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Abstract @ In the current era of globalization, competition within the business sphere is intensifying,
necessitating every company to adeptly compete and ensure its sustainability. One strategic approach
entails furnishing proficient human resources and cultivating a pipeline of talent for pivotal roles in the
future. Talent, herein defined as individuals exhibiting exemplary performance and substantial potential,
constitutes a vital asset. Addressing the demand for competent human resources can be achieved through
the effective execution of talent management strategies. Talent management, as an organizational endeavor,
encompasses the processes of attracting, developing, motivating, and retaining skilled personnel. Thus,
companies can ascertain the presence of a resilient team capable of confronting the escalating complexities
of the business landscape. Using several talent management strategies to meet the company's human
resource needs such as talent acquisition strategies, talent development, career management and so on.
This research is a quantitative study with SEM-PLS as a data analysis method with the Smart PLS 3.0.
Consists of 140 research sample respondents, namely all Manufacturing Isndustry CompanyfBanagers. The
findings indicate that career management, learning and development, and talent acquisition have a positive
and statistically significant impact on sustainable organizational performance. Conversely, a possitive and
statistically insignificant relationship was observed between the §@reer management variable and talent
acquisition. Moreover, learning and development demonstrate a positive and statistically significant
influence on sustainable organiﬁtional performance.

Keywords : Talent Management, Career Management, Learning And Development, Sustainable Organizational
Performance, Talent Acquisition.

Abstrak : Di era globalisasi saat ini, persaingan di dunia bisnis semakin ketat, sehingga mengharuskan setiap
perusahaan untuk mampu bersaing dan memastikan keberlanjutannya. Salah satu pendekatan strategis adalah
dengan menyediakan sumber daya manusia yang cakap dan mengembangkan talenta untuk peran-peran penting
di masa depan. Talenta, yang di sini didefinisikan sebagai individu yang menunjukkan kinerja yang patut dicontoh
dan potensi yang besar, merupakan aset yang sangat penting. Memenuhi kebutuhan sumber daya manusia yang
kompeten dapat dicapai melalui pelaksanaan strategi manajemen talenta yang efektif. Manajemen talenta, sebagai
upaya organisasi, mencakup proses menarik, mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan personel yang
terampil. Dengan demikian, perusahaan dapat memastikan adanya tim yang tangguh yang mampu menghadapi
kompleksitas lanskap bisnis yang terus meningkat. Menggunakan beberapa strategi manajemen talenta untuk
memenuhi kebutuhan sumber daya manusia perusahaan seperti strategi akuisisi talenta, pengembangan talenta,
manajemen karir dan lain sebagainya. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan SEM-PLS sebagai
metode analisis data dengan program Smart PLS 3.0. Terdiri dari 140 responden sampel penelitian yaitu seluruh
Manajer Perusahaan Industri Manufaktur. Temuan penelitian menunjukkan bahwa manajemen karir, pembelajaran
dan pengembangan, dan akuisisi talenta memiliki dampak positif dan signifikan secara statistik terhadap kinerja
organisasi yang berkelanjutan. Sebaliknya, hubungan negatif dan tidak signifikan secara statistik diamati antara
variabel manajemen karir dan akuisisi bakat. Selain itu, pembelajaran dan pengembangan menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan secara statistiéterhadap kinerja organisasi yang berkelanjutan.

Kata Kunci : Talent Management, Career Management, Learning And Development, Sustainable Organizational
Performance, Talent Acquisition.




I. PENDAHULUAN

Saat ini, organisasi berusaha untuk mempertahankan kehadiran mereka di pasar global, karena tantangan
terkait seperti globalisasi, persaingan yang ketat dan teknologi yang terus berkembang . Organisasi telah mengubah
modelnya, tidak lagi fokus hanya pada peningkatan produktivitas, diferensiasi, desain produk dan layanan.
Namun, kini fokus pada aset tak berwujud. Aset tidak berwujud yaitu sumber daya manusia karena
karyawan merupakan aset terpenting dalam Perusahaan [1]. Persaingan global menjadi salah satu alasan mengapa
organisasi mengembangkan strategi organisasi. Persaingan yang semakin meningkat Intensifikasi persaingan
merupakan salah satu tantangan bagi organisasi dalam mencapai pertumbuhan berkelanjutan. Oleh karena itu,
organisasi terus mendukung sumber daya manusia dalam menjaga dan mengembangkan kualitas agar memiliki
daya saing yang lebih baik dibandingkan organisasi lainnya. Sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas
biasanya mempunyai kinerja yang baik, schingga upaya peningkatan kualitas menjadi sangat penting bagi
organisasi [2].

Salah satu tantangan terbesar yang dihadapi organisasi di seluruh dunia saat ini yaitu management talent.
Karena management talent kini menjadi prioritas rekrutmen di sebagian besar organisasi karena sudah terbukti
menyampaikan hasil yang baik dalam menarik, menjaga, dan mengoptimalkan karyawan. Pengembangan
keterampilan menolong organisasi mengenali karyawan yang dapat menjadi pemimpin masa depan. Aspek
manajemen talenta ini menckankan pada pengembangan talent pool dengan kualifikasi manajemen yang tinggi
[3]- Tujuan dari manajemen talenta tidak hanya untuk mengidentifikasi dan fokus pada karyawan berbakat, namun
juga untuk memastikan bahwa strategi pengembangan dan kemajuan selaras dengan visi dan misi organisasi, yang
mengarah pada kesejahteraan dan keberlanjutan organisasi [1].

Permasalahan yang dihadapi manajemen talenta pada Perusahaan industri manufak tur adalah Indonesia
dinilai sudah menjadi basis produksi manufaktur terbesar di ASEAN. Hal ini seiring dengan upaya pemerintah
saat ini yang ingin mentransformasi ekonomi agar fokus terhadap pengembangan industri pengolahan nonmigas.
Menteri Perindustrian (2018) menegaskan bahwa Indonesia telah menggeser stigma yang selama ini sebagai
commodity based menjadi manufactured based. Hal ini dibuktikan dengan angka Manufacturing Value Added
(MVA) di industri manufaktur yang menduduki posisi paling atas di antara negara - negara ASEAN dengan nilai
sebesar 4,5%. Sedangkan dalam lingkup global, industri manufaktur Indonesia berada di peringkat sembilan dari
negara di seluruh dunia. Semakin berkembangnya industri dan teknologi, memberikan implikasi terhadap
kebutuhan Perusahaan akan sumber daya manusia yang kompeten dan termotivasi untuk tetap bertumbuh
berkelanjutan (sustainable growth) (Fareed et al., 2016). Pertumbuhan yang berkelanjutan ini harus dipastikan
bahwa perusalfffin memiliki SDM yaitu retensi bakat, pembelajaran dan pengembangan, manajemen karir, dan
akuisisi bakat. Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk mempunyai program pengembangan SDM bukan
hanya mengejar tujuan bisnis semata, namun bagaimana tumbuh secara berkelanjutan [4].

