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ABSTRAK 

Komitmen organisasi pada individual talent menjadi penting untuk memastikan bahwa 

organisasi memiliki kandidat pemimpin di masa yang akan datang. Masalah turnover 

karyawan perlu mendapat perhatian khusus dari perusahaan karena menjadi indikator 

rendahnya komitmen organisasi. Fluktuasi turnover selama 2016 – 2018 pada PT. Bank Mega 

menunjukkan peningkatan dalam satu tahun terakhir. Tujuan dari penelitian ini untuk 

mengetahui bagaimana praktik talent management dan bagaimana hasil pengembangan talent 

management untuk membentuk komitmen organisasi pada PT. Bank Mega divisi card 

collection. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan tipe penelitian deskriptif 

yang menggambarkan tentang praktik Talent Management. Model Talent Management yang 

terdiri dari empat tahap yaitu Talent Acquisition, Talent On Board, Talent Development dan 

Talent Retention digunakan sebagai acuan untuk menganalisis setiap proses praktik talent 

management yang di jalankan. Hasil dari penelitian menunjukkan Talent Management yang 

ada pada divisi card collection PT. Bank Mega menghasilkan individual talent untuk 

kaderisasi dalam kepemimpinan, namun masih ada karyawan yang resign sebelum masa 

kontrak berakhir. Pada tahap Talent Acquisition dan Talent Retention belum berjalan efektif.. 
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ABSTRACT 

Organizational commitment to individual talent is important to ensure that the organization 

has future candidates. The problem of employee turnover needs special attention from the 

company because it is an indicator of low organizational commitment. Turnover fluctuations 

during 2016 - 2018 at PT. Bank Mega Semarang showed an increase in the past year. The 

purpose of this study is to find out how talent management practices are and how the results 

of talent management are developed to shape organizational commitment at PT. Bank Mega 

Semarang, card collection division. This study uses a qualitative method with a type of 

descriptive research that describes the practice of Talent Management. Data collection 

techniques with interview methods (unstructured), observation and document analysis. The 

Talent Management model which consists of four stages, namely Talent Acquisition, Talent 

On Board, Talent Development and Talent Retention is used as a reference to analyze each 

process of talent management practices that are run. The results show that Talent 

Management in the division card collection of PT. Bank Mega Semarang produces individual 

talent for regeneration in leadership, but there are still employees who resign before the 

contract expires. In the Talent Acquisition and Talent Retention stage it has not been 

effective. . 
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PENDAHULUAN 

 

Pada era ekonomi modern bakat menjadi sumber daya utama, organisasi yang 

tidak dapat beradaptasi dengan perubahan teknologi informasi dan terus belajar 

membentuk kembali proses bisnis fundamental tidak akan dapat bertahan hidup (Hall, 

2011). Oleh karena itu dalam dekade terakhir minat penelitian Talent Management 

semakin meningkat (Krishnan dan Scullion, 2017). Talent Management pada dasarnya 

adalah proses yang melibatkan pemanfaatan, pengembangan dan pengelolaan 

kemampuan strategis yang penting untuk kesuksesan organisasi bisnis. Tujuan Talent 

Management adalah membantu individu untuk menjadi energic, termotivasi, dan bekerja 

untuk jangka panjang, (Sabuncu dan Karacay 2016). Menurut Serban dan Andanut (2014) 

talent management dapat membentuk individu mencapai keseluruhan potensi mereka 

dengan harapan potensi tersebut dapat dikompensasi dengan komitmen yang setia, 

motivasi dan produktifitas yang tinggi. Definsi bakat sendiri adalah individu yang 

dicirikan melalui berbagai karakteristik, seperti kompetensi, keterampilan, kemampuan, 

pengalaman, pengetahuan, kecerdasan, karakter, dan dorongan, atau kemampuan untuk 

belajar dan tumbuh dalam suatu organisasi (Michaels et al., 2001; Ulrich, 2008 dalam 

Festing dan Schäfer 2014). Menurut Serban dan Andanut (2014) bakat manajerial dan 

kepemimpinan adalah sesuatu yang dibutuhkan karena ini membawa daya saing, inovasi 

dan pertumbuhan. 

Talent Management dapat menjadi kekuatan strategis bagi organisasi tidak hanya 

untuk memenangkan kompetisi hari ini tetapi juga dimasa yang akan datang. Namun pada 

kenyataanya Talent Management bukanlah praktik yang mudah dalam strategi sumber 

daya manusia, terdapat tantangan yang harus dihadapi, salah satu hal yang menjadi 

tantangan bagi Talent Management saat ini adalah adanya isu generasional. Generasi Y 

yang dikenal sebagai millenial, yaitu sekelompok orang tertentu yang memiliki 

karakteristik dan fitur yang mirip, lahir sekitar tahun 1981 –1995 (Gures, Inan, dan 

Arslan, 2018). Menurut Festing dan Schäfer (2014) berdasarkan hasil riset karakteristik 

generasional, generasi ini memiliki minat yang kuat dalam pelatihan, pengembangan dan 

kemajuan karir. Kemudian menurut Wong, Wan, and Gao (2017) karakteristik secara 

umum pada pekerja generasi ini adalah memiliki percaya diri yang tinggi, bersemangat, 

memiliki integritas, mandiri, pemikir yang baik, menyukai tantangan. Namun pendapat 

lain dari Stewart, J. Goad-Oliver, E., Cravens, K., Oishi (2017) pekerja generasi ini 

mendapat stereotipe negatif ketidaksabaran. Sikap tidak sabar membuat mereka 

menyukai pekerjaan dengan percepatan karir.  

