuntabilitas, dan transparansi benar-benar menjadi norma dalam

setiap pengambilan keputusan terkait sumber daya manusia.

2.5 Manajemen Talenta dan Retensi Generasi Milenial

Mempertahankan generasi milenial dalam organisasi menjadi tantangan
signifikan mengingat karakteristik dan gaya kerja yang berbeda dengan generasi
sebelumnya. Penelitian di perusahaan swasta di Indonesia menemukan bahwa
budaya kerja yang belum fleksibel dan minimnya pemanfaatan teknologi SDM
menjadi hambatan utama dalam retensi talenta muda (Sari et al., 2025). Generasi
milenial menginginkan lingkungan kerja yang inklusif, kesempatan pengembangan
karier, penghargaan yang bermakna, serta keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi.

Strategi retensi yang efektif harus berbasis pada pengembangan karier yang
jelas dan pelibatan karyawan melalui komunikasi terbuka serta feedback yang
konstruktif (Jindal & Shaikh, 2021). Selain itu, pengembangan soft skills seperti

kemampuan berkolaborasi, kreativitas, dan leadership menjadi penting agar
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generasi ini dapat memberikan kontribusi signifikan bagi organisasi di masa

mendatang (Setiawan et al., 2023).

2.6 Pengembangan Kompetensi Talenta: Hard Skills dan Soft Skills

Manajemen talenta yang sukses menuntut pengembangan kompetensi teknis
(hard skills) dan keterampilan non-teknis (soft skills) secara seimbang. Hasan et al.
(2024) menekankan pentingnya pelatihan yang berfokus tidak hanya pada keahlian
fungsional, tetapi juga kemampuan komunikasi, problem solving, dan
kepemimpinan yang mendukung kolaborasi tim dan pengambilan keputusan.
Karyawan dengan keterampilan lengkap ini dianggap lebih adaptif terhadap
perubahan dan mampu mendukung daya saing organisasi. Dalam era digital,
kompetensi literasi digital juga menjadi kebutuhan utama. Perusahaan harus
menyediakan program pengembangan yang responsif terhadap dinamika teknologi
sehingga talenta dapat terus mengikuti perkembangan pasar dan teknologi (Muftiha
et al., 2025).

2.7 Budaya Organisasi dan Manajemen Talenta

Budaya organisasi merupakan fondasi vital yang memengaruhi efektivitas
manajemen talenta dalam organisasi. Sebuah budaya yang kuat dan positif tidak
hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga menstimulasi keterlibatan
(engagement) dan loyalitas karyawan, yang menjadi kunci utama dalam
mempertahankan talenta terbaik (Ekhsan et al., 2023). Menurut Afrida et al. (2024),
budaya organisasi yang inklusif dan mendorong pembelajaran berkelanjutan
menciptakan lingkungan yang kondusif untuk inovasi dan pengembangan pribadi,
sehingga talenta merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi optimal.

Budaya yang mendukung manajemen talenta biasanya ditandai dengan
nilai-nilai organisasi yang menempatkan karyawan sebagai aset strategis, serta
praktik-praktik HR yang transparan dan adil. Lingkungan kerja yang ramah,
komunikasi terbuka, dan pengakuan terhadap pencapaian individu merupakan
faktor yang memperkuat ikatan emosional karyawan dengan organisasi. Hal ini

sejalan dengan konsep Psychological Safety yang menekankan pentingnya rasa



ISSN No. 2085-4544

@
i 4 \a i ﬂzlkses

urnal Penelitian dan Pengabdian Kepada Masyarakat
7@;%7 ] g p y

Universitas Ngurah Rai

aman dan nyaman dalam menyampaikan ide dan mengambil risiko kreatif (Hasan
et al., 2024).