Perusahaan manufaktur memiliki dampak positif pada kegiatan liberalisasi perdagangan. Liberalisasi
perdagangan mengurangi atau menghilangkan hambatan perdagangan baik tarif maupun non-tarif, sehingga
membuka akses dan jalur bagi industri dalam negeri ke perdagangan intemasional, perdagangan antar negara, dan
bahkan ekspor, yang pada akhirnya akan meningkatkan pertumbuhan ekonomi. Liberalisasi perdagangan
diharapkan dapat mengembangkan dan memajukan industri manufaktur Indonesia yang sudah ada. Semakin
berkembangnya industri manufaktur, maka semakin besar pula manfaatnya dalam meningkatkan perekonomian
Indonesia di dunia [5] [3].

Namun, beberapa pemangku kepentingan mengkhawatirkan bahwa kontribusi industri manufaktur
terhadap pembentukan PDB Indonesia semakin menurun dan akan terjadi deindustrialisasi lebih lanjut.
Deindustrialisasi adalah penurunan produktivitas di industri manufaktur [6]. Kita tidak boleh berhenti untuk
optimis dalam membangun industri dan mengembangkan perekonomian negara. Teknologi memegang peranan
yang sangat penting dalam membangun industri manufaktur. Daya saing yang rendah dan tuduhan inefisiensi pada
industri manufaktur menjadi penyebab buruknya kinerja industri manufaktur Indonesia. Penelitian menunjukkan
bahwa teknologi ini belum berjalan dengan baik dan masih tertinggal dari negara-negara lain di kawasan [7] [8].

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa manajemen karir dipengaruhi oleh kinerja organisasi yang
berkelanjutan [9], bahwa manajemen karir sangat penting karena membantu meningkatkan kapabilitas di tingkat
individu yang menghasilkan keberlanjutan di tingkat organisasi, yang mengimplikasikan bahwa manajemen karir
berdampak besar pada keberlanjutan dan kinerja organisasi. Lebih lanjut, penelitian sebelumnya menyatakan
bahwa manajemen karir tidak dipengaruhi oleh adanya akuisisi talenta [10], [11], bahwa ketika perusahaan
berencana untuk mengemban gkan karyawannya, maka akan sulit untuk menarik talenta yang mencari kemampuan
untuk meningkatkan kemampuan dan pengalamannya. Hal ini dapat membuat perusahaan menjadi kurang
menarik bagi mereka yang ingin maju secara profesional. Kurangnya keteguhan untuk mempertahankan jenjang




karir dan menjaga fokus kerja di setiap bidang/departemen juga dapat menimbulkan ketidakpastian di antara
karyawan potensial tentang kemungkinan pengembangan profesional di perusahaan. Penelitian sebelumnya
menyatakan bahwa pembelajaran dan pengembangan dipengaruhi oleh adanya kinerja organisasi yang
berkelanjutan [1], bahwa pembelajaran dan pengembangan dapat mendukung untuk mendapatkan kinerja yang
berkelanjutan dengan membangun budaya belajar, mengidentifikasi kesenjangan keterampilan, mendukung upaya
keberlanjutan, menyesuaikan diri dengan perubahan yang cepat, dan mengukur dampak pelatihan terhadap kinerja
organisasi secara keseluruhan. Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa pembelajaran dan pengembangan
dipengaruhi oleh akuisisi talenta [12], dengan menciptakan lingkungan di mana karyawan dapat mengembangkan
pengetahuan dan keterampilan mereka. Karyawan yang terampil dan kompeten akan menarik perhatian Talent
Acquisition untuk dipekerjakan, schingga meningkatkan kualitas calon karyawan yang dapat dirckrut olch
perusahaan. Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa talent acquisition memediasi pengaruh pembelajaran dan
pengembangan terhadap kinerja organisasi yang berkelanjutan [13], bahwa prosedur pelaksanaan talent
acquisition tidak hanya sebatas pada perekrutan SDM, tetapi juga melibatkan pengembangan karyawan di
sepanjang karirnya. Pengembangan SDM tidak hanya berdampak pada pengembangan karir, bakat, dan ketahanan
karyawan, tetapi juga berkontribusi pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Melalui pendekatan yang
komprehensif terhadap akuisisi talenta dan pengembangan SDM, perusahaan manufaktur dapat memastikan
pertumbuhan yang berkelanjutan. Pada penelitian sebelumnya disebutkan bahwa akuisisi talenta dipengaruhi oleh
kinerja organisasi yang [14], bahwa untuk menghubungkan strategi organisasi sumber daya manusia
membutuhkan aspek rekrutmen dan seleksi SDM, Karena perckrut melibatkan, memperkenalkan, dan menyoroti
organisasi kepada tenaga kerja potensial eksternal yang besar dan akan menanamkan perilaku yang bertanggung
jawab secara sosial dan lingkungan, maka perlu bagi perekrut untuk diperlengkapi dengan alat untuk menegakkan
praktik-praktik yang berkelanjutan.

Tujuan penelitian ini yaitu untuk Menganalisis Implikasi Talent Management Dalam Meningkatkan Kinerja
Perusahaan yang Berkelanjutan Di Industri Manufaktur”. Dan diharapkan dengan adanya penelitian ini akan
memiliki hasil yang signifikan.

Rumusan Masalah :

1) Apakah Career Management berbengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational
Performance ?

2) Apakah Career Management berbengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Acquisiton ?

3) Apakah Learning and Development berbengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational
Performance ?

4)  Apakah Learning and Development berbengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Aequisiton ?

5) Apakah Learning and Development berpengaruh positif terhadap Talent Acquisiton dengan Sustainable
Organizational Performance scbagai variabel mediasi ?

6) Apakah Talent Acquisiton berbengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational
Performance ?

Pertanyaan Penelitian : Apakah Learning and Development dan Talent Acquisiton berpengaruh
terhadap Sustainable Organizational Performence dengan Talent
Acquitision sebagai variabel mediasi di Perusahaan Industri Manu faktur ?

Kategori SDGs : Dalam penelitian ini masuk dalam kategori ke delapan (8) dari 17
kategori SDGs (Sustainable Development Goals) yaitu Mendorong
pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan, inklusif dan berkelanjutan,
lapangan kerja penuh dan produktif serta pekerjaan yang layak untuk
semua dikarenakan membahas mengenai pertumbuhan ekonomi yang
berkelanjutan dan membuka lapangan kerja.
https://sdgs.un.org/goals/goal8




II. LITERATUR REVIEW

Career Management

Manajemen karir melibatkan perencanaan, pengembangan, konseling, dan pengambilan keputusan
terkait karir karyawan, yang merupakan kunci dalffi meningkatkan produktivitas karyawan. Dengan memahami
dan menerapkan prinsip-prinsip manajemen karir, organisasi dapat mengelola dan mengembangkan sumber daya
manusianya secara lebih efektif. Pengembangan kompetensi karir karyawan merupakan hal yang penting dan
dapat ditingkatkan melalui interaksi positif antara manajer perusahaan dengan karyawan [15] [16]. Manajemen
karir tidak hanya berkaitan dengan perencanaan dan pengembangan karir, tetapi juga mencakup konseling dan
pengambilan keputusan terkait karir. Manajemen karir memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas
kerja karyawan. Dengan penerapan prinsip-prinsip manajemen karir yang tepat, organisasi dapat mengelola dan
mengembangkan sumber daya manusianya dengan lebih efektif [17]. Pentingnya pengembangan kompetensi karir
juga harus dipertimbangkan dan ditingkatkan melalui interaksi positif antara manajer perusahaan dan karyawan
[18].