Menurut Brown, Thomas, and Bosselman (2015) banyak peneliti mengamati 

tingkat komitmen organisasi yang lebih rendah dan tingkat perputaran yang lebih tinggi 

pada pekerja generasi Y dibandingkan dengan generasi lain. Sulit untuk mempertahankan 

generasi Y pada pekerjaannya karena mereka menghargai kehidupan pribadinya dan 

bersedia meninggalkan pekerjaan saat ini jika mereka memutuskan perubahan itu lebih 

bermanfaat bagi mereka. Oleh karena itu mempertahankan komitmen kerja karyawan 

adalah hal yang sulit karena mereka mudah mengambil keputusan untuk meninggalkan 

pekerjaan ketika tidak mendapatkan kepuasan kerja. Menemukan karyawan berbakat 

yang kreatif dan innovatif bukanlah hal yang langka namun tidak semuanya dapat 

berkomitmen dengan pilihan karirnya. Dengan adanya isu tersebut turn over individual 

talent lebih banyak terjadi pada karyawan entry level. 

Dari fenomena tersebut penulis mengambil objek penelitian di sektor perbankan. 

Bekerja pada sektor perbankan masih banyak diminati oleh angkatan kerja yang  baru saja 
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memulai karir, namun mereka tidak lama akan meninggalkan pekerjaannya bahkan ketika 

mereka telah diidentifikasi memiliki bakat pada pekerjaannya. Kecenderungan 

meninggalkan pekerjaan dalam masa kerja yang singkat lebih banyak terjadi pada 

karyawan entry level atau baru saja bergabung dengan perusahaan. Talent Management 

dalam perusahaan telah banyak dipelajari dengan tujuan untuk mendapatkan dan 

mempertahankan karyawan kunci, namun penelitian yang membahas Talent Management 

yang berfokus pada komitmen kerja entry level pada sektor perbankan masih sangat 

kurang. Jadi penelitian ini lebih mengarah ke Talent Management pada pekerja entry level 

di sektor perbankan dalam membentuk komitmen organisasi mereka. Festing and Schäfer 

(2014) talent development dan retensi memiliki dampak tertinggi pada komitmen 

individu. Pada penelitian ini Penulis memilih PT. Bank Mega divisi card collection 

sebagai objek penelitian. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menjawab dua 

pertanyaan yaitu, pertama bagaimana praktik Talent Management dalam membentuk 

komitmen organisasi individual talent pada PT. Bank Mega divisi card collection? 

Pertanyaan kedua Bagaimana komitmen organisasi karyawan pada PT. Bank Mega divisi 

card collection? 

Penelitian Talent Management yang dilakukan Hartmann, Feisel, and Schober 

(2011) hanya dilakukan pada satu jenis organisasi yaitu perusahaan multinasional tidak 

membandingkan dengan jenis organisasi lain. Maka asumsinya praktik Talent 

Management memiliki bentuk dan dampak yang sama pada setiap jenis perusahaan. 

Namun penulis beranggapan bahwa praktik Talent Management akan berbeda pada setiap 

bidang dan ukuran organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Tatoglu, Glaister, 

and Demirbag (2015) yang berjudul “Talent Management Motive and Practice in an 

Emerging Market : A Comparison Between MNEs and Local Firm” penelitian tersebut 

membandingkan perbedaan praktik Talent Management antara perusahaan Multinasional 

dan perusahaan lokal. Jenis penelitian tersebut adalah kuantitatif dengan pengumpulan 

data melalui teknik survey pada 201 perusahaan dan temuan menunjukkan perbedaan 

yang signifikan antara manajemen bakat pada perusahaan mulitinasional dengan 

perusahaan lokal. Perusahaan multinasional  memilki sistem manajemen bakat dengan 

motivasi taktis yang lebih kuat secara keseluruhan mulai dari rekrutmen hingga retensi.  

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Dalam berbagai penelitian topik mengenai Talent Managemen telah banyak 

dibahas. Untuk itu peneliti menggunakan beberapa penelitian terdahulu sebagai dasar 

konsep teori dalam penelitian ini. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Hartmann, 

Feisel, and Schober (2010) dengan judul Talent Management of Western MNCs in China 

: Balancing Global integration and Local Responsiveness. Penelitian tersebut 

mempelajari penerapan talent management dari perusahaan multinasional yang 

berinvestasi di Cina. Objek dari penelitian tersebut adalah tujuh perusahaan swasta dari 

Eropa dan USA yang berinvestasi ke Cina. Hasilnya menunjukkan bahwa perusahaan 

multinasional di Cina mentransfer praktik talent management mereka tanpa membuat 

perubahan besar. Organisasi menerapkan semua praktik talent management, tetapi tidak 

berhasil menginternalisasi semuanya. Perusahaan multinasional barat menginternalisasi 

dua praktik khusus, yaitu pengembangan karyawan dan penciptaan budaya organisasi 

yang berbeda. Mengenai pembentukan budaya organisasi, data menunjukkan bahwa 

semua perusahaan secara signifikan berfokus pada penciptaan budaya organisasi yang 

dengan tujuan membangun loyalitas dan komitmen antara karyawan dan organisasi, 
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Talent management dalam mengidentifikasi bakat tidak hanya didasarkan pada nilai, 

kinerja dan potensi karyawan tetapi juga harus memperhitungkan rendahnya turnover 

pada individual talent. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Desain Penelitian 

Penelitian ini berawal dari dua pertanyaan yaitu pertama, bagaimana praktik 

Talent Management dalam membentuk komitmen organisasi individual talent pada PT. 

