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2  
Talent Management dalam 

Pengembangan SDM 

 

Talent management deserves as a much focus as financial rapid  capital management in 

corperations. 

Jack Welch 

 

 

Wustari L. Mangundjaya 

 

Pendahuluan 

Manajemen Talenta (MT) sudah cukup lama menjadi bahan perbincangan di kalangan praktisi 

manajemen SDM atau Manajemen Human Capital . Dalam hal ini, meskipun banyak 

pemimpin perubahan, praktisi dan akademisi memiliki ketertarikan yang besar terhadap 

manajemen talenta, tetapi ternyata masih banyak kesimpang siuran di mengenai pengertian dari 

talent dan bagaimana sebenarnya cara kerja manajemen talenta (Lewis and Heckman, 2006; 

Thunnissen, 2016), serta masih masih banyak yang belum memahami mengenai terminologi 

talenta (talent) dalam organisasi dan implikasinya dalam pengelolaan manajemen talenta 

(Tansley et al., 2007). 

Ada yang menyatakan bahwa manajemen talenta kurang memiliki dasar teori yang stabil  

(Gallardo-Gallardo et al., 2015);  ada juga yang menyatakan sampai saat ini masih kurang 

adanya fakta empiris yang dapat dijadikan ide dan model dari penerapan manajemen talenta 

yang baik  (Lewis dan Heckman, 2006; Dries, 2013), selain itu ada yang menyatakan bahwa 

literatur mengenai manajemen talenta saat ini masih terkesan bias Thunnissen et al., (2013).  

Terlepas dari berbagai argumentasi tersebut, pada kenyataannya konsep manajemen talenta 

saat ini masih sering dan banyak digunakan di berbagai organisasi, dan memiliki dampak yang 

cukup signifikan terhadap pengembangan organisasi.  Sementara itu, berdasarkan riset 

McKinsey perang mencari talent (Talent War) sudah dimulai sejak 1997, dan sampai saat ini 

masih terjadi bahkan semakin marak . Sejak munculnya  era bisnis modern, berbagai 

perusahaan makin gencar mencari orang-orang dengan skill terbaik (Michaels, Handfield-

https://www.google.co.id/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Ed+Michaels%22
https://www.google.co.id/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Helen+Handfield-Jones%22
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Jones dan Axelrod, 2001).  Untuk itu, bab ini membahas mengenai manajemen talenta dalam 

hubungannya dengan pengembangan SDM. 

 

Pengertian talenta 

Dalam hal ini, terdapat beberapa pengertian mengenai talenta, pengertian yang pertama adalah 

a) talenta dihubungkan dengan bakat, yang dimiliki oleh seseorang, yang merupakan bawaan 

dari lahir dan dapat dikembangkan dengan berbagai rangsangan dari luar.  Misalnya: bakat seni 

musik, bakat seni lukis dan bakat lainnya.  b)  talenta adalah seseorang dengan kinerja yang 

unggul, yang memberikan hasil yang superior.  Pengertian yang kedua saat ini yang lebih 

banyak digunakan dikalangan organisasi dan bisnis, sehingga kemudian para pegawai yang 

memiliki kinerja unggul secara kontinyu dan memiliki potensi untuk pengembangan 

dikemudian hari menjadi salah satu pemimpin organisasi disebut dengan talent.  Para talents 

diharapkan oleh manajemen dapat menghasilkan kinerja yang unggul baik sekarang maupun 

di masa depan. 

 

Manajemen talenta (Talent Management) 

Manajemen talenta adalah merupakan suatu inisiatif dari HC (Scullion et al, 2010), manajemen 

talenta adalah suatu proses manajemen SDM yang menunjukkan adanya komitmen untuk 

merekrut, memekerjakan, menahan dan mengembangkan karyawan yang memiliki talenta. 

Proses ini termasuk mengembangkan dan mempertahankan tenaga kerja yang handal supaya 

tetap bekerja di organisasi (Heathfield,2019).  Dalam hal ini, tantangan secara umum 

pengelolaan manajemen talenta di suatu organisasi terletak pada bagaimana mempertahankan 

(retensi) para talents tersebut.  Manajemen talenta adalah suatu strategi bisnis dimana 

organisasi berharap dapat menahan pekerja-pekerja yang terampil dan mumpuni.  Hal ini 

penting dilakukan, tidak hanya untuk kepentingan pengembangan para pekerja tetapi  juga 

untuk menarik calon-calon pekerja yang memiliki talenta yang baik. Riset menunjukkan bahwa 

adanya kesempatan untuk tumbuh dan berkembang disuatu organisasi adalah merupakan 

motivator utama bagi calon pekerja untuk melamar ke organisasi tersebut, maupun bagi pekerja 

untuk tetap bertahan di organisasi tersebut. 