Bagi perusahaan program manajemen karir memiliki manfaat yang dapat mencakup program
peningkatan kinerja individu dan perusahaan, mendukung pencapaian tujuan bisnis, mempertahankan talenta
karyawan, dan meningkatkan loyalitas mereka. Sedangkan bagi karyawan, manfaatnya antara lain membantu
pertumbuhan profesional dan peningkatan keterampilan, memberikan kesempatan untuk mengeksplorasi minat
dan aspirasi karir mercka di tempat kerja, serta meningkatkan tingkat kepuasan kerja. Dengan demikian, program
manajemen karir dapat membantu perusahaan meningkatkan efektivitas jalur karir karyawan, memperkuat
loyalitas mereka, dan meningkatkan kinerja perusahaan secara [19][20].

Terdapat 4 indikator Career Management sebagai berikut [1] :
1. Ekspansi dan pertumbuhan perusahaan

2. Adanya perencanaan perkembangan karyawan

3. Membangun jalur karier dan keluarga pekerjaan

4. Mengembangkan program dan inisiatif

Dari indikator diatas dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini menggunakan indikator pengukuran Career
Management yaitu :
1. Perusahaan tempat saya bekerja percaya bahwa perencanaan karier yang ada memfasilitasi ekspansi dan
pertumbuhan perusahaan
2. Perusahaan memiliki perencanaan perkembangan karyawan
3. Perusahaan selalu bertekad untk menjaga jenjang karier dan fokus pekerjaan di setiap bagian/ divisi
4. Perusahaan bekerja selalu mengembangkan program dan inisiatif untuk

Learning and Development

Proses Pembelajaran dan Pengembangan yang terencana dan sistematis bertujuan untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi karyawan dalam konteks pekerjaan. Fokusnya adalah pada
pengembangan individu dan tim untuk meningkatkan kinerja dan mendukung pencapaian tujuan bisnis perusahaan
[15]. Dengan menyediakan akses ke sumber daya pelatihan, perusahaan memungkinkan karyawan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka, yang bermanfaat bagi perusahaan dan karyawan.
Pembelajaran dan pengembangan juga berperan dalam menyelaraskan strategi bisnis perusahaan, serta
meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan [21]. Program ini tidak hanya berfokus pada pembelajaran, tetapi
juga pada pengembangan, dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja jangka panjang perusahaan dan
karyawannya [22].

Selain itu, program pembelajaran dan pengembangan berfokus pada beberapa aspek penting seperti
meningkatkan kinerja individu dan perusahaan, mendukung perusahaan dalam menarik dan mempertahankan
talenta karyawan, serta memberikan dukungan untuk pertumbuhan profesional dan meningkatkan keterampilan
karyawan. Dampak positif dari pembelajaran dan pengembangan juga terlihat dalam membantu perusahaan dalam
perekrutan dan retensi karyawan yang terampil, meningkatkan budaya perusahaan, dan mencapai tujuan bisnis.
Dengan demikian, diharapkan program pembelajaran dan pengembangan yang efektif dapat membantu
perusahaan untuk tetap kompetitif dan responsif terhadap perubahan pasar [23]. Dalam rangka meningkatkan
kinerja bisnis, pembelajaran dan pengembangan membantu karyawan untuk tumbuh dan memperluas
pengetahuan, kemampuan, dan kompetensi mereka. Ketika pekerja mendapatkan keterampilan yang dibutuhkan
untuk posisi mercka, mercka bekerja lebih produktif dan efisien, yang mendorong pertumbuhan organisasi dan
memberikan peluang baru bagi pekerja [24]. Fondasi kesuksesan perusahaan terletak pada pembelajaran dan




pengembangan, karena meningkatkan kinerja dianggap sulit tanpa pembelajaran, yang bertujuan untuk
mengurangi kurangnya kepemimpinan di tingkat yang lebih tinggi [1].

Terdapat 3 indikator Learning and Development sebagai berikut [1]:
1. Pengembangan internal.

2. Pembinaan manajer lini

3. E-learning

Dari indikator diatas dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini menggunakan indikator pengukuran
Learning and Development yaitu :
1. Program pengembangan internal adalah program yang umum digunakan di perusahaan
2. Pembinaan oleh manajer lini selalu dilakukan di Perusahaan
3. Karyawan percaya bahwa E-learning sangat bermnafaat bagi perusahaan terutama untuk meningkatkan
pengetahuan.

Sustainable Organizational Performance

Kinerja Organisasi yang Berkelanjutan tidak hanya terbatas pada pencapaian tujuan jangka panjang,
tetapi juga melibatkan pertimbangan dampak sosial, lingkungan dan ekonomi. Organisasi yang berhasil
membangun SOP yang kuat tidak hanya mengejar keuntungan finansial, tetapi juga mempertimbangkan
kesejahteraan masyarakat dan lingkungan. Mereka mungkin menerapkan praktik bisnis yang ramah lingkungan,
terlibat dalam inisiatif sosial, atau mengambil langkah lain untuk mendukung keberlanjutan. Untuk mencapai SOP
yang optimal, organisasi harus mempertimbangkan lebih dari sckadar aspek keuangan [25]. Mercka perlu
mempertimbangkan inovasi, fleksibilitas, serta pembelajaran dan pengembangan karyawan sebagai bagian
penting dari strategi mereka. Inovasi membantu organisasi untuk berevolusi dan beradaptasi dengan perubahan
lingkungan, sementara fleksibilitas memungkinkan mereka untuk bergerak mengikuti pasar yang dinamis [26].
Pembelajaran dan pengembangan karyawan juga sangat penting, karena karyawan yang terampil dan termotivasi
menjadi aset berharga dalam mencapai SOP yang berkelanjutan [27].

Untuk mendorong manajemen memikirkan dampak jangka panjang dari keputusan mercka, kinerja
organisasi yang berkelanjutan berusaha untuk memasukkan unsur-unsur keberlanjutan ke dalam proses
pengambilan keputusan organisasi. Organisasi dengan tingkat kinerja organisasi berkelanjutan yang tinggi lebih
mungkin untuk memenuhi kebutuhan pemangku kepentingan, meningkatkan produktivitas staf, dan memperoleh
keunggulan kompetitif, menurut [28], Mencapai tujuan organisasi sambil memastikan bahwa sumber daya alam
digunakan secara bertanggung jawab mencegah penipisan prospek ekonomi di masa depan dan mengurangi
dampak negatif terhadap lingkungan dan masyarakat. Hal ini dikenal sebagai kinerja organisasi yang
berkelanjutan [29].