Bank Mega divisi card collection? Kemudian pertanyaan kedua Bagaimana komitmen 

organisasi karyawan pada PT. Bank Mega Semarang divisi card collection? Dua 

pertanyaan tersebut berfokus pada faktor-faktor yang memengaruhi komitmen organisasi 

pada individual talent dan hasil pengembangan talent management dalam 

mengembangkan komitmen organisasi individual talent pada PT. Bank Mega Semarang. 

Oleh karena itu metode kualitatif digunakan dalam penelitian ini. Dengan pendekatan 

studi kasus memungkinkan studi dilakukan secara lebih dalam dan mendetail tentang 

spesifikasi kasus pada satu objek dan fenomena. 

 

Pemilihan Kasus 

 Penelitian ini didasarkan pada studi kasus yang dilakukan di perusahaan 

perbankan swasta PT. Bank Mega divisi card collection. Divisi tersebut didominasi oleh 

karyawan entry level dengan ekspektasi karir yang tinggi sebagai individual talent 

sehingga turnover karyawan menjadi masalah utama. Oleh karena itu penelitian ini 

berfokus pada pengembangan Talent Management dalam Meningkatkan Komtimen 

Organisasi. Fenomena yang dipelajari dalam penelitian ini adalah praktik telent 

management terkait dengan komitmen organiasasi, diantaranya Talent Acquisition, 

Talent on Board, Talent Development dan Talent Retention. 

 

Pengumpulan Data 

Data merupakan sekumpulan informasi yang jamak, terorganisasi, merupakan 

hasil pengalaman, observasi, dan eksperimen (Yin ,2011). Pada penelitian ini terdapat 

data sekunder dan primer. Data sekunder diperoleh dari dokumen, laporan historis, jurnal 

dan karangan ilmiah untuk menelaah penelitian sebelumnya yang relevan dan membentuk 

landasan teori. Kemudian data primer diperoleh dari hasil wawancara mendalam dengan 

Manajer HR, Team Leader dan individual talent divisi card collection PT Bank Mega 

menggunakan wawancara tak-terstruktur yaitu wawancara mendalam dan terbuka juga 

menggunakan observasi partisipan. Peneliti dapat memberikan opini maupun evaluasi 

pada jawaban responden. 

 

Analisis Data 

Analisis dilakukan dalam tiga tahap yang pertama adalah reduksi data, setelah 

data diperoleh peneliti menajamkan, menggolongkan, mengarahkan, menghilangkan 

yang tidak perlu dan mengorganisasi data sehingga dapat diambil kesimpulan akhir. 

Kedua Display data, untuk penarikan kesimpulan. Bentuk penyajian data kualitatif 

bersifat deskriptif atau penggambaran yaitu menyusun sekumpulan informasi dari setiap 

narasumber mengenai bagaimana praktik talent management dijalankan dan bagaimana 

praktik talent management dapat diterima oleh individual talent dalam perusahaan. Ketiga 
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penarikan kesimpulan dengan menganalisis data yang diperoleh dan teori yang 

digunakan, serta opini dari penulis jika diperlukan. 

 

Kerangka Kerja Talent Manajemen 

 

 
Gambar 1. Kerangka Kerja 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil  

 Berdasarkan kerangka kerja praktik talent management hasil penelitian akan 

dijelaskan dalam empat tahap praktik talent management menurut Vaiman, Scullion, and 

Collings (2012) yang dimulai dari menarik, memilih, mengembangkan dan 

mempertahankan karyawan terbaik dalam peran paling penting, secara rinci dapat 

dijabarkan sebagai berikut,  

 

Talent Acquisition 

 Tahap ketika individu bergabung dalam organisasi kemudian individu tersebut 

diidentifikasi bakatnya lalu organisasi mengembangkan individu yang baru bergabung 

untuk menjadi talenta terbaik dalam organisasi. Terdapat dua proses yaitu attract talent 

(open recruitment) dan select talent (recruitment process). Temuan dalam penelitian ini 

disimpulkan bahwa talent acquisition yang merupakan proses rekrutmen dilakukan sama 

dengan  proses rekrutmen biasa tidak ada strategy employee branding untuk mendapat 

kandidat potensial pada tahap paling awal ini. Kemudian pada tahap seleksi juga 

digunakan seleksi seperti pada umumnya tidak menggunakan assessment center yang 

proses seleksinya lebih komprehensif tidak hanya melihat kemampuan seseorang 

mengerjakan pekerjaan spesifik tetapi juga kemampuan analitis dan kepemimpinan. 

Praktik talent manajemen yang dilakukan PT. Bank Mega pada tahap talent acquisition 
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belum sejalan dengan teori yang diungkapkan oleh Iles (2013) bahwa Talent Management 

adalah kumpulan proses SDM khas seperti rekrutmen, seleksi, pengembangan, pelatihan, 

penilaian kinerja, dan retensi sedangkan disini tidak ada proses yang khas pada rekrutmen 

dan seleksi. Seharusnya untuk mendapat kandidat potensial pada tahap menggunakan 

assessment center yang proses seleksinya lebih komprehensif tidak hanya melihat 

kemampuan seseorang mengerjakan pekerjaan spesifik tetapi juga kemampuan analitis 

dan kepemimpinan 

 

Talent On-Boarding 

 Organisasi berfokus pada kegiatan orientasi dengan memberikan pengetahuan 

tentang visi, misi dan nilai organisasi juga integrasi individu ke dalam lingkungan kerja 

yang baru sehingga individu tersebut dapat dengan cepat di terima dan membangun relasi 

kerja dengan efektif.  

