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ANALISIS MANAJEMEN TALENTA TERHADAP  KINERJA 

PEGAWAI DIMEDIASI OLEH GAYA KEPEMIMPINAN 

PADA PT.PLN (PERSERO) ULP. BATU RAJA 
 

ABSTRAK 

Fahmi Romadhona1, Islamuddin2, Ahmad Junaidi3  

Penerapan manajemen talenta dan manajemen pengetahuan dalam strategi 

perusahaan berdampak positif pada daya tarik perusahaan, kemampuan mencapai 

tujuan, dan peningkatan kepuasan pelanggan. Pengembangan kompetensi dan 

keterlibatan harus menjadi fokus dalam strategi manajemen kinerja. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis manajemen talenta terhadap  kinerja pegawai dimediasi oleh 

gaya kepemimpinan pada PT. PLN Persero, sehingga dapat dilakukan Langkah strategi 

untuk dapat mengembangkan manajemen talenta pada Perusahaan. Penelitian ini adalaha 

penelitian kuantitatif yang diukur menggunakan kuesioner. Data penelitian diolah 

menggunakan model CB-SEM dengan jumlah sampel 209 org pegawai.  Hasil penelitian 

ini menunjukkan terdapat pengaruh positif antara variable: 1) manajemen talenta terhadap 

gaya kepemimpinan, 2)manajemen talenta terhadap kinerja karyawan, 3) Gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, 4) Gaya kepemimpinan dapat memediasi 

manajemen talenta terhadap kinerja karyawan. Secara singkat, penelitian ini 

mengimplikasikan secara strategis bahwa perlu merancang pelatihan kepemimpinan yang 

lebih baik untuk peningkatan kepemimpinan efektif, optimalisasi manajemen talenta, dan 

penguatan budaya organisasi.  
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THE ANALYSIS OF TALENT MANAGEMENT ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE IS MEDIATED BY THE 

LEADERSHIP STYLE AT PT. PLN (PERSERO) ULP. BATU 

RAJA 

 

ABSTRACT 

Fahmi Romadhona1, Islamuddin2, Ahmad Junaidi3 

 

The application of talent management and knowledge management in a company's 

strategy has a positive impact on the company's attractiveness, ability to achieve 

goals, and increased customer satisfaction. Competency development and 

engagement should be the focus of a performance management strategy. This study 

aims to analyze talent management on employee performance mediated by 

leadership style at PT. PLN Persero, so that strategic steps can be taken to be able 

to develop talent management in the Company. This research is a quantitative 

research measured using a questionnaire. The research data was processed using the 

CB-SEM model with a sample of 209 employee organizations. The results of this 

study show that there is a positive influence between variables: 1) talent 

management on leadership style, 2) talent management on employee performance, 

3) leadership style on employee performance, 4) leadership style can mediate talent 

management on employee performance. In a nutshell, this study strategically 

implies that it is necessary to design better leadership training for effective 

leadership improvement, talent management optimization, and organizational 

culture strengthening. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Persaingan global mendorong organisasi untuk merumuskan strategi guna 

menghadapi tantangan yang semakin kompetitif dan mencapai pertumbuhan 

berkelanjutan. Banyak peneliti dan praktisi menyadari dampak dari masalah ini, 

sehingga mereka berupaya mencari cara untuk beradaptasi dengan kondisi tersebut. 

Menurut Mathis dan Jackson (2022), sumber daya manusia memiliki peran krusial 

dalam mencapai tujuan organisasi dan merupakan motor utama yang mendorong 

pencapaian visi dan misi organisasi. Oleh karena itu, organisasi terus mendukung 

pengembangan kualitas dan keterampilan sumber daya manusia agar memiliki daya 

saing yang lebih unggul dibandingkan dengan organisasi lain. Sumber daya 

manusia yang unggul dan berkualitas cenderung memiliki  yang baik, sehingga 

peningkatan kualitas menjadi sangat penting bagi organisasi. 