Poses manajemen talenta di organisasi 

Proses manajemen talenta merupakan proses yang panjang yang mencakup strategi 

bisnis dalam merekrut dan menahan pekerja-pekerja yang masuk dalam kategori talent. Proses 

manajemen SDM yang termasuk dalam manajemen talenta antara lain adalah: perencanaan 

pegawai, perencanaan rekrutmen, proses seleksi (asesmen, wawancara, credential review dsb), 

on the job training (OJT),  coaching dan mentoring (goal setting dan feedback),  manajemen 

kinerja, program pengembangan pekerja, perencanaan karir, program rotasi, mutasi dan 

promosi sampai dengan program terminasi pekerja.  Dengan perkataan lain dapat dikatakan 

bahwa manajemen talenta melingkupi semua proses yang terdapat pada manajemen SDM. 

https://www.google.co.id/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Helen+Handfield-Jones%22
https://www.google.co.id/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Beth+Axelrod%22
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 Bila dilihat dari proses tersebut diatas, manajemen SDM memiliki peran yang  penting 

untuk kelancaran manajemen talenta, meskipun demikian keberhasilan manajemen talenta 

sebenarnya terdapat pada para pemimpin (atasan dari pekerja), karena mereka yang 

berinteraksi sehari-hari dengan para pekerja.  Melakukan coaching dan mentoring maupun 

memberikan kesempatan untuk berkembang adalah merupakan tugas dari atasan. Dengan 

perkataan lain dapat dikatakan bahwa manajemen SDM/HC yang menyediakan sarana dan 

prasarananya (termasuk didalamnya penyediaan sistem manajemen HC baik dalam hal 

manajemen kinerja, pengembangan karir dan sistem rotasi, mutasi dan promosi) dan para 

pemimpin merupakan pelaku dari manajemen talenta.  Keduanya sama pentingnya, karena 

tanpa adanya sistem manajemen HC yang baik serta tanpa adanya kepedulian atasan terhadap 

pengembangan bawahannya maka manajemen talenta kurang dapat berjalan dengan optimal. 

Variabel yang memengaruhi manajemen talenta 

Riset menyebutkan bahwa dalam manajemen talenta terdapat dua hal yang penting dan tidak 

dapat dipisahkan pentingnya bagi pengembangan manajemen talenta adalah 1) organisasi 2) 

pekerja dan 3) pemimpin.  

1. Organisasi 

Dalam hal ini organisasi di wakili oleh Divisi Manajemen Human Capital, yang mampu 

untuk membuat, mengimplementasi dan mengubah manajemen talenta sehingga dapat 

memenuhi kebutuhan pegawainya dalam hal pengembangan karir serta aktualisasi diri. 

Bila manajemen HC kurang dapat memenuhi kebutuhan dari para pekerja yang masuk 

dalam golongan talent, maka hal ini dapat memunculkan ketidak puasan dalam bekerja, 

yang dapat berdampak pada keterikatan (engagement) maupun komitmen pekerja pada 

organisasi, yang akhirnya berdampak pada kinerja individu dan kinerja organisasi.  

2. Pekerja  

Pekerja dalam hal ini yang masuk dalam kategori memiliki potensi untuk berkembang  

atau yang biasa disebut dengan talent. Para pekerja disini harus mampu mencari 

peluang serta proaktif dalam mengembangkan diri.   

3. Pemimpin 

Dalam hal ini atasan dari para talent.  Atasan dari para talent memegang peranan 

penting dalam pengembangan para talent, karena mereka yang dalam kesehariannya 

mengetahui kondisi dan perkembangan para talent. Untuk itu, para atasan harus mau 

menyediakan waktu untuk mengembangkan bawahannya.  Atasan harus mengenal 

bawahannya dan program coaching serta mentoring harus dilakukan.  Untuk dapat 

meyakinkan bahwa proses ini dilakukan maka manajemen HC sebaiknya memasukkan 

program Coaching, Mentoring dan Counseling (CMC) dalam KPI para pemimpin. 