Budaya organisasi yang mendukung diversity & inclusion (D&I) juga
terbukti meningkatkan kualitas pengelolaan talenta. Organisasi yang mampu
mengakomodasi berbagai latar belakang karyawan tidak hanya mendapatkan
perspektif yang beragam, tetapi juga memperbesar peluang inovasi serta
meningkatkan retensi talenta muda yang semakin peduli pada nilai-nilai
inklusivitas (Setiawan et al., 2023). Oleh karena itu, pengembangan budaya
organisasi harus menjadi langkah strategis yang diselaraskan dengan praktik

manajemen talenta untuk mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

2.8 Peran Manajemen Talenta dalam Meningkatkan Kepuasan Kerja dan
Inovasi

Manajemen talenta yang efektif secara langsung berkontribusi pada
peningkatan kepuasan kerja karyawan, yang merupakan fondasi penting bagi
terciptanya inovasi organisasi. Dinasti et al. (2025) mengemukakan bahwa sistem
manajemen talenta yang inklusif dan suportif menyediakan dukungan psikologis
dan alat yang memungkinkan karyawan untuk mengembangkan kemampuan
pribadi dan profesional mereka. Tingginya kepuasan kerja dikaitkan dengan
motivasi intrinsik, di mana karyawan terdorong secara internal untuk berkontribusi
lebih kreatif dan produktif.

Selain itu, lingkungan kerja yang dibentuk oleh manajemen talenta yang
unggul mengoptimalkan kolaborasi antar tim, keterbukaan terhadap ide-ide baru,
serta toleransi terhadap kegagalan sebagai bagian dari proses inovasi. Praktik
mentoring, coaching, dan pelatihan berkelanjutan yang menjadi bagian dari
manajemen talenta memperkuat kultur inovatif yang mendorong pengembangan
pemecahan masalah yang efektif dan munculnya terobosan-terobosan baru (Ali
Almohtaseb et al., 2020). Organisasi yang mampu mengintegrasikan pengelolaan
talenta dengan pola inovasi pun akan memiliki keunggulan adaptasi dalam

menghadapi perubahan pasar dan teknologi yang cepat.
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Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh rasa penghargaan yang diberikan
organisasi, baik berbentuk material maupun non-material. Pengakuan yang adil dan
terencana tidak hanya meningkatkan loyalitas, tetapi juga mengaktifkan siklus
positif kreatifitas dan semangat kerja. Oleh karenanya, manajemen talenta yang
mendorong sistem penghargaan yang komprehensif menjadi faktor vital untuk

menumbuhkan lingkungan inovasi yang berkelanjutan.

2.9 Integrasi Manajemen Talenta dengan Strategi Bisnis

Manajemen talenta yang efektif tidak dapat berdiri sendiri sebagai fungsi
sumber daya manusia yang terpisah, melainkan harus selaras dan terintegrasi secara
strategis dengan visi dan sasaran bisnis organisasi. Khaira (2025) menunjukkan
bahwa organisasi yang berhasil menyelaraskan praktik manajemen talenta dengan
strategi bisnis cenderung menunjukkan kinerja organisasi yang lebih baik dan daya
saing yang kuat di pasar. Integrasi ini memungkinkan organisasi untuk memastikan
bahwa talenta yang dikembangkan secara proaktif mampu memenuhi kebutuhan
bisnis jangka pendek dan jangka panjang.

Strategi manajemen talenta yang terintegrasi meliputi perencanaan
kebutuhan SDM yang sinkron dengan arah bisnis, penetapan target pengembangan
kompetensi yang sesuai, serta evaluasi retensi berdasarkan dampak kontribusi
individu terhadap tujuan organisasi. Proses ini memungkinkan lebih efektifnya
alokasi sumber daya dan peningkatan return on investment (ROI) terhadap program
pengembangan SDM (Ruswana et al., 2024).

Dalam dunia bisnis yang tidak pasti dan kompetitif, kemampuan organisasi
untuk cepat beradaptasi dengan perubahan sangat bergantung pada fleksibilitas dan
kesiapan talenta yang dimiliki. Integrasi manajemen talenta dengan strategi bisnis
memberikan kerangka kerja tersusun untuk mendorong agility organisasi, dimana
talenta mampu diposisikan dalam peran-peran strategis yang memberikan nilai
tambah maksimal (Jindal & Shaikh, 2021).