Terdapat 5 indikator Sustainable Organizational Performance sebagai berikut [1] :
Meningkatkan daya saing

Strategi retensi talenta

Peningkatan produktivitas

Meningkatkan semangat kerja

Memberikan kontribusi pada laba atas investasi

VR WR =

Dari indikator diatas dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini menggunakan indikator pengukuran Sustainable
Organizational Performance yaitu :

Di perusahaan percaya bahwa manajemen talenta dapat meningkatkan daya saing perusahaan

Strategi retensi talenta perusahaan telah terbukti dapat meningkatkan penjualan

Manajemen talenta dalam organisasi Perusahaan mengarah pada peningkatan produktivitas karyawan
Kebijakan rekrutmen internal perusahaan ini membantu meningkatkan semangat kerja karyawan
Perencanaan suksesi formal perusahaan ini telah memberikan kontribusi pada pengembalian nilai investasi

yang tinggi.

ok b =

Talent Acquisition

Perusahaan melakukan akuisisi talenta sebagai proses berkelanjutan untuk mengidentifikasi, merekrut,
mengembangkan, dan mempertahankan karyawan yang berbakat sesuai dengan kebutuhan dan prioritas
Perusahaan. Proses ini mencakup kegiatan mencari, menarik, dan merckrut karyawan yang sesuai dengan
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kebutuhan perusahaan, serta mengembangkan talenta tersebut agar dapat berkontribusi terhadap kesuksesan dan
pertumbuhan perusahaan [30]. Selain itu, akuisisi talenta juga mencakup strategi retensi talenta, yang bertujuan
untuk mempertahankan karyawan berbakat di dalam perusahaan [31]. Proses akuisisi talenta bukan hanya
serangkaian langkah untuk mengisi posisi yang kosong, tetapi merupakan elemen penting dalam strategi sumber
daya manusia perusahaan. Mengidentifikasi karyawan yang sesuai membutuhkan pemahaman yang mendalam
mengenai kebutuhan perusahaan, sehingga dapat menentukan profil yang sesuai dengan visi dan misi perusahaan
[12]. Selanjutnya, proses rekrutmen membutuhkan keahlian dalam menarik kandidat yang potensial, baik dari
internal maupun eksternal perusahaan, dengan menggunakan berbagai metode seperti seleksi dan penilaian [32].

Akuisisi talenta adalah proses yang melibatkan perencanaan, pencarian, penilaian, perckrutan, dan
penempatan individu yang berkualitas dan berbakat pada posisi yang sesuai di dalam organisasi. Talenta
berlawanan dengan sumber-sumber potensial keunggulan kompetitif yang muncul di mana-mana di berbagai
organisasi seperti infrastruktur perusahaan, efektivitas operasional, teknologi, posisi strategis, dan persaingan
[33]. Akuisisi talenta didefinisikan sebagai proses menemukan dan memperoleh pekerjaan berkualitas yang
memenuhi kebutuhan organisasi dan kebutuhan tenaga kerja. Akuisisi kompetensi juga berfungsi untuk akuisisi
sumber daya manusia untuk pengembangan karyawan dengan menarik talenta terbaik untuk bekerja di organisasi.
Dengan kata lain, akuisisi talenta berfokus pada perencanaan dan menemukan tenaga kerja jangka panjang yang
tepat dari kandidat untuk posisi yang membutuhkan keterampilan yang berbeda dan spesifik [34].

Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur Talent Acquitision sebagai berikut [34] :
1. Mengidentifikasi Pekerjaan Kritis atau Posisi Kunci

2. Analisis Kebutuhan Bakat

3. Menentukan Strategi Akuisisi

4. Identifikasi Scoring dan Pemetaan Talenta

Dari indikator diatas dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini menggunakan indikator pengukuran Talent

Acquitision yaitu :

1. Perusahaan memiliki posisi kritis untuk talent (karyawan)

2. Posisi kritis talent ditentukan sesuai dengan kebutuhan organisasi

3. Perusahaan bekerja selalu melakukan analisis kebutuhan talent

4. Strategi akuisisi talenta pada Perusahaan ini berdasarkan kebutuhan organisasi

5. Pemilihan karyawan berbakat berdasarkan hasil Assessment Center

6. Pemetaan karyawan berbakat berdasarkan penilaian kinerja yang obyektif

7. Tersedianya informasi terkait dengan kriteria talenta di Perusahaan

8. Informasi talent pool Perusahaan tersedia di setiap level jabatan

9. Karyawan yang berkualifikasi di Perusahaan memahami sembilan kotak tinjauan talenta

10. Pemetaan talenta Perusahaan diimplementasikan dengan menggunakan sembilan kotak tinjauan talenta

Kerangka Konseptual

Learning and
Development

Talent Acquitision

Sustainable
Career Management QOrganizational
Performance

Gambar 1. Karangka Konseptual

——» : Secara parsial variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen




___________ : Secara simultan variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen
H1 : Career Management berbengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational Performance.
H2 : Career Management tidak berbengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Acquitision

H3 : Learning and Development berbengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational
Performance.

H4 : Learning and Development berbengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Acquitision

H5 : Terdapat pengaruh Learning and Development terhadap Talent Acquitision melalui Sustainable
Organizational Performance.

H6: Talent Acquitision berbengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational Performance.

III. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Sugiyono dalam bukunya yang berjudul metodologi
penelitian bisnis (2012:13) menguraikan bahwa metode penelitian kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang
berlandaskan filsafat positivisme yang digunakan untuk mempelajari sejumlah populasi atau sampel tertentu [35].
Pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif dengan menggunakan
bantuan software SmartPLS yang bertujuan untuk mengukur hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian ini
dilakukan di Perusahaan Industri Manufaktur. Jenis metode penelitian ini yakni non-probability sampling yang
digunakan adalah Purposive sampl§% yang bertujuan untuk menghasilkan sampel yang sesuai dengan kriteria
yang dibutuhkan dalam penelitian. Hair (2013), dikarenakan jumlah populasi masih belum memiliki data yang
valid, adapun cara yang digunakan untuk dengan menghitung jumlah indikator pada seluruh variabel yang
digunakan dalam penelitian dikali dengan 5. Berdasarkan rumus tersebut, maka setelah dilakukan perhitungan
dapat diketahui jumlah total indikator yang terdapat pada penelitian ini berjumlah 22 indikator dikali dengan 5
(22 x 5 = 110) jadi jumlah sampel yang ditentukan adalah berjumlah 110 orang namun dalam penelitian ini
dilakukan pengumpulan sampel sebanyak — banyaknya. Menurut Hair et al., (2013) jumlah sampel yang
digunakan akan lebih baik berjumlah berkisar 100 sampai 200 responden, oleh karena itu peneliti menetapkan
banyaknya jumlah sampel yang akan digunakan untuk penclitian ini berjumlah scbanyak 140 responden,
berdasarkan dengan rumus dan teori yang sudah dijelaskan [36].