 

Tantangan yang dihadapi dalam mengelola para talent 

Terdapat beberapa tantangan dalam mengelola para talent di organisasi, antara lain adalah 

sebagai berikut: 

1) Terdapat perbedaan keinginan antara manajemen dan para talents. 
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Manajemen menginginkan kinerja, sementara itu para talents menginginkan adanya 

kesempatan untuk tampil. Dalam hal ini manajemen mengharapkan adanya 

peningkatkan, sedangkan para talents mengharapkan adanya esempatan untuk 

membuat perbedaan (Robert & Abbey, 2003).  Dalam hal ini, secara umum seorang 

talent menginginkan adanya pengembangan pribadi, keinginan untuk selalu ada 

pergerakan, fokusnya lebih pada saat ini dan masa depan.  Keinginan untuk mencari 

makna dan tujuan, untuk dapat medapat penghargaan dan mencari kegiatan yang 

menyenangkan (fun).  

2) Tidak mudah dalam menemukan talent 

Menemukan dan menjadikan pegawai menjadi seorang talent tidaklah mudah dan 

merupakan suatu proses panjang.  Dimulai dengan tahapan akuisi talenta (talent 

acquisition), dimana manajemen SDM harus berlomba dan berkompetisi dengan 

manajemen SDM dari organisasi lain.  Dengan adanya perang mencari talenta (the 

talent war) menyebabkan adanya perbedaan dalam proses rekrutmen pencari kerja, 

istilah Talent Acquisition disini tidak hanya berarti mengisi posisi yang diperlukan, 

tetapi juga utilisasi keterampilan yang dimiliki oleh para kandidat, dengan melalui 

proses rekrutmen yang ketat, karena mereka juga diproyeksikan untuk menduduki 

posisi pemimpin organisasi di masa depan (Kumaar, 2014). 

3) Tidak mudah dalam mempertahankan talent. 

Memperoleh talent tidak mudah, tetapi yang lebih menantang lagi adalah memelihara 

dan mempertahankan talent.  Hal ini disebabkan karena sebagai seorang talent akan 

banyak organisasi yang mau menerimanya, sehingga bila organisasi tempatnya bekerja 

saat ini dianggap kurang memberikan kesempatan untuk berkembang, maka ia dengan 

mudahnya mengundurkan diri dari organisasi tersebut dan pindah ketempat lain.  Bila 

hal ini terjadi akan sangat merugikan organisasi, karena biaya yang tidak sedikit telah 

dikeluarkan untuk memeroleh para talent, membina selama ini, dan ternyata keluar 

untuk mengembangkan karirnya ditempat lain.  Contoh: ada sebuah peruashaan BUMN 

yang mencari pegawai-pegawainya dengan program MT, dengan dijanjikan untuk 

memeroleh jenjang karir yang lebih cepat dari pegawai yang reguler, karena mereka 

merupakan para talent dengan kriteria persyaratan yang cukup ketat pada waktu proses 

rekrutmen. Selanjutnya, begitu diterima mereka terikat oleh kontrak karena diberi 

pelatihan macam-macam,  karyawan cukup bertahan meskipun ada beberapa ketidak 

puasan karena selain terikat kontrak juga mengharapkan ada peningkatan karir.  

Ternyata, pihak manajemen SDM lengah dan lalai, karena para MT tersebut tidak diberi 

kesempatan untuk berkembang, bila ada posisi kosong meskipun ada talent yang bagus 

untuk mengisinya, tetapi selalu kalah dengan calon droping dari kantor pusats, 

meskipun kualifikasi mereka lebih rendah dari para MT yang terdapat di organisasi.  

Hal ini berulang kali terjadi, dan tidak ada usaha lain dari pihak manajemen SDM untuk 

mengatasi hal tersebut, akhirnya setelah kontrak berakhir satu demi satu para MT 

mengundurkan diri, dan dalam 3 (tiga) tahun hanya tinggal tersisa separuh dari jumlah 

MT yang di rekrut di awal program.  Dengan kondisi tersebut, baru manajemen SDM 

tersadar dan berusaha untuk melakukan berbagai program dengan tujuan menahan dan 
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mempertahankan para talent,tetapi mereka telah kehilangan banyak talent dan 

mengalami kerugian investasi dalam program pengembangan SDM menjadi pemimpin 

masa depan. 

 

Manfaat melakukan manajemen Talenta  

Manajemen talenta penting untuk dilakukan di organisasi, karena adanya manajemen talenta 

memiliki manfaat dan kepentingan sebagai berikut:  

Manajemen talenta dapat membantu organisasi untuk mengikat karyawan dan mencegah 

adanya potensi turn over.  Dengan adanya strategi manajemen talenta yang baik, maka 

organisasi akan dapat: a) mengindentikasi kandidat internal untuk dapat mengisi posisi-posisi 

kunci, b) meningkatkan tingkat retensi karyawan, melalui jalur karir, c) meningkatkan 

semangat kerja (morale) dan memotivasi karyawan, d) mengembangkan karyawan untuk dapat 

mengaktualisasikan seluruh potensi yang dimilikinya.  