 

Welcoming Talent 

 Job Training, bertujuan agar individu mengenal pekerjaanya. Hasil dari 

penelitian kami menunjukkan bahwa job training dilakukan dengan metode mentoring 

yaitu berbagi pengetahuan dari karyawan lama yang sudah memahami pekerjaan dan 

mengajarkannya pada karyawan yang baru sesuai dengan pendekatan talent secara 

objektif talent as fit yaitu seseorang dapat menjadi berbakat tergantung pada lingkungan 

terdekat, kepemimpinan dan team kerja mereka (Iles, 2013). Kemudian menurut Lepak 

(2002) talent merupakan hasil dari pengalaman dan usaha yang dikembangkan secara 

sistemastis (systematic development) melalui pembelajaran yang dilakukan oleh 

organisasi. Meskipun cara ini membuat individu mampu memahami pekerjaannya dengan 

mempraktekkan secara langsung namun lebih baik jika Bank Mega menerapkan program 

training seperti pembelajaran softskill kepemimpinan selama satu semester. Seperti yang 

dikatakan oleh Sonnenberg, van Zijderveld, and Brinks (2014) bahwa sebagian besar 

organisasi memiliki praktik talent management dalam bentuk pelatihan dan 

pengembangan in house training 

 Employee Gathering, bertujuan agar individu mengenal lingkungan sosialnya. 

Employee gathering yang dilakukan pada tingkat divisi dapat membuat karyawan lebih 

mengenal orang-orang dalam satu divisi dengan intens dan saling bertukar pikiran, tetapi 

ini tergantung pada sikap masing-masing individu. Individu yang memiliki inisiatif dan 

proaktif dapat mengambil manfaat dalam setiap kesemapatan. Individu berbakat dapat 

berpikir lebih jauh dari individu/karyawan kebanyakan. Seperti yang dikatakan oleh 

Lumpkin dan Dess (1996) dalam (Zehir et al. 2016) bahwa individu yang berbakat 

memiliki sikap proaktif untuk beradaptasi lebih cepat dengan demikian lebih 

memungkinkan untuk berhasil dalam kepemimpinan. Namun penulis menilai bahwa 

employee gathering yang dilukan hanya sebatas ajang untuk saling mengenal antar 

karyawan. Seharusnya employee gathering yang dilakukan dapat digunakan sebagai 

ajang untuk melihat individu-individu berbakat dalam setiap divisi, seperti mengadakan 

employee gathering yang didalamnya terdapat acara pemberian penghargaan bagi 

karyawan-karyawan terbaik sesuai nominasi yang di tentukan. Dengan demikian 

employee gathering juga berfungsi untuk melihat individu-individu berbakat dan 

memotivasi individu lainnya untuk memaksimalkan potensi mereka guna mencapai 

prestasi. 

 

 



FAIR VALUE : JURNAL ILMIAH AKUNTANSI DAN KEUANGAN   

VOL 4 NO 6 JANUARI 2022 

P-ISSN 2622-2191, E-ISSN  2622-2205   

2298 

 

Talent Accelerate 

 Talent accelerate adalah pengembangan bakat lokal secara cepat dengan tujuan 

memberdayakan bakat terbaik untuk menjadi pemimpin selain itu untuk mengurangi 

ketergantungan pada perekrutan eksternal. Terdapat tiga hal yang harus diperhatikan 

dalam memilih individual telent yang dapat dikembangkan untuk kaderisasi pemimpin 

yaitu kompetensi, kepribadian dan pembelajaran. Team leader berperan dalam mengelola 

bakat kepemimpinan untuk menempatkan orang yang tepat di tempat yang tepat dan pada 

waktu yang tepat sesuai dengan definisi praktik talent mangemen yang di kemukakan 

oleh Sloan Hazucha & Van Katwyck dalam (Gallardo-Gallardo, Dries, and González-

Cruz 2013). Hal tersebut dapat dilakukan melalui rolling bagian dan delegasi tugas pada 

karyawan yang memiliki kompetensi lebih. Dari hasil wawancara diketahui bahwa 

individual talent yang pantas untuk dikembangkan menjadi pemimpin adalah mereka 

yang memiliki pribadi disiplin, taat pada aturan perusahaan, memiliki karakter yang 

santun, hubungan sosial yang baik dengan rekan kerja dan kemampuan mereka berbicara 

di depan umum. Dalam teori yang diungkapkan oleh Festing and Schäfer (2014) bahwa 

bakat mencakup kemampuan seseorang, keterampilan, pengetahuan, pengalaman, 

kecerdasan, penilaian, sikap, karakter, dan kemauan untuk belajar dan bertumbuh. Oleh 

karena itu penilaian sikap dan karakter menjadi bagian penting dalam talent management. 

 Pembelajaran dari divisi dalam talent accelerate dilihat dan dinilai secara praktis 

oleh team leader, bahwa untuk menjadi kader pemimpin tidak cukup hanya memiliki 

kemampuan mengerjakan pekerjaan seperti biasa tetapi harus bisa memecahkan masalah 

dalam pekerjaan secara mandiri dalam hal ini menangani komplain tidak bergantung 

dengan team leader, memiliki inisiatif untuk terus belajar dari hal-hal baru, menghadapi 

masalah dan mengambil keputusan yang tepat. Hal ini sejalan dengan pendekatan talent 

manajemen postion approach Collings & Mellahi (2009) dalam  (Sparrow and Makram 

2015) yaitu sebagai identifikasi posisi penting bagaimana meningkatkan bakat melalui 

belajar, transfer pengetahuan dan pembelajaran. 