Penggunaan teknologi digital dalam integrasi ini juga semakin penting.
Sistem HR analytics memungkinkan organisasi untuk memonitor perkembangan

talenta secara real time, melakukan analisis prediktif terkait kebutuhan SDM, serta
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mengukur efektivitas kontribusi talenta terhadap pencapaian bisnis secara objektif
(Hasan et al., 2024). Dengan demikian, strategic talent management menjadi

komponen inti dalam penyusunan strategi korporasi yang adaptif dan berkelanjutan.

III. METODE PENELITIAN
3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode studi literatur (literature review)
sebagai pendekatan utama untuk mengkaji dan mensintesis berbagai konsep, teori,
serta hasil-hasil penelitian empiris terkait manajemen talenta dalam rangka
mengoptimalkan keunggulan kompetitif organisasi. Metode studi literatur dipilih
karena memberikan kekayaan data dan wawasan dari berbagai penelitian terdahulu
yang telah teruji, sekaligus memungkinkan identifikasi gap riset dan pengembangan
teori secara sistematis. Pendekatan yang digunakan adalah Systematic Literature
Review (SLR), yang merupakan prosedur penelitian terstruktur, transparan, dan
dapat direplikasi untuk melakukan identifikasi, evaluasi, dan sintesis literatur
akademik secara menyeluruh dan sistematis. Proses SLR dimulai dengan formulasi
pertanyaan penelitian yang jelas, dilanjutkan dengan penetapan kriteria inklusi dan
eksklusi yang ketat untuk seleksi literatur relevan, serta berakhir pada analisis dan
pemaparan hasil penelitian dengan cara yang sistematis dan kritis (Fatha et al.,

2023; Purwanto et al., 2020).

3.2 Teknik Pengumpulan Data

Data penelitian diambil dari literatur akademik yang dipublikasikan antara
tahun 2019 hingga 2025 dengan tujuan menjaga relevansi kajian terhadap
perkembangan terkini di bidang manajemen talenta. Sumber utama adalah artikel
jurnal bereputasi yang diperoleh dari berbagai database seperti Scopus, Web of
Science, Google Scholar, dan perpustakaan digital universitas. Pencarian literatur

dilakukan menggunakan kata kunci yang relevan, seperti "talent management,"

nn nn

"digital HR strategy," "employee retention," "competency development," dan
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turunannya. Proses ini menjamin cakupan kajian yang luas dan dalam, tidak hanya

dari sisi teori tetapi juga penerapan praktis.

3.3 Metode Analisis Data

Teknik analisis yang diterapkan adalah content analysis dan thematic
analysis, yang bertujuan untuk mengidentifikasi pola, tema, dan hubungan antar
konsep yang muncul dari literatur terpilih. Content analysis membantu dalam
mengukur frekuensi serta fokus utama dari penelitian terdahulu, sementara thematic
analysis memberikan pemahaman yang lebih mendalam terhadap tema-tema sentral
dalam manajemen talenta modern, termasuk adaptasi terhadap revolusi industri 4.0
dan perkembangan teknologi digital (Braun & Clarke, 2006; Krippendorft, 2018).
Untuk meningkatkan validitas dan reliabilitas hasil analisis, penelitian ini
menerapkan teknik triangulasi data dengan membandingkan literatur dari berbagai
sumber dan perspektif. Selain itu, analisis dilakukan secara kolaboratif dengan
cross-check antar peneliti untuk meminimalkan bias subjektif (intercoder

reliability).