 

Pentingngnya melakukan program pengembagan bagi talent 

Pengembangan talent adalah merupakan salah satu tugas dari para manajemen yang sangat 

penting (ElTannir, 2002; Garavan, Morley, Gunnigle & Collins, 2001; Johnson, 2000) kalau 

memang organisasi ingin menarik dan menahan para talent.  Hal ini selaras dengan apa yang 

ditunjukkan oleh Mangundjaya (2017) bahwa milenial akan tidak segan-segan meninggalkan 

pekerjaannya bila mereka tidak suka dengan pekerjaan atau organisasi tanpa 

mempertimbangkan banyak hal.   Hal ini juga terlihat dari penelitian Mulligan dan Taylor 

(2019) yang menunjukkan bahwa kurangnya kesempatan untuk berkembang bagi karyawan 

merupakan salah satu variabel yang membuat karyawan akan keluar dari pekerjaannya.  Hasil 

penelitiannya terlihat pada tabel dibawah ini: 

 

 

Gambar 1: Alasan TK keluar di tempat kerja (Mulligan dan Taylor (2019) 
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Berdasarkan gambar 1 (satu) tersebut diatas, terlihat bahwa peluang untuk maju dan 

meningkatkan karir, merupakan variabel yang berperan pada keputusan meninggalkan tempat 

kerja baik pada pekerja yang baru satu tahun bekerja, maupun yang bagi pekerja yang sudah 

lebih lama bekerja.  Hal ini menekankan pentingnya program pengembangan bagi para talent 

di organisasi. 

Proses pengembangan talent di organisasi 

Proses pengembangan seorang talent di organisasi merupakan suatu perjalanan yang panjang, 

yang dimulai dari pencarian para talent, proses rekrutmen dengan melalui pendekatan talent 

acquisition, serta dengan adanya berbagai program persiapan lainnya baik yang talent 

development (talent grooming), talent retention, sampai mereka siap menjadi salah satu 

kandidat untuk menjadi pemimpin organisasi di masa depan.  Berbagai proses tersebut, 

memiliki program-program dan kekhususannya masing-masing yang tujuannya sama yaitu 

pengembangan talent. Gambar 2 menunjukkan hubungan antara karyawan yang  dianggap 

sebagai talent dengan kegiatan yang dilakukan oleh manajemen dalam usaha untuk 

mempertahankan para talent.  Keterangan dari tiap kuadran adalah sebagai berikut: 

a) Kuadran I, Karyawan dengan kinerja rendah. 

Pada kuadran ini, kinerja karyawan adalah rendah, sehingga dampaknya bagi unit kerja 

dan organisasi juga rendah.  Sementara itu, tindakan dan kebijakan dari manajemen 

juga tidak memperlihatkan adanya kesungguhan untuk melakukan pengembangan dan 

membuat karyawan tersebut betah untuk tetap bertahan di organisasi.  Bila 

dihubungkan dengan manajemen talenta, sebenarnya karywan yang masuk dalam 

kategori ini perlu memeroleh program coaching, pembinaan, bahkan bila perlu 

konseling.  Dalam hal ini, sebagai seorang yang masuk dalam kategori karyawan biasa 

saja, seharusnya mereka dituntut untuk memberikan kinerja terbaiknya.  Sementara itu,  

bila karyawan tersebut sudah masuk dalam kategori talent, perhatian yang diberikan 

oleh manajemen harus lebih besar, dan bila tidak bisa dirubah maka karyawan tersebut 

selain dikeluarkan dari daftar karyawan yang memiliki potensi (talent), maka bila 

kondisinya tidak berubah maka sebaiknya juga dilakukan pembinaan dan pemberian 

peringatan sampai dengan pemutusan hubungan kerja (PHK), tidak hanya sekedar tidak 

melakukan pemeliharaan. 
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b) Kuadran II, Salah Talent. 