 

Talent Development  

 Tahap ini merupakan proses suksesi karir untuk mempersiapkan individual talent 

menjadi kandidat yang akan menduduki posisi pemimpin dalam team. Pada tahap ini 

individual talent di bentuk, talenta dikembangkan dan assessmen dilakukan sehingga 

semakin kompetitif. Pada tahap ini terdapat dua bagian yaitu Manage Performance yang 

terdiri dari (perencanaan, coaching dan review) bagian kedua yaitu Assess & 

Development yang didasarkan pada (kepribadian, perilaku, kompetensi, pencapaian 

tujuan dan peningkatan potensi). Harus terdapat standar yang jelas untuk melihat kinerja 

setiap individu sehingga dapat dibandingkan mana individu yang memiliki kemampuan 

lebih dan mana yang tidak sebagai acuan dalam perencanaan pengembangan individual 

talent. Team leader berperan mengamati individu yang berbakat dan kemudian 

memberikan program pegembangan bagi mereka.  

 Dalam penelitian ini pada divisi card collection menggunakan pendekatan bakat 

subject approach (exclusive subject approach) pendekatan ini memandang bahwa bakat 

hanya terdapat pada beberapa orang saja (Gallardo-Gallardo, Dries, and González-Cruz 

2013). Kekurangan dari cara ini adalah tidak semua individu memiliki kesempatan yang 

sama untuk dinilai bakatnya, karena pada kenyataannya setiap individu memiliki kunikan 

yang berbeda bisa saja satu individu memiliki kemampuan yang baik pada kepemimpinan 

walaupun kemampuan pada pekerjaan spesifiknya tidak terlalu baik. 
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Manage Performance 

Manage performance yang dilakukan yaitu melalui coaching. Coaching adalah 

salah satu cara membangun motivasi individu, lebih menekankan pada emosional, 

bagaimana team leader menyadarkan individu akan kemampuannya kemudian untuk 

menggunakannnya dalam mencapai tujuan.Penulis menemukan bahwa coaching dapat 

membantu organisasi dalam mencapai tujuan talent management untuk menciptakan 

kontrak psikologis antara organisasi dan individu yang berpotensi tinggi seperti yang 

dikatakan oleh Sonnenberg, van Zijderveld, and Brinks (2014) setiap praktik talent 

manajemen menunjukkan apa yang diharapkan organisasi dari karyawan dan apa yang 

diharapka karyawan dari organisasi. Dalam konteks ini organisasi mengharapkan kinerja 

optimal dari individual talent dan individual talent mendapat penghargaan berupa 

pengakuan bahwa dirinya dianggap berbakat. review dilakukan secara menyeluruh baik 

itu kuantitas maupun kualitas kinerja yang telah dicapai oleh individual talent yaitu 

kualitas kepribadian dan kinerja. Hal ini sejalan dengan pendapat dari Festing dan Schäfer 

(2014) bahwa bakat tidak hanya tentang keterampilan dan kecerdasan tetapi juga sikap 

dan karakter. Salah satu penilaian pada sikap dan karkter dilakukan melalui review 

dengan  metode 360 feedback dimana karyawan tertentu dilibatkan untuk memberikan 

review mengenai rekan sekerja, namun metode ini bisa saja memberikan hasil yang 

kurang akurat karena tingginya subjektifitas dipengaruhi oleh like and dislike. 

 

Assess & Development 

Pada tahap ini karyawan/individual talent akan dinilai siapa saja yang memberikan 

kontribusi terbesar pada organisasi dan siapa saja yang hanya melakukan pekerjaan 

karena rutinitas bukan karena passion.  

Penilaian untuk kepribadian merupakan salah satu bagian yang penting untuk dinilai 

dan menilai apakah individu layak untuk dikembangkan menjadi seorang pemimpin 

karena dari kepribadian juga dapat dilihat karakter, seorang yang pantas disebut menjadi 

individual talent dan mendapat bagian dalam kaderisasi adalah yang memiliki pribadi 

disiplin, bertanggungjawab, memiliki rasa peduli dan sikap yang santun. Penilaian 

tersebut sejalan dengan pendekatan exclusive subject approach (talent as some people) 

yang diungkapkan oleh (Gallardo-Gallardo, Dries, and González-Cruz 2013) bahwa tidak 

semua individu dikatakan berbakat, yang memiliki kualitas karakter lah yang disebut 

berbakat. Dari hasil penelitian kami penilaian hanya berdasarkan pandangan dari team 

leader mengenai kepribadian dan karakter individual talent, kami menyarakan lebih baik 

jika dilakuka  penilaian yang jelas seperti menggunakan rating scale yang berisi item-

item statement dari karakteristik karyawan sehingga team leader atau bagian personalia 

bisa memberikan bobot pada tiap item sehingga penilaian dapat dikuantifikasi. 

Hendaknya penilaian pada perilaku dilakukan secara jelas misalkan dengan metode 

critical incident method yaitu catatan peristiwa kritis, merupakan penilaian yang 

didasarkan pada catatan mengenai perilaku baik maupun buruk dari karyawan selama 

bekerja untuk di gunakan pada setiap periode evaluasi. Kemudian yang terpenting adalah 

memberikan feedback kepada karyawan sehingga perilaku karyawan dapat diperbaiki. 

 Selain penilaian kepribadian, terdapat pencapaian tujuan untuk melihat kesesuaian 

hasil yang dicapai individu dengan target yang di tetapkan, dengan demikian adanya 

organisasi dapat membandingka individu yang mampu mencapai target dan yang tidak. 