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sumber data primer dan sekunder.
Sumber data primer didapat dari hasil pengumpulan data sendiri dengan menggunakan metode kuisioner (angket)
skala likert 5 pilihan jawaban dan setelahnya meneyebarkan kuisioner kepada responden tentang Analisis dan
Implikasi Talent Managemenr Untuk Meningkatkan Kinerja Perusahaan yang Berkelanjutan Di Industri
Manufaktur yang berupa pertanyaan ataupun pernyataan. Sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh
dengan cara membaca, mencatat, mempelajari buku, jurnal hingga sumber-sumber data bersifat teoritis yang
berkaitan dengan masalah yang akan diteliti [37]. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
meggunakan kuisioner. Pertanyaan mapun pernyataan yang terdapat dalam kuisioner nantinya akan discbar dan
diisi oleh responden. Pada penelitian ini penulis menggunakan metode skala likert [38].

Dengan bentuk kriteria jawaban seperti :
1) Skor 1 untuk responden yang menjawab kategori jawaban “Sangat Tidak Setuju”
2) Skor 2 untuk responden yang menjawab kategori jawaban “Tidak Setuju”
3) Skor 3 untuk responden yang menjawab kategori jawaban “Netral”
4)  Skor 4 untuk responden yang menjawab kategori jawaban “Setuju’”
5) Skor 5 untuk responden yang menjawab kategori jawaban “Sangat Setuju”™

Pada penclitian ini menggunakan program Smart PLS. Tujuan menggunakan PLS adalah ufflgk
memprediksi hubungan antar konstruk, mengkonfirmasi teori dan hubungan antara variabel laten. Sumber data
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer. Metode pengumpulan dan pengambilan data
penelitian ini melalui penggunaan kuesioner. Untuk menggambarkan penilaian responden pada masing masing
instrumen penelitian dilakukan penggolongan jawaban responden ke dalam lima skala pengukuran dengan interval
range. Pada penilitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah analisi deskriptif dengan bantuan software
SmartPLS. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis model pengukuran (outer model) dan model
struktural (inner model). Analisis model pengukuran (outer model) yang terdiri dari Uji Validitas Konvorgen, Uji




Validitas Diskriminan, Uji Reabilitas. Sedangkan untuk Analisis model struktural (inner model) terdiri dari R
Square dan U& Hipotesis (Path Coefficient).[39].

V1. HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian imer model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, nilai
signifikansi dan R-square dari model penelitian. Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk
variabel dependen, uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural [40].
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Berdasarkan hasil uji validitas dan realibilitas yang dilakukan pada konstruk Career Management,
m‘nmg and Development dan Sustainable Organizational Performance d Talent Acquisition idak ada item
yang gugur karena sudah memenuhi batas standar faktor loading. Selanjutnya dilakukan pengujian ulang sehingga
semua item tersebut valid dengan uji validitas nilai diatas > 0,60 [40].

Analisis QOuter Model

Spesifikasi hubungan antara variabel laten dan variabel manifesnya ditentukan dengan menguji model
pengukuran (outer model) yang meliputi validitas konvergen, validitas diskriminan, dan rehabilitas.

Convergent Validity

Jika nilai korelasi suatu indikator lebih dari 0,60, maka dianggap dapat diandalkan (reliabel).
Berdasarkan hasil uji validitas dan realibilitas yang dilakukan pada konstruk Career Management, Learning and
Development dan Sustainable Organizational Performance dan Talent Acquisition tidak ada item yang gugur
karena sudah memenuhi batas standar faktor loading. Output Smart PLS untuk loading factor memberikan hasil
pada tabel berikut :

Variabel Career Learning and Sustainable Organizational Talent
Management Development Performence Acquitision
CM1 0,880
CM2 0,861
CM3 0,920
CM4 0,905
LDI1 0,880




LD2 0,897

LD3 0,835

SOP1 0,831

SOP2 0,876

SOP3 0,856

S50P4 0,829

SOP5 0,821

TAl 0,486

TAl

TA10

TA10 0,855

TA2

TA2 0,721

TA3

TA3 0,832

TA4

TA4 0,783

TAS

TAS 0,764

TA6

TAG 0,764

TA7

TA7 0,797

TAS8

TAS8 0,872

TA9

TA9 0,836
Tabel 1. Hasil Outer Loading dengan SmartPLS

Sumber : Olahdata SmartPLS 3.0

Berdasarkan gambar 1 diatas, dapat dilihat bahwa setiap indikator pada variabel diatas memiliki nilai
loading factor =0.60 sehingga dapat dinyatakan valid karena telah memenuhi syarat nilai korelasi. [40]. Selain
nilai uji validitas sebuah indicator juga dapat dilihat dari nilai konvergen validitas (Average Variance Extracted)
Nilai konvergen validitas akan disajikan dalam Tabel 2.

Discriminant Validity

Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) diperiksa sebagai uji validitas terakhir. Untuk lulus uji
validitas diskriminan, rasio HTMT yang dibutuhkan harus lebih kecil dari 1.

Tabel 2. Discriminant Validity

Sustainabl Average
. Career Learning and Dustanas’e Talent Variance
Variabel Organizational U
Management  Development Acquitision Extracted
Performance
(AVE)
Career 0.891 0,795
Management
Learning and 0.806 0871 0759

Development




Sustainable

Organizational 0.843 0.829 0.843 0,710
Performance
Talent Acquitision 0,733 0,812 0,834 0,778 0606

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0

Karena nilai heterotrait-monotrait ratio tidak ada yang lebih besar dari 1, maka model penelitian yang
terdiri dari keempat variabel ters€ft dapat dianggap memenuhi. Evaluasi validitas diskriminan merupakan
penilaian kedua dari outer model. Berdasarkan tabel 2 diatas, dapat dilihat bahwa nilai AVE menunjukkan nilai
diatas 0.5 sehingga nilai AVE tersebut menunjukkan konvergen validitas yang baik. Nilai AVE yang lebih besar
dari 0.5 menujukkan bahwa secara rata-rata konstruk menjelaskan lebih dari setengahnya (50%) varians setiap
indikatornya.

Cronbach's Alpha and Composite Reliability

Dalam penelitian ini, nilai Cronbach Alpha dan Composite Reability diperiksa sebagai bagian dari uji
reliabilitas. Jika peringkat Cronbach's Alpha dan Composite Reability alat penelitian lebih besar dari 0,60, alat
tersebut dianggap dapat dipercaya dan diandalkan.

Tabel 3. Hasil Uji Realibilitas

_a Variabel Cronbach's Alpha rho_A (]ig::::ﬁii:;
Career Management 0914 0,915 0939
Learning and Development 0.841 0.845 0904
Sustainable Organizational Performance 0,898 0,899 0925
Talent Acquitision 0925 0,933 0938

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0
Berdasarkan table 3 diatas, menunjukkan hasil bahwa semua variabel telah memiliki nilai diatas 0.7

dan dianggap telah memenuhi syarat realibilitas konsistensi internal.
Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Inner model merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. Melalui
proses bootstrapping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi adanya hubungan. Inner model
menunjukan kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk.