IV. PEMBAHASAN
4.1 Identifikasi Talenta Secara Proaktif

Identifikasi talenta bukan hanya merupakan langkah awal dalam proses
manajemen talenta, melainkan aktivitas strategis yang harus dilakukan secara
berkelanjutan dan proaktif untuk memastikan organisasi selalu memiliki "pipeline”
talenta yang siap mengisi posisi-posisi strategis. Organisasi yang unggul berupaya
mengenali potensi individu tidak hanya berdasarkan kualifikasi awal, melainkan
juga melalui evaluasi kinerja berkala, assessment berbasis kompetensi, serta
menggunakan pendekatan prediktif berbasis data dan teknologi digital seperti HR
analytics (Khaira, 2025; Assyakhvan & Athoillah, 2024).

Pendekatan proaktif ini penting karena perubahan kebutuhan bisnis yang
cepat menuntut fleksibilitas dalam pengelolaan talenta. Dalam konteks ini,
identifikasi talenta menjadi sebuah proses dinamis yang mengkombinasikan

evaluasi formal dan informal, termasuk feedback 360 derajat dan program coaching
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yang membantu mengungkap kompetensi tersembunyi dan potensi pengembangan
karyawan. Dengan demikian, organisasi tidak hanya mengisi posisi kosong, tetapi
juga mengantisipasi kebutuhan masa depan dengan talenta yang siap berkembang
(Khaira, 2025).

Penggunaan teknologi digital semakin memperkuat proses ini dengan
memungkinkan pemetaan talenta yang akurat dan real time. Talent mapping dan
talent assessment digital membantu dalam pengambilan keputusan yang berbasis
bukti, sekaligus mempercepat proses identifikasi talenta yang relevan terutama

dalam situasi darurat atau kebutuhan ekspansi bisnis mendadak (Talentics, 2024).

4.2 Pengembangan Talenta yang Terfokus dan Personalisasi

Pengembangan talenta harus dirancang secara khusus sesuai dengan
kebutuhan individual dan tujuan bisnis organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa
program pengembangan yang bersifat personalisasi, yang mempertimbangkan
kekuatan dan area pengembangan setiap individu, mampu meningkatkan motivasi
dan efektivitas belajar secara signifikan (Afrio Gunawan, 2023; Hasan et al., 2024).

Pelatihan tidak lagi bersifat generik, melainkan dikembangkan berdasarkan
gap kompetensi yang teridentifikasi melalui proses assessment yang holistik,
termasuk soft skills, hard skills, dan kompetensi digital. Penggunaan metode
blended learning, coaching, dan mentoring menjadi bagian integral dari program
pengembangan untuk menciptakan pengalaman belajar yang adaptif dan
berkelanjutan (Muftiha et al., 2025).

Selain itu, pengembangan karier yang berjenjang dan perencanaan suksesi
yang matang membantu karyawan memahami jalur karier dan tujuan
pengembangan secara jelas, sehingga meminimalkan ketidakpastian yang dapat
menurunkan motivasi. Penggabungan aspek teknologi seperti learning management
system (LMS) dan personalized learning platform—membantu memastikan bahwa
pengembangan talenta tidak hanya efektif, tetapi juga efisien dan mudah diakses

kapan saja dan di mana saja (Assyakhvan & Athoillah, 2024).

4.3 Retensi Talenta melalui Budaya Organisasi dan Sistem Penghargaan
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Retensi talenta merupakan tantangan utama dalam manajemen talenta,
terutama di tengah ketatnya persaingan pasar tenaga kerja dan perubahan preferensi
generasi milenial dan Z yang mendominasi angkatan kerja saat ini. Faktor budaya
organisasi berperan sangat penting dalam menciptakan lingkungan yang
mendukung retensi jangka panjang (Afrida et al., 2024; Setiawan et al., 2023).

Budaya organisasi yang inklusif, menghargai keberagaman, dan mendukung
pengembangan berkelanjutan memberikan dasar bagi keterikatan emosional
karyawan. Konsep psychological safety, atau rasa aman untuk mengemukakan ide
tanpa takut gagal atau dikritik, memperkuat ikatan ini dan mendorong partisipasi
aktif dalam inovasi dan perbaikan organisasi (Hasan et al., 2024).