Hasil wawancara kami menemukan bahwa dalam tahap penilaian dan pengembangan 

tidak hanya melihat seberapa besar pencapaian yang dilakukan individu tetapi juga 

bagaimana mencapai target tersebut, apakah individual talent bekerja dengan jujur dan 
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penuh tanggung jawab atau tidak. Dengan demikian dapat diketahui kemampuan tiap-tiap 

individu untuk kemudian ditentukan pantas tidaknya individu mengambil bagian dalam 

pengembangan bakat. Hal ini sejalan dengan pendekatan talent management people 

approach dari Collings & Mellahi (2009) dalam  Sparrow and Makram (2015) bahwa 

talent management sebagai pengkategorian orang berfokus pada sumber daya manusia 

yang dianggap bernilai kemudian membedakannya melalui pengembangan bakat yang 

terbuka bagi mereka orang-orang dengan keterampilan intelletive. 

 

Talent Retention 

Program retensi merupakan bentuk perhatian pada komitmen dan kepuasan kerja 

pada individu, sehingga individu yang telah dikembangkan bakatnya tidak berpindah 

pada organisasi yang lain karena menemukan dan mengembangkan individu berbakat 

tidaklah mudah harus melalu proses yang cukup panjang untuk mendapatkan talenta yang 

optimal. 

  Tujuan talent management yang ditulis oleh Sabuncu dan Karacay (2016) bahwa 

talent management bertujuan untuk membantu individu menjadi termotivasi, dengan 

demikian individual talent mencapai keseluruhan potensi mereka dan potensi tersebut 

dapat dikompensasi dengan komitmen yang setia. Pada penelitian kami upaya talent 

retention yang dilakukan adalah team leader memberikan semangat pada individual talent 

dengan cara membuat mereka sadar bahwa sebagai individual talent mereka memiliki 

kesempatan untuk memperoleh promosi jabatan sehingga mereka harus mempertahankan 

kinerjanya, mereka tidak hanya didorong untuk bersemangat dalam memenuhi kepuasan 

dirinya sendiri tetapi juga untuk tujuan teamnya dan menyukai akan pekerjaanya. Untuk 

membuat anggota nyaman team leader lebih terbuka untuk mau mendengarkan kesulitan 

bawahannya dan menawarkan bantuan. Cara tersebut sesuai dengan pendekatan object 

approach (talent as fit) yaitu talent management melihat bahwa bakat adalah sesuatu yang 

relatif tergantung dari ketepatan tempat, seseorang dapat menjadi berbakat tergantung 

dari lingkungan terdekat, kepemimpinan dan tim kerja mereka (Iles, 2013). Oleh karena 

itu team leader harus berusaha menciptakan lingkungan kerja non fisik yang dapat 

membuat individual talent pada akhirnya merasa nyaman dengan pekerjaannya. Namun 

untuk memberikan semangat pada individual talent sebaiknya tidak hanya diberikan 

dalam bentuk non finansial tetapi juga harus ada kompensasi finansial seperti pemberian 

upah untuk overtime. 

 

Retain Talent 

Retain talent adalah upaya untuk mempertahankan individual talent agar tetap pada 

pekerjaanya dan tetap pada organisasi. Retain talent dapat dilakukan dengan memberikan 

penghargaan pada hasil pekerjaan dan kesempatan untuk pengembangan diri pada 

individual talent. 

Penghargaan pada hasil kerja. Pemberian pengahragaan pada individual talent 

adalah salah satu cara agar individual talent sebagai sumber daya manusai kunci  

mendapatkan  kepuasan kerja yang kemudian akan menjadi loyal dan berkomitmen pada 

pekerjaannya. Penghargaan yang diberikan dalam objek penelitian kami yaitu pemberian 

insentif, voucher belanja untuk individual talent yang mempu mencapai target, tunjangan 

kesehatan dan tunjangan hari tua. Namun penelitian kami menemukan bahwa masih ada 

individual talent yang memilih untuk mengundurkan diri karena penghargaan yang 

diberikan masih kurang seperti upah lembur bagi karyawan. Kemudian seharusnya 
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perusahaan memberikan penghargaan jangka panjang berupa jenjang karir yang jelas 

pada individu yang berbakat 

Kesempatan pengembangan diri. Kesempatan pengembangan diri yang 

merupakan salah satu bagian dalam retensi individual talent. Individu yang telah 

diidentifikasi memiliki kompetensi diberikan kesempatan untuk terus mengembangkan 

potensinya untuk menjadi lebih optimal. Hal tersebut merupakan salah satu bentuk bahwa 

organisasi membantu individu untuk mencapai potensi penuh mereka, karena seseorang 

dapat memberikan potensi penuhnya jika terdapat kesesuaian antara tempat, posisi waktu 

dan bakat yang dimilikinya. Seperti yang diungkapkan oleh Nijs et al. (2014) bahwa salah 

satu komponen yang membentuk bakat adalah minat, dimana talent management 

berupaya mengidentifikasi area minat untuk menemukan kesesuaian antara harapan karir 

dan keputusan karir. Praktik talent management yang di laukan organisasi dapat membuat 

individual talent loyal pada pekerjaannya tetapi belum sampai tahap berkomitmen karena 

masih ada keinginan dari individual talent untuk meninggalkan pekerjaan dan organisasi 

yang di sebabkan karena tidak adanya rasa aman dalam pekerjaan dalam hal ini status 

mereka sebagai karyawan kontrak dengan masa kontrak yang panjang tetapi individual 

talent masih berharap untuk menjadi karyawan tetap dalam waktu kurang dari 5 tahun. 