Pada kuadaran ini kondisi karyawan menunjukkan adanya kinerja yang rendah, padahal 

disisi lain manajemen telah melakukan berbagai cara untuk dapat mengembangkan 

karyawan dalam kuadran tersebut, antara lain melalui program pengembagan karyawan 

seperti memberikan kesempatan untuk mengikuti berbagai kursus, pelatihan serta 

program-program pengembangan lainnya.  Sementara itu, kinerja yang diberikan 

karyawan tetap saja tidak menonjol, bahkan cenderung rendah, sehingga dapat 

dikategorikan kepada kuadran salah memilih talent. 

c) Kuadran III, Calon pemimpin yang hilang 

Pada kuadran ini karyawan yang masuk dalam kategori ini adalah mereka yang 

memiliki kinerja yang tinggi tetapi pada aktivitas sehari-hari mereka tidak memeroleh 

pembinaan yang layak, antara lain kurang mendapatkan pengarahan, pelatihan, 

mentoring, dan juga kurang memeroleh ganjaran yang menarik yang dapat memotivasi 

mereka untuk tetap bekerja sebagai karyawan yang kompeten, dan menjadi calon 

pemimpin masa depan di organisasi.  Kondisi ini akan di perburuk lagi, bila pada 

akhirnya karyawan meminta untuk berhenti di tempat kerjanya saat ini dan kemudian 

bergabung dengan organisasi yang menjadi kompetitornya.  Hal yang perlu dilakukan 

oleh manajemen adalah secepatnya melakukan re-asesmen kembali, dan bagi mereka 

yang masih memiliki motivasi dan potensi untuk berkembang, maka perlu diberikan 

perhatian dan pembinaan yang layak. 

PEMELIHARAAN Renda
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Tinggi 

D
A

M
P

A
K

  

III 
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Dampak rendah 

Pemeliharaan rendah 
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Gambar 2. Dinamika hubungan pemeliharaan dan dampak dalam manajemen 
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d) Kuadran IV, Calon pemimpin masa depan. 

Pada kuadran ini karyawan yang masuk dalam kategori ini adalah mereka yang 

memiliki kinerja yang tinggi dan juga memeroleh pembinaan yang layak, antara lain 

mendapatkan berbagai pelatihan, mentoring, dan berbagai kesempatan untuk 

pembgikuti program pengembangan lainnya.  Selain itu, mereka juga memeroleh 

ganjaran yang menarik yang dapat memotivasi mereka untuk tetap bekerja sebagai 

karyawan yang kompeten, dan menjadi calon pemimpin masa depan di organisasi. 

 

Pendekatan manajemen HC dalam implementasi manajemen talenta. 

Berdasarkan pengamatan terhadap para praktisi manajemen HC, berbagai cara dapat dilakukan 

dalam membangun dan mengembangkan para talent melalui program manajemen talenta, 

diantaranya adalah sebagai berikut: 

a) menerapkan keterbukaan dalam pengkategorian pekerja sebagai talent, dalam hal 

ini para pekerja telah diberi tahu apakah mereka masuk kedalam talent atau tidak. Hal 

ini dilakukan untuk memacu para talent supaya memberikan kinerja terbaiknya serta 

menstimulasi pekerja yang belum termasuk kedalam talent untuk dapat masuk dalam 

kategori talent;  

b) memberikan kesempatan promosi. Para talent merupakan kelompok yang mendapat 

kesempatan pertama bila adanya promosi di organisasi (promosi internal); 

c) melakukan rotasi lateral, dalam arti masih dalam satu grade tetapi berbeda lokasi 

atau divisi, dengan adanya promosi lateral membuat para talent mendapat pengalaman 

baru serta juga memeroleh reward tertentu;  

d) membuat berbagai job assignment dan menjadikan para talent untuk menjadi 

pemimpin proyek;  

e) mengidentifikasi aspirasi pekerjaan (job aspiration), dalam hal ini para talent diminta 

untuk mengisi formulir yang berisikan aspirasi pekerjaan yang mereka minati serta 

alasannya;  

f) pemberian pengakuan dan penghargaan (recognition and reward), antara lain dengan 

melakukan pemilihan pekerja teladan (best employee) dan semacamnya;  

g) pemberian program pelatihan dan pengembangan yang termotior yang ditujukan 

untuk mengisi gap kompetensi yang mereka miliki untuk dapat berkembang se optimal 

mungkin;  
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h) menyusun program kompensasi dan remunerasi (compensation and benefit), 

misalnya: mereka yang termasuk dalam kuartil 50 akan memeroleh tambahan 

kompensasi tertentu 

i) menjadikan para talent sebagai mitra perubahan organisasi, mereka merupakan orang 

pertama yang mengetahui adanya perubahan organisasi serta ikut serta menyukseskan 

program perubahan organisasi. 