Sistem penghargaan yang komprehensif bukan hanya berupa insentif
finansial, tetapi juga pengakuan non-finansial seperti penghargaan formal,
kesempatan pelatihan lanjutan, fleksibilitas kerja, dan peran yang menantang secara
profesional. Penghargaan yang diterapkan secara adil dan transparan menciptakan
rasa keadilan dan memotivasi karyawan untuk tetap berkontribusi secara optimal
(Jindal & Shaikh, 2021).

Selain itu, komunikasi yang terbuka dan manajemen hubungan yang baik
antara pimpinan dan karyawan juga merupakan faktor kunci dalam
mempertahankan talenta. Program engagement dan feedback yang kontinu
membantu organisasi memahami kebutuhan dan hambatan karyawan sehingga

dapat mengambil tindakan preventif sebelum turnover terjadi (Ekhsan et al., 2023).

4.4 Integrasi Manajemen Talenta dengan Strategi Bisnis

Manajemen talenta yang efektif harus menjadi bagian integral dari strategi
bisnis organisasi. Studi menunjukkan bahwa organisasi yang mengintegrasikan
pengelolaan talenta dengan visi dan misi perusahaan memiliki kemampuan lebih
baik dalam mencapai target bisnis dan merespons perubahan lingkungan dengan
cepat (Khaira, 2025; Ruswana et al., 2024). Integrasi ini tercermin dalam
perencanaan pengembangan kompetensi yang disesuaikan dengan roadmap bisnis,
alokasi talenta ke proyek-proyek strategis, serta evaluasi kontribusi karyawan yang

terkait langsung dengan hasil bisnis. Melalui integrasi yang erat ini, manajemen
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talenta tidak hanya menjadi cost center, tetapi berubah menjadi value creator yang
nyata dalam organisasi (Collings & Mellahi, 2009).

Teknologi HR analytics memainkan peran penting dalam memfasilitasi
integrasi ini dengan menyediakan data dan insight real time yang membantu
pembuat keputusan dalam mengoptimalkan penggunaan talenta sesuai kebutuhan
bisnis yang dinamis. Hal ini memungkinkan organisasi untuk melakukan predictive
talent management mengantisipasi kebutuhan sumber daya manusia sebelum

kebutuhan itu muncul secara eksplisit (Hasan et al., 2024).

4.5 Peran Teknologi dan Digitalisasi dalam Manajemen Talenta

Digitalisasi dalam manajemen talenta tidak hanya meningkatkan efisiensi
proses administrasi, namun juga membuka peluang baru dalam pengelolaan talenta
yang lebih efektif dan adaptif. Penggunaan teknologi seperti artificial intelligence
(AD), platform talent management, dan big data analytics memungkinkan organisasi
untuk menganalisis pola kinerja, memprediksi potensi turnover, dan melakukan
personalisasi pengembangan karier (Muftiha et al., 2025; Talentics, 2024).

Teknologi juga mengubah cara perusahaan melakukan rekrutmen dan
onboarding, dengan proses yang lebih cepat, transparan, dan dapat diukur secara
objektif. Selain itu, platform digital memungkinkan pelaksanaan pelatihan secara
daring yang fleksibel, menjawab kebutuhan SDM yang bekerja dalam berbagai
lokasi dan waktu berbeda (Assyakhvan & Athoillah, 2024). Namun demikian,
tantangan yang dihadapi adalah perlunya adaptasi budaya organisasi terhadap cara
kerja baru ini, serta pelatihan bagi para pemimpin dan HR agar mampu
memanfaatkan teknologi secara optimal. Kombinasi antara teknologi dan

pendekatan manusiawi menjadi kunci keberhasilan manajemen talenta di era digital

(Afrida et al., 2024).