Seharusnya perusahaan menetapkan masa kontrak karyawan yang lebih pendek namun 

dengan jenjang karir yang lebih jelas. Seperti beberapa bank yang menerapkan program 

ODP, perusahaan menetapkan sebagai karyawan kontrak selama 2 tahun jika kinerjanya 

tetap baik maka menjadi karyawan tetap dengan posisi manajerial. 

 

PEMBAHASAN 

 

Talent management merupakan sebuah teori baru dari Mc. Kinsey pada tahun 

1990. Menurut Dries (2013) talent management tidak memiliki definisi formal dalam 

konsep sentralnya dan tidak ada proporsi pasti dari organisasi yang menerapkan praktik 

talent management. Menurut Ingram dan Glod (2016) talent management kurang 

memiliki definisi yang konsisten oleh karenanya menyebabkan tiga cara berbeda dalam 

mengartikan talent management yang pertama talent management hanya digunakan 

sebagai istilah baru dalam praktik manajemen sumber daya manusia umum (anggur lama 

dalam botol yang baru). Kedua, talent management membahas praktik perencanaan 

suksesi. Ketiga, talent management mengarah pada manajemen karyawan berbakat. 

Selain itu Schiemann (2014) memberikan definisi bahwa talent management hanya fokus 

pada pengembangan kepemimpinan, sedangkan yang lainnya fokus pada berbagai tahap 

pekerjaan mulai dari perekrutan hingga retensi. 

 Meskipun praktik talent management berjalan dengan baik dalam proses 

pembentukan kepemimpinan, tetapi belum efektif karena belum memenuhi nilai-nilai 

untuk talent management yang efektif. Seperti yang ditulis oleh Sparrow dan Makram 

(2015), bahwa nilai-nilai talent management yang efektif digerakkan oleh value creation, 

value capture, value leverage, dan value protection. Tetapi talent management pada PT 

Bank divisi collection belum memenuhi nilai value creation yaitu penciptaan nilai dimana 

organisasi manarik, mengakuisisi dan mengakumulasi talenta yang berharga dan unik. 

Proses talent acquisition untuk karyawan bagian collection masih sama dengan rekrutmen 

sumber daya manusia umum sehingga tidak benar-benar memperoleh candidat talent 

yang unik. Kedua, belum memenuhi nilai value protection yaitu perlindungan nilai 

melalui organisasi dengan mengembangka mekanisme isolasi untuk melindungi 

sumberdaya bakat dari pesaing. Talent retention dalam praktik talent management yang 
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ada pada divisi collection memang tidak cukup kuat, karena status mereka sebagai 

karyawan kontrak yang menyebabkan kurangnya rasa aman pada individual talent akan 

kelangsungan pekerjannya dalam jangka panjang. Temuan dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa talent management yang ada pada PT Bank Mega divisi collection 

lebih menekankan pada identifikasi individual talent setelah bekerja dan pengembangan 

bakat kepemimpinan selama bekerja. Temuan tersebut juga didukung oleh penelitian dari 

Tatoglu, Galister dan Demirbag (2015) hasilnya menunjukkan perbedaan antara talent 

management pada perusahaan multinasional dan perusahaan lokal. Perusahaan 

multinasional memiliki sistem manajemen bakat yang lebih kuat dari rekrutmen hingga 

retensi. 

Kemudian penelitian sebelumnya secara signifikan memiliki fokus pada 

membangun loyalitas dan komitmen antara karyawan dengan organisasi melalui 

keterlibatan karyawan. Keterlibatan karyawan dilakukan dengan penciptaan semangat 

persatuan untuk meningkatkan kinerja team, kemudian mengorganisir karyawan pada 

acara sosial dan olahraga. Keterlibatan karyawan pada acara sosial pada penelitian ini 

termasuk dalam tahap talent on boarding bukan pada tahap talent retention, hal ini 

menyebabkan hasil acara sosial seperti gathering dengan berwisata hanya membuat 

karyawan cepat mengenal dan di kenal oleh lingkungan kerja dan tidak membentuk 

loyalitas mereka. Permasalahan ini dapat menjadi perhatian bagi organisasi untuk 

memasukkan acara sosial sebagai sarana untuk keterlibatan karyawan dalam membentuk 

loyalitas pada perusahaan seperti mengikuti setiap acara yang diadakan oleh perbankan 

nasional.  

 

SIMPULAN 

 

Pada bagian ini penulis akan menyimpulkan dan menjawab dua pertanyaan dari rumusan 

masalah berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT. Bank Mega Tbk. 

Divisi Card Collection Semarang terkait praktik talent management dalam membentuk 

komitmen organisasi,  

1. Bagaimana praktik Talent Management dalam membentuk komitmen organisasi? 

Penulis menyimpulkan praktik talent manajemen lebih menakankan pada 

mempersiapkan individual talent untuk mengisi posisi kunci sebagai team leader hal 

ini sejalan dengan pengertian talent manajemen yang dikemukakan oleh Sloan 

Hazucha & Van Katwyk (2003) dalam Gallardo-Gallardo, Dries, and González-Cruz 

(2013) bahwa talent manajemen adalah mengelola bakat kepemimpinan secara 

strategis untuk menempatkan orang yang tepat pada waktu yang tepat. Pendekatan 

praktik talent manajemen pada PT. Bank Mega mengarah pada pendekatan ekslusif 

yaitu talent manajemen hanya terbatas pada individu yang berpotensi besar. praktik 