Secara umum, setiap perusahaan melakukan berbagai aktivitas untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Untuk itu, perusahaan akan berusaha 

memanfaatkan dan mengkombinasikan sumber daya yang tersedia untuk mencapai 

hasil maksimal dan mendapatkan keuntungan sesuai harapan manajemen. Saat ini, 

sumber daya manusia atau pegawai merupakan salah satu sumber daya yang sangat 

penting sebagai penggerak utama semua aktivitas perusahaan. Pegawai adalah aset 

perusahaan yang sangat berharga bagi kepentingan manajemen dan perusahaan. 

Seiring dengan semakin kompleksnya masalah yang dihadapi oleh instansi, 

banyak aktivitas yang harus dilakukan serta permasalahan yang harus diatasi, 
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terutama dalam mencapai tujuan. Era Digitalisasi menuntut perubahan besar yang 

berkembang pesat seiring dengan penemuan dan pengembangan ilmu pengetahuan 

dalam berbagai sektor industri, baik barang maupun jasa, di Indonesia. Khususnya, 

industri pengolahan susu di Indonesia memiliki peran penting dan strategis dalam 

upaya meningkatkan  pegawai. 

Manajemen talenta adalah disiplin ilmu yang berfokus pada pengelolaan 

pengetahuan, di mana prinsip dasarnya adalah menyebarkan pengetahuan dan 

keterampilan dari satu pegawai ke pegawai lainnya. Pengetahuan yang dimiliki 

pegawai dalam melaksanakan tugas sangat menentukan keberhasilan atau 

kegagalan dalam pelaksanaan tugas tersebut. Pegawai yang kurang memiliki 

pengetahuan di bidang kerjanya cenderung mengalami kesulitan dalam 

menjalankan tugasnya dengan lancar. Pernyataan ini didukung oleh Davidson dan 

Voss, yang mengatakan bahwa "Manajemen pengetahuan adalah sistem yang 

memungkinkan perusahaan menyerap pengetahuan, pengalaman, dan kreativitas 

stafnya untuk meningkatkan  perusahaan." 

Menurut Kosasih (2015) pegawai akan mencapai hasil yang lebih optimal 

jika didukung oleh pengetahuan yang dimiliki. Setiap pegawai diharapkan terus 

menggali pengetahuannya dan tidak hanya bergantung pada sistem yang ada. 

Dengan demikian, setiap pegawai berperan dalam meningkatkan  perusahaannya. 

Kosasih (2015) menambahkan bahwa faktor yang mempengaruhi lingkungan bisnis 

saat ini telah beralih dari era informasi ke era pengetahuan. 
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Untuk mengatasi permasalahan yang ada, pengembangan manajemen SDM 

berbasis talenta dan pengetahuan sangat penting, dan proses ini dapat dimulai dari 

perekrutan hingga pengembangan secara terpadu dan berkelanjutan dalam jangka 

panjang. Pegawai, sebagai aset dan sumber daya perusahaan, perlu dikelola dengan 

baik dan efektif agar dapat menjalankan tugas dan tanggung jawab dengan optimal. 

Pegawai memiliki peran besar dalam mencapai keberhasilan bisnis atau 

perusahaan. Jika manajemen dapat mengelola bakat dan talenta pegawai dengan 

baik, peluang keberhasilan perusahaan akan meningkat. 

Penerapan manajemen talenta dan manajemen pengetahuan dalam strategi 

perusahaan berdampak positif pada daya tarik perusahaan, kemampuan mencapai 

tujuan, dan peningkatan kepuasan pelanggan. Masalah adalah tantangan yang selalu 

dihadapi oleh perusahaan dan manajemen, karena  merupakan aspek penting bagi 

kemajuan perusahaan. Oleh karena itu, manajemen perlu memahami faktor-faktor 

yang mempengaruhi  pegawai. Mengetahui faktor-faktor tersebut memungkinkan 

manajemen untuk mengambil kebijakan yang diperlukan guna meningkatkan  

sesuai harapan perusahaan. 

Manajemen talenta memainkan peran krusial dalam meningkatkan kinerja 

organisasi. Dengan mengidentifikasi individu berbakat dan memberikan 

kesempatan untuk berkembang, organisasi dapat memaksimalkan potensi pegawai. 