 

Penutup 

Setiap organisasi menginginkan menjadi organsiasi yang efektif dalam pencapain tujuannya.  

Untuk dapat mencapainya, maka salah satu variabel yang berperan adalah adanya SDM yang 

kompeten, loyal yang dapat menjadi pemimpin organisasi di masa datang (talent).  Meskipun 

demikian memeroleh SDM yang siap (talent) tidaklah mudah, hal ini membuat kompetisi 

dalam mencari para talent (talent war) muncul.  

Dengan adanya kompetisi yang sangat ketat tersebut, maka mencari dan mempertahankan 

talent sudah menjadi suatu kebutuhan organisasi (Mayo, 2000). Dalam hal ini, organisasi harus 

secara proaktif mengembangkan para calon peimpin masa depan dan mengembangkan para 

talent untuk meyakini bahwa mereka akan memeroleh calon pemimpin masa depan yang 

mumpuni (Barner, 2000; Freedland, 2000; Greene, 2000; Hammett, 2001; Matthew, 2000; 

Seligman, 2000; Shoebridge, 2000) 

Hal ini menandakan bahwa perlunya para talenta sebagai calon pemimpin masa depan 

organisasi sudah disadari oleh para manajemen, dan untuk mendapatkannya perlu suatu strategi 

khusus.  Dalam hal ini proses yang ada terkait dengan Talent War, tidak sederhana yang hanya 

terfokus pada proses rekrutmen saja (Talent Acquisition), tetapi juga bagaimana memelihara 

mereka supaya tetap betah dan dapat berkembang yang akhirnya dapat menjadi calon-calon 

pemimpin organisasi di masa mendatang.    

Selain proses pencarian yang berbeda, menjadikan mereka sebagai seorang talent juga 

memerlukan suatu proses tersendiri.  Sementara itu, perang dalam memeroleh para talenta, 

membuat proses yang ada tidak terbatas pada pencarian para talent saja, tetapi yang lebih 

penting lagi adalah proses pembinaan dan pengembangam mereka di organisasi.  Hal ini sangat 

penting di perhatikan, karena salah satu karakteristik milenial adalah mereka menginginkan 

sesuatu dengan cepat, sehingga bila dianggap organisasi yang ada tidak memenuhi harapannya 

maka mereka tidak akan segan-segan untuk keluar (Mangundjaya, 2017). 

Berdasarkan pembahasan tersebut terlihat bahwa kebutuhan untuk memeroleh dan 

mempertahankan para talent di organisasi adalah penting dilakukan,  Untuk itu, berbagai 

strategi perlu dilakukan untuk dapat memeroleh, mengembangkan dan memelihara para 

“talent” supaya betah dan memeroleh kesempatan yang baik untuk berkembang di organisasi.   
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Sementara itu, setiap pekerja memiliki keinginan untuk berkembang di organisasi, salah satu 

yan gdapat dilakukan oleh manajemen HC adalah melalui penerapan manajemen talenta yang 

baik.  Untuk dapat menghasilkan para talent disuatu organisasi maka hal ini tidak terlepas dari 

peran serta organisasi (dalam hal ini manajemen HC); pekerja serta pemimpin (atasan).  Tanpa 

adanya peranserta yang baik dari ketiganya maka manajemen talenta tidak dapat memeroleh 

hasil yang optimal. 
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Kata Kuci dan Pengertian 

 

No Kata Kunci Pengertian 

1. Talent Acquisition Suatu aktivitas rekrutmen untuk memeroleh calon-calon 

talent yang tepat bagi organisasi, untuk diproyeksikan 

menjadi calon  pemimpin masa depan.  

2. Talent Grooming Suatu program pengembangan talent di organisasi, 

dengan cara pemberian kesempatan untuk mengikuti 

berbagai program pengembangan, antara lain melalui 

pelatihan, mentoring, workshop, serta  berbagai 

program pengembangan lainnya. 

3. Talent Retention Suatu program pemeliharaan talent di organisasi, 

dengan tujuan supaya talent  tetap loyal pada organisasi, 

dan tidak keluar untuk bekerja di organisasi lainnya.  

Hal ini dilakukan antara lain dengan cara pemberian 

pengayaan dalam hal pengembangan kompetensi serta 

pemberian berbagai reward lainnya. 
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4. Talent War Aktivitas persaingan antar organisasi dalam mencari 

calon-calon pemimpin masa depan yang handal (talent).  

Kuatnya persaingan yang ada membuat kondisi ini 

disebut sebagai Talent War. 

 

 

 

 



 