Path Coefficient

Koefisien jalur (path coefficients) merupakan nilai yang diperlukan untuk menunjukkan sudut pandang hubungan
pada variabel, terlepas dari apakah hipotesis tersebut bergerak ke arah yang positif atau negatif. Koefisien jalur
biasanya berkisar dari -1 hingga +1, dengan nilai antara 0 dan +1 menunjukkan hubungan positif yang kuat dan 0

hingga -1 menandakan hubungan negative.

Tabel 4. Path Coefficient

Variabel Original Sample (O)
Career Management -> Sustainable Organizational Performance 0498
Career Management -> Talent Acquitision 0224
Learning and Development -> Sustainable Organizational Performance 0428
Learning and Development -> Talent Acquitision 0,631
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Learning and Development -> Talent Acquitision -> Sustainable Organizational

0,237
Performance
Talent Acquitision -> Sustainable Organizational Performance 0375
Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0
Berdasarkan tabel. 5 di atas, terdapat hubungan positif antar variabel, dengan nilai lebih dari 0, artinya jika setiap

variable independent naik satu satuan, maka variable dependen yang dipengaruhi juga akan naik satu satuan.
Path Determination (R2)

Koefisien determinasi (R2) menjelaskan, sebagian atau bersamaan, perubahan variabel dependen (Ghozali,2018).
Nilai antara 0 dan 1 adalah rentang koefisien determinasi (0 < R2 < 1). Selain itu, nilai R Square 0,75 dinyatakan
dalam kelompok kuat, nilai R Square 0,5 dinyatakan dalam kategori sedang, dan nilai R Square 0,25 dinyatakan
dalam kategori lemah, menurut Hair et al. (2011).

Tabel 5. Path Determination (R2)

Variabel R Square R Square Adjusted
Sustainable Organizational Performance 0,820 0,816
Talent Acquitision 0,677 0,672

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0

5

gcrdasarkan tabel 5 diatas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (R Squere) variabel Talent
Acquitision adalah sebesar 0,677, artinya variabel Career Management dan Learning and Development dapat
dijelaskan variabel Talent Acquitision sebesar 67,7% dan 3,23 dijelaskan oleh variabel lainnya diluat hipotesis
yang ditetapkan. Sedangkan untuk nilai R square dari Sustainable Organizational Performence adalah sebesar
0,820, artinya variabel Career Management dan Learning and Development dan Talent Acquitision dapat
menjelaskan variabel Sustainable Organizational Performence sebesar 82,0% dan 1,8 dijelaskan oleh variabel
lain diluar variabel yang telah dihipotitiskan.
Analisis Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel pada akhirnya memiliki hubungan atau
pengaruh secara statistik, seperti yang di hipotesiskan sebelumnya, atau mungkin juga menentang hipotesis
tersebut.

Path Coefficients (Pengaruh Langsung)

Analisis Pengujian Hipotesis dilakukan dengan [Eptstrapping pada software SmartPLS 3.0. Hasilnya dievaluasi
dengan melihat apakah path cocfficicntgan t-statistic >1.96 dan p-value < 0.05 Jika hasilnya positif, maka
hipotesis dianggap valid. Ini berdampak positif dan signifikan pada variabel endogen dan eksogen.

Tabel 6. Path Coefficients (Pengaruh Langsung)

Original Sample Standard T Statistics P

Variabel Sample Mean Deviation ¥ Hasil Hipotesis
(0) (M) (STDEYV) (IO/STDEVI) Values

Career
Management ->
Sustainable 0,498 0,492 0,106 4707 0,000 Berpengaruh
Organizational Positif dan
Performance Signifikan Diterima
Career Berpengaruh
Management -> 0,224 0,224 0,125 1,792 0,075 Positif dan
Talent Acquitision tidak Tidak

Signifikan Diterima
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Learning and
&ve!apmem ->

Sustainable 0,428 0,439 0,111 3,860 0,000 Berpengaruh
Organizational Positif dan
G’Jformanfe Signifikan Diterima
Learning and Berpengaruh
Development -> 0,631 0,633 0,117 5,386 0,000 Positif dan

Talent Acquitision Signifikan  Diterima
Talent Acquitision

> Sustainable 0375 0364 0079 4720 0,000 Berpengaruh
Organizational Positif dan
Performance Signifikan Diterima

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0
H1 : Pengaruh Career Management Terhadap Sustainable Organizational Performance

Berdasarkan tabel 5 diatas, dapat dilihat bahwa variable Career Management terhadap variable
Sustainable Organizational Performance menghasilkan niai koefisien parameter sebesar 0,498 dengan nilai T-
statistik lebih besar dari nilai T- tabel (1.96) yaitu 4,707 n nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,000. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa Career Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable
Organizational Performance schingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H1 diterima.

H2 : Pengaruh Career Management Terhadap Talent Acquitision

Pada variable Career Management terhadap Talent Acquitf§ghn menghasilkan nilai koefisien parameter
sebesar 0,224 dengan nilai T-statistik lebih kecil dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 1,792 dan ﬂai untuk P value > 0.5
yaitu sebesar 0,075. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Career Management tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap talent acquitision, sechingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H2 tidak diterima.

H3 : Pengaruh Learning and Development Terhadap Sustainable Organizational Performance
3
Variable Learning and Development terhadap Sustainable Organizational Performf§§ce menghasilkan
nilai koefisien parameter sebesar 0,428 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 3,860 dan
EAai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,000. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Learning and Development
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational Performance, sehingga dapat dinyatakan
bahwa hipotesis H3 diterima.

H4 : Pengaruh Learning and Development Terhadap Talent Acquitision

Variable Learning and Development terhadap Talent Acquiti@lbn menghasilkan nilai koefisien parameter
sebesar 0,631 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1 $8) yaitu 5,386 dan ﬂai untuk P value < 0.5
yaitu sebesar 0,000. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Learning and Development berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Talent Acquitision, sehingga dapat din yatakan bahwa hipotesis H4 diterima.

H6 : Pengaruh Talent Acquitision Terhadap Sustainable Organizational Performance
3
Variable Talent Acquitision terhadap Sustainable Organizational Performaffye genghasi]kan nilai
koefisien parameter sebesar 0,375 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 4 ,a) dan nilai
untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,000. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Talent Acquitision berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Sustainable Organizational Performance sehingga dapat dinyatakan bahwa
hipotesis H6 diterima.

Path Coefficients (Pengaruh Tidak Langsung)

Tabel 7. Path Coefficients
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Original Sample Standard

Variabel Sample Mean Deviation (E)?&?EE’SI) v alPues Hasil Hipotesis
(0) (M) (STDEV)
Learning and
Development >
Talent
Acquitision -> 0,631 0,633 0,117 5,386 0,000
Sustainable Berpengaruh
Organizational Positif dan
Performence Signifikan Diterima

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0

HS : Pengaruh Learning and Development Terhadap Talent Acquitision Melalui Sustainable Organizational
Performance

Varic Learning and Development terhadap Talent Acquitision melalui Sustainable Organizational
Performaifg} menghasilkan nilai koefisien parameter sebesar 0,237 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai
T-tabel (1.96) yaitu 3,547 dan nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,000. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa Learning and Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Acquitision melalui
Sustainable Organizational Performance sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H5 diterima.