4.6 Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja dan Inovasi Organisasi
Hasil kajian literatur menunjukkan korelasi positif yang kuat antara
manajemen talenta yang efektif dengan peningkatan kinerja organisasi secara

keseluruhan. Manajemen talenta yang baik membantu organisasi mengembangkan
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sumber daya manusia yang unggul dan berdaya saing, yang pada gilirannya
meningkatkan produktivitas, kualitas layanan, dan inovasi (Ali Almohtaseb et al.,
2020; Gallardo-Gallardo et al., 2013).

Pengembangan karier dan pelatihan yang berkelanjutan menciptakan
karyawan yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki
kemampuan inovatif dan adaptif yang tinggi. Manajemen talenta yang terintegrasi
dengan budaya inovasi mendorong perubahan positif melalui ide-ide kreatif dan
implementasi solusi baru yang mampu meningkatkan efisiensi dan daya saing
produk atau jasa (Dinasti et al., 2025). Penghargaan dan sistem insentif yang
mendukung perilaku inovatif juga berkontribusi pada terciptanya ekosistem kerja
yang produktif dan inovatif. Hal ini memberikan dampak berkelanjutan bagi
kelangsungan bisnis terutama dalam industri yang sangat kompetitif dan cepat

berubah (Ali Almohtaseb et al., 2020).

4.7 Tantangan dalam Implementasi Manajemen Talenta

Walaupun manfaat manajemen talenta sangat besar, implementasinya
seringkali menghadapi berbagai hambatan. Salah satu tantangan terbesar adalah
resistensi budaya dan kebiasaan lama dalam organisasi yang kurang terbuka
terhadap perubahan dan inovasi dalam SDM. Kurangnya dukungan top
management dan keterbatasan sumber daya juga menjadi penghambat utama
(Khaira, 2025). Selain itu, kendala teknologi bisa muncul apabila organisasi belum
siap secara infrastruktur dan sumber daya manusia SDM untuk mengadopsi
teknologi baru dalam pengelolaan talenta. Perbedaan budaya generasi dan
ekspektasi karyawan juga memperumit strategi retensi dan pengembangan yang
harus dilakukan dengan pendekatan berbeda antara generasi sebelumnya dan
milenial/Z (Setiawan et al., 2023).

Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu membangun commitment dan
budaya belajar yang mendukung inovasi, memperkuat komunikasi internal, serta
berinvestasi dalam pelatihan digital dan kepemimpinan transformasional.
Penggunaan agile HR juga menjadi solusi untuk meningkatkan fleksibilitas dan

responsivitas dalam manajemen talenta (Afrida et al., 2024).
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V. PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Manajemen talenta merupakan elemen strategis yang sangat penting
dalam mencapai keunggulan kompetitif organisasidi tengah persaingan
bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Studi literatur menunjukkan bahwa
manajemen talenta yang efektif mencakup identifikasi talenta secara proaktif,
pengembangan  yang terfokus  dan personalisasi, sertaretensi  yang kuat
melalui budaya organisasi yang inklusif dan sistem penghargaan yang adil.
Integrasi manajemen talenta dengan strategi bisnis memungkinkan pengelolaan
sumber daya manusia secara lebih adaptif dan responsif terhadap
perubahan lingkungan eksternal maupun internal. Selain itu, digitalisasi dan
pemanfaatan teknologi modern seperti HR analytics dan
artificial intelligence memperkuat efektivitas dan efisiensi pengelolaan talenta.
Tantangan  utama, seperti  perbedaan  budaya organisasi,  resistensi
terhadap perubahan, dan kebutuhan pengembangan keterampilan digital, dapat
diatasi  dengan pendekatan  holistik dan  komitmen  kepemimpinan.
Dengan demikian, manajemen talenta bukan hanya proses perekrutan semata,
melainkan investasi strategis berkelanjutan yang mengoptimalkan sumber daya

manusia sebagai pendorong inovasi, kinerja, dan keberlanjutan organisasi.
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