talent manajemen dapat menjadi berbeda pada tiap perusahaan tergantung pada 

kebutuhan seperti yang ada pada penelitian terdahulu dari Krishnan and Scullion 

(2017). Secara detail dapat disimpulkan praktik talent manajemen pada PT. Bank 

Mega seperti berikut ini, 

a. Pada tahap Talent Acquisition terdapat dua bagian dalam prosesnya yaitu attract 

talent dan select talent. Pada divisi card collection telah melakukan bagian tersebut 

namun belum sempurna karena dalam proses rekrutmen belum ada kriteria khusus 

yang di tetapkan mengenai kandidat yang sesuai dengan  pekerjaan spesifik atau 

tidak ada employee baranding pada tahap rekrutmen, tidak adanya seleksi lebih 

komprehensif sehingga orang-orang baru yang bergabung dengan organisasi 
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belum terkualifikasi dengan baik untuk benar-benar mendapat kandidat berbakat. 

Jadi talent acquisition yang dilakukan masih sama seperti rekrutmen dan seleksi 

biasa dikarenakan posisi yang akan diisi adalah staff administrasi meskipun 

terdapat kemungkinan untuk menempati posisi managerial. 

b. Pada tahap Talent On Board, perusahaan telah menerapkan on the job training, 

employee gathering dengan program tersebut candidat talent dapat dengan cepat 

beradaptasi dengan pekerjaannya maupun dengan orang-orang dalam lingkungan 

kerjanya. Kemudian accelerate talent yaitu pengembangan bakat lokal yang ada 

dalam divisi card collection disini terdapat peran team leader sebagai atasan 

langsung dalam mengidentifikasi dan memberikan dukungan dalam 

pengembangan individu yang dinilai berbakat melalui pengamatan setelah masa 

training. 

c. Pada tahap Talent Development, manage performance dan assess & development, 

penilaian kinerja ditetapkan dengan jelas melalui SKI (sasaran kerja individu) 

dengan rate 1-5 kemudian team leader mengkomunikasikan target yang harus 

dicapai oleh individual telant, dalam perencanaan kinerja terdapat coaching dan 

review untuk memastikan bahwa individual talent mencapai hasil yang optimal 

baik secara kuantitas maupun kualitas. Pada proses assess & development 

penilaian dilakukan terintegrasi baik dari divisi oleh team leader dan manajer 

majer maupun dengan bagian HR berdasarkan kepribadian, perilaku, kompetensi, 

pencapaian tujuan, dan peningkatan potensi. Individual talent yang dinilai pantas 

dberikan kesempatan dalam pengembangan melalui delegasi tugas dan program 

pembelajaran untuk mengelola team. 

d. Pada tahap Talent Retention, perusahaan memberikan perencanaan karir bagi 

individu yang memiliki potensi lebih dengan menawarkan mutasi ke sub divisi 

sesuai minat invidu, pengembangan diri melalui training untuk team leader dan 

memberikan dukungan dalam promosi jabatan.   

2. Bagaimana komitmen organisasi karyawan pada PT. Bank Mega Semarang? 

Komitmen organisasi yang dihasilkan dari praktik talent manajemen PT. Bank 

Mega divisi collection dapat dikatakan berhasil namun belum sepenuhnya karena 

hanya sebagian kecil yang bertahan hingga berhasil menjadi team leader maupun 

kandidat team leader sedangkan yang lainnya memiliki komitmen rendah, dilihat dari 

intensi turnover yang tinggi hal ini sebabkan karena kurang matangnya praktik talent 

management pada tahap talent acquisition dimana karyawan yang di terima belum 

tentu berbakat sehingga sulit untuk menguasasi pekerjaannya, kemudian pendekatan 

talent management yang digunakan adalah pendekatan ekslusif hal ini menimbulkan 

diskriminasi pada karyawan yang kurang berbakat sehingga tidak ada pengakuan bagi 

mereka yang akhirnya membuat motivasinya menurun kemudian kinerjanya menurun 

dan berujung pada pengunduran diri atau bahkan pemberhentian. Kemudian untuk 

rendahnya komitmen pada karyawan berbakat disebabkan karena kurangnya 

penghargaan  mengenai upah lembur dan rasa tidak aman dalam pekerjaan karena 

status mereka sebagai karyawan kontrak, sehingga masih menimbulkan keinginan 

untuk meninggalkan pekerjaan. 

Berdasarkan hasil analisis praktik talent management yang ada pada PT. Bank 

Mega divisi collection, dapat disimpulkan bahwa talent management berfokus pada 

pengembangan kepemimpinan, karena dilihat dari keempat proses (acquisition, 

onboarding, development dan retain) lebih menekankan pada onboarding dan 

development. Dari bentuk praktik talent management  menggunakan pendekatan 
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exclusive subject approach (talent as some people) yaitu bahwa, bakat hanya terdapat 

pada beberapa orang saja (Gallardo-Gallardo, Dries dab Gonzalez-Cruz, 2013).  

Pada penelitian (Hartmann, Feisel, and Schober 2010) menyimpulkan bahwa hasil talent 

management pada perusahaan multinasional di Cina masih mengalami turnover yang 

tinggi karena pasar tenaga kerja di Cina yang dinamis. Karyawan cina yang berbakat 

cenderung meninggalkan organisasi jika mereka tidak melihat peluang perkembangan 

yang menguntungkan. Temuan tersebut sejalan dengan hasil penelitian ini bahwa 

individual talent pada divisi collection masih memiliki niat untuk meninggalkan 

pekerjaan dengan alasan kurangnya rasa aman keberlanjutan dalam pekerjaan karena 

mereka masih karyawan kontrak. 
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