PEMBAHASAN

Saya melakukan penelitian ini untuk mempelajari dampak Talent Management terhadap keberlanjutan
kinerja organisasi lebih tepatnya, untuk mempelajari dampak praktik manajemen bakat (yaitu manajemen karier,
pembelajaran dan pengembangan dan akuisisi bakat) terhadap kinerja organisasi berkelanjutan. Saya secara
empiris menguji model teoritis yang dikembangkan dengan mengumpulkan datflari manajer yang bekerja di
departemen sumber daya manusia di Perusahaan industri manufaktur di Indonesia, untuk menguji hubungan antara
variabel independen dan dependen.

Pengaruh Career Management Terhadap Sustainable Organizational Performance

Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis, bahwa terdapat hipotesis terdukung. Sebagaimana dapat
diamati dari perhitungan pengujian hipotesis 1 diatas bahwa Career Management Terhadap Sustainable
Organizational Performance berpengaruh positif dan signifikan yang juga dikonfirmasi oleh penelitian
scbelumnya [41]. Dari hasil survei yang dilakukan oleh penecliti Hasilnya menckankan pentingnya career
management, yang mendukung peningkatan kualifikasi di tingkat individu dan akibatnya keberlanjutan dan
pengembangan di tingkat organisasi, yang menyiratkan bahwa praktik career management berdampak paling
besar terhadap keberlanjutan dan peningkatan kinerja organisasi. career management juga menawarkan kerangka
kerja yang berharga untuk pengembangan strategi karir berkelanjutan dalam konteks organisasi. Organisasi bisa
meningkatkan keberlanjutan SDM dan menumbuhkan lingkungan yang kondusif bagi individu dan pertumbuhan
dan kesuksesan organisasi dengan mempertimban gkan tipe kepribadian individu, berkembang keterampilan yang
relevan, dan membangun keselarasan antara individu, lingkungan kerja, dan nilai-nilai organisasi. Manajemen
karir dapat membantu organisasi mencapai kinerja yang berkelanjutan dengan menciptakan budaya berkinerja
tinggi, mengidentifikasi potensi karyawan, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan meningkatkan produktivitas
dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Program pengembangan seperti pelatihan dan pengembangan
keterampilan, program jenjang karir, pengembangan kepemimpinan, mentoring dan coaching, serta rotasi
pekerjaan dapat membantu perusahaan industri manufaktur mengembangkan karir karyawan dan mencapai
kinerja yang berkelanjutan.

Pengaruh Career Management Terhadap Talent Acquitision
Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis, bahwa terdapat hipotesis terdukung. Sebagaimana dapat
diamati dari perhitungan pengujian hipotesis 2 diatas bahwa Career Management terhadap Talent Acquitision

berpengaruh positif dan tidak signifikan. Hal ini sesuai dengan penelitian [10], [11]. Dari hasil survey yang
dilakukan oleh peneliti menyatakan bahwa Dari hasil penelitian yang sudah dilakukan bahwa career management
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tidak berpengaruh terhadap talent acquision. hal ini menujukkan bahwa perusahaan tidak memprioritaskan
perencanaan karier, perencanaan perkembangan karyawan, menjaga jenjang karier, dan pengembangan program
untuk karyawan. Sehingga, hal ini bisa mengarah pada pengaruh negatif terhadap talent acquisition. Apabila
perusahaan juga tidak ada perencanaan karier yang memfasilitasi ekspansi dan pertumbuhan, calon karyawan
mungkin kurang tertarik untuk bergabung. Lalu tanpa perencanaan perkembangan karyawan, perusahaan dapat
kesulitan menarik individu yang mencari peluang untuk meningkatkan keterampilan dan pengalaman mereka. Ini
dapat membuat perusahaan kurang menarik bagi mereka yang ingin berkembang secara profesional. Kurangnya
tekad untuk menjaga jenjang karier dan fokus pekerjaan di setiap bagian/divisi juga dapat menciptakan
ketidakpastian bagi calon karyawan mengenai kemungkinan pengembangan karier mereka di dalam perusahaan.
Tanpa program dan inisiatif pengembangan karyawan, perusahaan kehilangan daya tarik terhadap individu yang
mencari kesempatan untuk terus berkembang dan belajar. Jadi, keseluruhan, kurangnya perhatian terhadap career
management dapat memberi pengaruh negatif pada daya tarik perusahaan terhadap calon karyawan sehingga
berdampak pada talent acquisition.

Pengaruh Learning and Development Terhadap Sustainable Organizational Performance

Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis, bahwa terdapat hipotesis terdukung. Sebagaimana dapat
diamati dari perhitungan pengujian hipotesis 3 diatas bahwa Learning and Development Terhadap Sustainable
Organizational Performance berpengaruh positif dan signifikan, Hal ini sesuai dengan penelitian [1] dimana hasil
penelitian ini menyoroti dampak signifikan dan positif bahwa pembelajaran dan pengembangan berdampak pada
kinerja organisasi yang berkelanjutan di perusahaan real estat. Dari hasil survei yang dilakukan oleh peneliti
menyatakan bahwa meningkatkan bakat adalah faktor terpenting untuk mencapai kesuksesan. Pembelajaran dan
pengembangan dapat mendukung upaya keberlanjutan organisasi dengan memastikan konsistensi praktik,
menggunakan teknologi untuk memungkinkan skala, dan mengukur dampak pelatihan pada tujuan keberlanjutan
dan pembelajaran dan pengembangan dapat membantu organisasi mengukur dampak pelatihan pada kinerja
organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian dapat membantu organisasi mencapai kinerja yang berkelanjutan
dengan membangun budaya pembelajaran, mengidentifikasi kesenjangan keterampilan, mendukung upaya
keberlanjutan, menyesuaikan diri dengan perubahan yang cepat, dan mengukur dampak pelatihan pada kinerja
organisasi secara keseluruhan pada Perusahaan industri manufaktur. Pembelajaran dan pengembangan
memainkan peran penting dalam mendorong pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan dengan meningkatkan
keterampilan karyawan, kemampuan beradaptasi, dan inovasi. Program pembelajaran berkelanjutan berkontribusi
pada tenaga kerja terampil yang mampu mengatasi tantangan yang terus berkembang, sementara inisiatif
pengembangan memberdayakan karyawan untuk berkontribusi secara efektif terhadap tujuan organisasi jangka
panjang. Hal ini, pada gilirannya, mendorong keberlanjutan melalui peningkatan keterlibatan karyawan, kinerja,
dan ketahanan organisasi secara keseluruhan.