Program pelatihan dan pengembangan keterampilan yang terarah tidak hanya 

meningkatkan produktivitas, tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja. Pegawai 

yang merasa dihargai dan didukung cenderung lebih loyal, yang berkontribusi pada 

retensi yang lebih tinggi. Dalam konteks ini, manajemen talenta berfungsi sebagai 
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jembatan antara kebutuhan organisasi dan aspirasi individu, menciptakan sinergi 

yang menguntungkan kedua belah pihak. (De Gersem, 2019).  

Selain itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin yang fokus 

pada manajemen talenta cenderung bersifat transformasional dan kolaboratif. 

Pemimpin seperti ini tidak hanya berorientasi pada pencapaian hasil, tetapi juga 

pada pengembangan orang-orang di dalam tim mereka. Mereka mendorong 

partisipasi aktif, menciptakan lingkungan di mana ide-ide inovatif dapat 

berkembang. Dengan memberikan ruang bagi pegawai untuk berkontribusi, 

pemimpin dapat memanfaatkan beragam perspektif, yang sering kali menghasilkan 

solusi kreatif untuk tantangan yang dihadapi organisasi (Kangas et al., 2013). 

Manajemen talenta juga memainkan peran penting dalam perencanaan 

suksesi. Dengan mengenali dan mengembangkan pemimpin masa depan, organisasi 

dapat memastikan adanya kontinuitas dalam kepemimpinan. Ini sangat penting 

untuk menghadapi perubahan dan tantangan di masa depan, karena pemimpin yang 

telah dipersiapkan dengan baik akan lebih siap untuk mengambil tanggung jawab. 

Dengan demikian, manajemen talenta tidak hanya berfokus pada kebutuhan saat 

ini, tetapi juga pada keberlanjutan organisasi dalam jangka Panjang (Huhtala & 

Feldt, 2016), (De Sivatte et al., 2015),dan (Udin, 2023). 

Dalam konteks global, interaksi antara manajemen talenta, perilaku 

kepemimpinan, dan Kinerja Kinerja pegawai menjadi sangat penting. Studi telah 

menyoroti hubungan antara manajemen talenta, perilaku kepemimpinan, dan 

Kinerja Kinerja pegawai, menekankan perlunya para pemimpin menciptakan 
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lingkungan yang mendukung kesejahteraan dan kepuasan kerja pegawai (Li et al., 

2023). Secara keseluruhan, pendekatan manajemen talenta yang efektif tidak hanya 

meningkatkan kinerja organisasi, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang sehat 

dan berkelanjutan. Dengan menempatkan fokus pada pengembangan pegawai dan 

kolaborasi, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi, 

kepuasan kerja, dan retensi pegawai. Ini semua berkontribusi pada pencapaian 

tujuan strategis organisasi, menjadikannya lebih adaptif dan resilient di pasar yang 

terus berubah. Hernawati et al., (2023) menyatakan bahwa Hasil pengumpulan data 

menunjukkan bahwa human capital benchmarking dan manajemen talenta 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap pelayanan publik,  berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap pelayanan publik, human capital benchmarking dan 

manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap , kemudian pada uji 

koefisien determinasi (R2 ) menunjukkan human capital benchmarking dan 

manajemen talenta dan  secara simultan berpengaruh terhadap pelayanan publik 

dengan pengaruh sebesar 66,8 % sedangkan sisanya 33,2 % dipengaruhi oleh 

variabel lain di luar model ini. Uji path analysis menunjukkan variabel  memediasi 

pengaruh human capital benchmarking dan manajemen talenta terhadap pelayanan 

public. 

Berikut ini terdapat gap penelitian yaitu: Meida Rachmawati (2012) Praktik 

manajemen talenta yang terintegrasi dengan strategi bisnis memiliki dampak 

signifikan terhadap kinerja perusahaan, yang termasuk di dalamnya adalah kinerja 

pegawai. Meskipun ada peningkatan dalam kepuasan dan komitmen pegawai, 

dampak terhadap produktivitas / kinerja di tingkat perusahaan, namun hal ini masih 
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terbatas.  Penelitian ini mencatat bahwa hasil yang diperoleh mungkin tidak berlaku 

secara universal karena perbedaan budaya dan nilai di berbagai negara..  