Pengaruh Learning and Development Terhadap Talent Acquitision

Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis, bahwa terdapat hipotesis terdukung. Sebagaimana dapat
diamati dari perhitungan pengujian hipotesis 4 diatas bahwa Learning and Development terhadap Talent
Acquitision berpengaruh positif dan signifikan yaitu dengan menciptakan lingkungan di mana karyawan dapat
mengembangkan pengetahuan dan keterampilan mereka. Karyawan yang terampil dan berkompeten akan menarik
perhatian Talent Acquisition untuk dipekerjakan, meningkatkan kualitas calon karyawan yang dapat direkrut oleh
(EBrusahaan. Hal ini scsuai dengan penclitian [42]. Dari hasil survei yang dilakukan oleh peneliti menyatakan
bahwa pengembangan SDM penting dilakukan berkesinambungan sebagai demi program tercapainya
keberhasilan dan tujuan organisasi. Secara langsung pengembangan SDM organisasi berdampak pada
pengembangan karir, bakat, dan ketangguhan karyawan dalam bekerja serta memberi paradigma baru bagi
organisasi dalam mengembangkan sumber daya manusianya.

Pengaruh Learning and Development Terhadap Talent Acquitision Melalui Sustainable Organizational
Performance

Tabel 6 menunjukkan hasil pengujian hipotesis, bahwa terdapat hipotesis terdukung. Sebagaimana dapat
diamati dari perhitungan pengujian hipotesis 5 diatas bahwa variabel Learning and Development berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Talent Acquisition melalui Sustainable Organizational Performance sebagai
variabel mediasi pada Perusahaan Industri Manufaktur. Penelitian [43] dan [44] menunjukkan adanya hubungan
positif antara luasnya talent acquisition dan sustainable organizational performance, menekankan pentingnya
pelatihan dan pengembangan SDM secara konsisten. Pengembangan sumber daya manusia (SDM) sangat penting
dalam meningkatkan kualitas karyawan dan kinerja organisasi. Dari hasil survei yang dilakukan oleh peneliti
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Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan pengetahuan dan keterampilan karyawan,
perusahaan dapat menarik perhatian ralent acquisition untuk merekrut karyawan yang berkualitas. Proses talent
acquisition yang efisien dan efektif juga dapat berdampak positif pada pelaksanaan standar operasional prosedur
(SOP), karena merekrut individu yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan memahami SOP dapat
memastikan kinerja sesuai dengan prosedur yang ditetapkan. Pentingnya pengembangan individu dalam sistem
talent acquisition. Merancang sistem talent acquisition berdasarkan prinsip pengembangan individu yang
merupakan gabungan dari berbagai pendekatan yang berkorelasi dengan tahapan manajemen bakat. Hal ini
menunjukkan bahwa prosedur implementasi talent acquisition tidak hanya sebatas pada rekrutmen SDM, tetapi
juga melibatkan pengembangan karyawan sepanjang karir mereka. Pengembangan SDM tidak hanya berdampak
pada pengembangan karir, bakat, dan ketangguhan karyawan, tetapi juga memberikan kontribusi pada kinerja
organisasi secara keseluruhan. Melalui pendekatan yan g komprehensif terhadap talent acquisition dan
pengembangan SDM perusahaan industri manufaktur yang dapat memastikan pertumbuhan yang berkelanjutan.

Pengaruh Talent Acquitision Terhadap Sustainable Organizational Performance

Tabel 5 menunjukkan hasil pengujian hipotesis, bahwa terdapat hipotesis terdukung. Sebagaimana dapat
diamati dari perhitungan pengujian hipotesis 6 diatas bahwa Talent Acquitision terhadap Sustainable
Organizational Performance berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini sejalan dengan temuan penelitian [43]
yang menunjukkan hubungan antara Talent Acquitision terhadap Sustainable Organizational Performance selama
hampir dua dekade umumnya menemukan hubungan positif antara luasnya falent acquitision yang digunakan
dalam sustainable organizational performance. Dari hasil survei yang dilakukan oleh peneliti menyatakan bahwa
pentingnya pelatihan dan pengembangan teori sumber daya manusia secara konsisten. Proses talent acquisition
yang efisien dan efektif dapat membawa dampak positif pada pelaksanaan standar operasional prosedur (SOP).
Dengan merekrut individu yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan memahami SOP, perusahaan dapat
memastikan bahwa tugas dan tanggung jawab dijalankan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan.

V. KESIMPILAN

Mayoritas perusahaan memahami betapa pentingnya menerapkan strategi dan proses manajemen talenta
untuk meningkatkan kinerja, menciptakan keunggulan kompetitif jangka panjang, dan membedakan diri mereka
dari pesaing. Tiga fokus utama @i metode manajemen talenta adalah manajemen karir, akuisisi talenta, dan
pembelajaran & pengembangan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat bagaimana teknik manajemen
mempengaruhfffinerja organisasi jangka panjang di perusahaan manufaktur Indonesia. Karena organisasi yang
diteliti adalah usaha kecil dan menengah, yang mungkin memiliki kesadaran yang terbatas dalam menarik dan
mempertahankan karyawan, sehingga merugikan kinerja organisasi, temuan kami menunjukkan bahwa teknik
manajemen karir tidak berpengaruh pada variabel dependen. Sebaliknya, penelitian ini menunjukkan bahwa
pembelajaran dan pengembangan, serta praktik akuisisi talenta, sccara signifikan berdampak pada wvariabel
dependen. Lebih jauh lagi, terlepas dari ukuran bisnisnya, para manajer harus fokus pada pengalaman rotasi
pekerjaan, pembinaan, dan program pelatihan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini menggarisbawahi
pentingnya kegiatan pembelajaran dan pengembangan.

Keterbatasan penelitian ini adalah hanya menggunakan data yang bersumber dari hasil kuesioner melalui
google form. Pengukuran data yang bersumber dari kuesioner memiliki kelemahan di dalamnya, antara lain
ketidakmampuan responden dalam memberikan informasi yang lebih detail karena keterbatasan jawaban atas
pernyataan yang diberikan dalam kuesioner. Selain itu, responden juga memiliki kemungkinan untuk menjawab
pernyataan dalam kuesioner tidak sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Saran yang dapat diberikan oleh
peneliti adalah untuk melanjutkan penelitian dengan menambahkan variabel-variabel lain yang berpotensi untuk
memperkuat manajemen talenta di perusahaan industri manufaktur. Penelitian selanjutnya dapat mengubah
beberapa bagian dari penelitian ini. Sebagai contoh, mereka dapat menukar barang yang awalnya tidak tahan lama
seperti barang konsumsi dengan barang yang tahan lama seperti furnitur atau barang lainnya. Demikian pula,
barang premium dapat diganti dengan barang non-premium. Dengan menerapkan perubahan-perubahan ini,
diharapkan dapat ditemukan temuan-temuan penelitian yang baru dan lebih menarik. Harapan lain dari penulis
adalah adanya penambahan variabel lain yang tidak hanya mencakup niat, tetapi juga mencakup aspek kognisi.
Diharapkan para peneliti di masa depan dapat menemukan wawasan baru yang lebih beragam.
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