Organisasi juga menghadapi kesulitan dalam mengembangkan dan 

mempertahankan talenta-talenta tersebut dalam jangka panjang. Selain itu, 

organisasi juga kesulitan dalam merencanakan suksesi untuk posisi-posisi kunci, 

sehingga terjadi kesenjangan kepemimpinan ketika terjadi perubahan. Sementara 

itu, pada aspek gaya kepemimpinan, organisasi seringkali menghadapi tantangan 

dalam menerapkan kepemimpinan yang terlalu otoriter atau tidak visioner. 

Pemimpin juga mengalami kesulitan dalam membangun tim yang efektif dan 

mengelola perubahan organisasi dengan baik. Hal ini dapat menghambat proses 

inovasi dan adaptasi organisasi terhadap dinamika lingkungan. 

Hernawati et al., (2023) mengkaji pengaruh human capital benchmarking 

dan manajemen talenta terhadap pelayanan publik, dengan kinerja pegawai sebagai 

variabel mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik human capital 

benchmarking maupun manajemen talenta memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap pelayanan publik. Kinerja juga berkontribusi secara signifikan terhadap 

pelayanan publik, dan berfungsi sebagai mediator antara kedua variabel independen 

tersebut. Secara keseluruhan, model yang diuji memberikan kontribusi 66,8% 

terhadap pelayanan publik, sedangkan 33,2% dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

model ini. 

Dermawan et al., (2022) meneliti pengaruh manajemen talenta dan 

manajemen pengetahuan terhadap peningkatan kinerja pegawai di PT. Pas 
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Indonesia Timur, kedua variabel tersebut juga menunjukan adanya pengaruh positif 

yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai ketika diuji secara bersama-

sama, namun tidak berpengaruh signifikan ketika diuji secara parsial. hal ini 

dikarenakan adanya hambatan- hambatan dalam penerapannya.  

Maronrong et al., (2022) Sistem manajemen talenta terhadap organisasi 

pembelajar dan keterikatan pegawai pada pt hipernet indodata kantor pusat, hasil 

penelitian menunjukkan bahwa talent attraction memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap learning organization dan pengaruh positif tidak signifikan 

terhadap employee engagement. talent development berpengaruh negatif tidak 

signifikan terhadap learning organization dan employee engagement. talent 

retention berpengaruh positif signifikan terhadap learning organization dan 

employee engagement. melalui learning organization, talent attraction berpengaruh 

positif tidak signifikan terhadap employee engagement, sementara talent 

development dan talent retention tidak berpengaruh signifikan terhadap employee 

engagement. 

Kesenjangan penelitian dalam manajemen talenta sering kali terletak pada 

beberapa aspek yang berkaitan dengan variabel gaya kepemimpinan. Salah satunya 

adalah pengukuran efektivitas manajemen talenta, di mana banyak studi tidak 

mempertimbangkan bagaimana gaya kepemimpinan yang berbeda dapat 

menghasilkan hasil yang bervariasi dalam pengembangan pegawai. Selain itu, 

variabel kontekstual seperti budaya organisasi dan industri juga sering diabaikan, 

padahal keduanya dapat memengaruhi penerapan manajemen talenta. Kinerja 

jangka panjang versus jangka pendek juga menjadi perhatian, karena penelitian 
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sering kali berfokus pada hasil instan tanpa memperhitungkan dampak jangka 

panjang dari gaya kepemimpinan terhadap perkembangan talenta. Terakhir, 

pengaruh teknologi dalam manajemen talenta, termasuk bagaimana pemimpin 

menggunakan alat digital untuk mendukung pengembangan pegawai, masih kurang 

mendapat perhatian, sehingga menghambat pemahaman yang komprehensif 

tentang manajemen talenta di era modern. 

Kesenjangan penelitian dalam manajemen talenta sangat relevan ketika 

terkait dengan gaya kepemimpinan, terutama dalam beberapa aspek kunci. Pertama, 

pengukuran efektivitas manajemen talenta sering kali tidak mempertimbangkan 

bagaimana gaya kepemimpinan, seperti transformasional atau transaksional. Hal ini 

dapat memengaruhi hasil pengembangan pegawai (Chua et al., 2024; Kim, Lee & 

Rhee, 2015). Selanjutnya, variabel kontekstual, termasuk budaya organisasi, dapat 

berinteraksi dengan gaya kepemimpinan untuk menentukan seberapa efektif 

manajemen talenta diterapkan (Hoogeboom, 2019). 

Selain itu, perbedaan dalam fokus pada kinerja jangka panjang versus 

jangka pendek bisa mencerminkan gaya kepemimpinan yang berbeda; pemimpin 

yang mementingkan hasil jangka pendek mungkin mengabaikan pengembangan 

berkelanjutan, sedangkan pemimpin yang visioner cenderung lebih mendukung 

pertumbuhan jangka panjang. Terakhir, pengaruh teknologi dalam manajemen 

talenta juga terkait erat dengan gaya kepemimpinan, karena pemimpin yang adaptif 

dan terbuka terhadap inovasi teknologi dapat lebih efektif dalam memanfaatkan alat 

digital untuk mendukung pengembangan pegawai. Dengan demikian, memahami 

hubungan antara manajemen talenta dan gaya kepemimpinan adalah krusial untuk 
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mengatasi kesenjangan ini dan menciptakan strategi yang lebih efektif. Oleh karena 

itu, pengembangan kompetensi dan keterlibatan harus menjadi fokus dalam strategi 

manajemen kinerja. PT PLN tidak memberikan pelatihan yang cukup untuk 

meningkatkan kemampuan teknis pegawai di lapangan. Pegawai merasa 

kemampuannya stagnan dan tidak mendapatkan kesempatan untuk berkembang, 

yang berdampak pada rendahnya tingkat keterlibatan dan produktivitas mereka. 

Organisasi perlu memperbaiki sistem manajemen  mereka, mulai dari penetapan 

indikator  yang tepat, pemberian umpan balik yang konstruktif, serta upaya-upaya 

untuk meningkatkan pengetahuan dan keterlibatan Kinerja pegawai. Hal ini penting 

agar Kinerja pegawai dapat memberikan kontribusi optimal dan mendukung 

pencapaian tujuan strategis organisasi. 

Berdasarkan latar belakang di atas maka, peneliti tertarik untuk mengangkat 

judul penelitian yaitu “Analisis Manajemen Talenta Terhadap  Kinerja pegawai 

Dimediasi Oleh Gaya Kepemimpinan”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah:  

1. Apakah  manajemen talenta  berpengaruh terhadap gaya kepemimpinan?  

2. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap  kinerja pegawai? 

3. Apakah  manajamen talenta  berpengaruh terhadap  kinerja pegawai  

kinerja pegawai?  
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4. Apakah manajemen talenta berpengaruh terhadap  kinerja pegawai  

dimediasi gaya kepemimpinan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah penelitian, 

tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah:  

1. Untuk mengetahui pengaruh  Manajemen Talenta  terhadap Gaya 

Kepemimpinan . 

2. Untuk mengetahui pengaruh  Gaya Kepemimpinan Terhadap  Kinerja 

pegawai. 

3. Untuk mengetahui pengaruh  Manajemen Talenta  Terhadap  Kinerja 

pegawai. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Manajemen Talenta terhadap  Kinerja 

pegawai yang dimediasi oleh Gaya Kepemimpinan. 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Teoritis 

Secara teoritis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi 

tambahan serta masukan bagi peneliti selanjutnya yang ingin 

mengembangankan penelitian yang sejenis  

2. Praktis  
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dan 

bermanfaat sebagai gambaran utuh tentang Untuk mengetahui Untuk 

mengetahui pengaruh  Manajemen Talenta  terhadap  Kinerja pegawai yang 

dimediasi oleh Gaya Kepemimpinan dimulai dari variabel-variabel yang 

mempengaruhinya. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Dapat memberikan Gambaran terkait dengan judul yang diangkat peneliti saat 

ini dalam rangka menyusun model penelitian yang lebih tajam dan focus, 

menentukan variabel antara (mediasi) atau variabel luar (moderasi) secara lebih 

akurat, mengadopsi dan/atau memodifikasi instrumen yang sudah teruji dalam 

studi terdahulu untuk mengukur variabel seperti transformational leadership 

(MLQ), talent management effectiveness, dan organizational culture 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


