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ABSTRACT 
 

This study aims to analyze and describe  influence of  talent management and self efficacy on employee performance. This 
research is an explanatory research. The sample of research as many as 198 people. The analysis method used is 
Structural Equation Modeling (SEM) with PLS. The result showed that talent management has positive and significant 
effect on employee performance. Self efficacy has positive effect not significant to employee performance. 
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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mendeskripsikan: pengaruh talent management dan self efficacy 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori. Sampel penelitian sebanyak 198 orang. 
Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modelling (SEM) dengan PLS. Hasil penelitian 
menunjukkan talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Self efficacy 
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja  karyawan.  
 
Kata Kunci  :  talent management, self efficacy dan Kinerja Karyawan 
 

 

1. PENDAHULUAN 

Industri alat berat memiliki peranan 

penting dalam mendukung kegiatan 

strategis lainnya, seperti disektor 

konstruksi, pertambangan serta 

kehutanan dan perkebunan. Oleh karena 

itu, pengembangan industry alat berat 

nasional diperlukan untuk memenuhi 

kebutuhan dalam negeri maupun eksport 

Untuk menghasilkan sumber daya 

manusia yang berkualitas diperlukan 

individu yang senantiasa berdedikasi 

tinggi dan professional yang mampu 

memberikan sumbangan berarti bagi 

perusahaan. Dalam melaksanakan tugas 

pokok, tanggung jawab, wewenang di 

bidang kegiatannya, SDM dari level 

atasan sampai para karyawan tingkat 

bawah, perlu faktor-faktor pendukung di 

antaranya  talent management dan self 

efficacy  untuk meningkatkan kinerjanya. 

Faktor talent managemen yang merupakan 

salah satu strategi pengelolaan sumber 

daya manusia berusaha seoptimal 

mungkin mengaitkan antara penurunan 

kinerja perusahaan dengan proses 

pengembangan bakat karyawan melalui 

pencarian, pemikatan, pemilihan, 

pelatihan, pengembangan, pemeliharaan, 
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promosi, dan pemindahan pegawai agar 

terkait dengan bisnis utama perusahaan. 

Paradigma yang terkandung di balik 

talent management adalah perusahaan 

bersaing di level individu untuk 

mendapatkan penguatan produktivitas. 

Bila kita berhasil mendapatkan individu-

individu yang secara rata-rata lebih baik 

dari pesaing lainnya, maka kita akan 

mendapatkan perusahaan yang akan 

lebih baik dalam kinerjanya. 

Menghadapi persaingan dunia bisnis 

yang semakin kompleks maka 

perusahaan perlu memperhatikan sumber 

daya manusia yang ada dalam suatu 

organisasi agar tercipta self efficacy yang 

berdampak pada keberlangsungan suatu 

organisasi. 

Self efficacy mampu mendorong para 

karyawan untuk menunjukkan work 

engagement dan juga (pada akhirnya) 

perilaku proaktif karena self efficacy 

mendorong seseorang untuk melakukan 

rangkaian tindakan efektif untuk 

mengubah lingkungan. Dalam hal ini, self 

efficacy bertindak sebagai sebuah 

mekanisme motivasi diri (self-motivating 

mechanism) dimana seseorang yang 

memandang tinggi kompetensinya akan 

menciptakan tujuan bagi dirinya sendiri 

dan terdorong untuk mengeluarkan 

upaya serta persistensi dalam mengatasi 

rintangan-rintangan  (Bandura, 2006). 

Dalam sudut pandang lain dimana self-

efficacy dipertimbangkan sebagai sumber 

daya pribadi (personal resources); 

seseorang yang memiliki tingkat sumber 

daya pribadi yang tinggi akan (1) semakin 

menghormati dirinya sendiri, (2) memiliki 

ekspektasi atas goal self-concordance yang 

tinggi, (3) semakin terdorong secara 

intrinsik untuk mengejar tujuannya, dan 

(4) memicu kinerja dan kepuasan yang 

lebih tinggi. Dengan kata lain, para 

karyawan yang merasa penting, kuat, dan 

antusias terhadap pekerjaan mereka akan 

menunjukkan kinerja yang baik. 

Tujuan penelitian ini adalah  untuk 

menganalisis dan mendeskripsikan: 

pengaruh talent management dan self 

Efficacy terhadap kinerja karyawan. 

1. KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS 

a. Talent  Management 

Teori talent management oleh  

(Moczydlowska, 2012) menyatakan 

bahwa bentuk praktis atas ilmu dan 

tindakan. Dalam konteks bakat, di mana 

kreativitas harus merupakan esensinya. 

Hal ini terjadi karena banyak fakta 

tentang konsep bakat yang dipergunakan 

dalam tata cara pengelolaan organisasi. 

Konsep bakat sangat banyak diterapkan 

perusahaan juga. Bakat tidak dapat 

diukur dan dilihat sebagai sesuatu yang 

di atas rata-rata, tetapi diukur dengan 

istilah cocok dengan harapan.  
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(Moczydlowska, 2012) menyatakan 

bahwa istilah "manajemen bakat" harus 

diganti dengan "pengembangan bakat," 

yang berarti untuk membuat lingkungan 

yang sesuai dengan bakat untuk 

diidentifikasi bakat, pengembangan, dan 

eksploitasi. 

Talent management atau manajemen bakat 

adalah suatu proses manajemen SDM 

terkait tiga proses.  Pertama, 

mengembangkan dan memperkuat 

karyawan baru pada proses pertama kali 

masuk perusahaan (onboarding). Kedua, 

memelihara dan mengembangkan 

pegawai yang sudah ada di perusahaan. 

Ketiga, menarik sebanyak mungkn 

pegawai yang memiliki kompetensi, 

komitmen dan karakter bekerja pada 

perusahaan.  (Simalango, 2009) 

 
(Groves, 2007) mengemukakan bahwa  

talent management secara umum berkaitan 

dengan pelatihan mengenai strategi 

pengembangan, mengidentifikasikan 

talent gaps, succession planning, serta 

merekrut, menyeleksi, mendidik, 

memotivasi, dan memelihara karyawan 

yang memiliki talent melalui berbagai 

inisiatif. Perusahaan-perusahaan yang 

menggunakan talent management sebagai 

salah satu strategi pengelolaan sumber 

daya manusia berusaha seoptimal 

mungkin mengaitkan proses pencarian, 

pemikatan, pemilihan, pelatihan, 

pengembangan, pemeliharaan, promosi, 

dan pemindahan pegawai agar terkait 

dengan bisnis utama perusahaan. 

b. Self Efficacy 

Self-efficacy merupakan salah satu 

kemampuan pengaturan diri individu. 

Konsep self-efficacy pertama kali 

dikemukakan oleh Bandura. Self-efficacy 

mengacu pada persepsi tentang 

kemampuan individu untuk 

mengorganisasi dan mengimplementasi 

tindakan untuk menampilkan kecakapan 

tertentu (Bandura, 2006).  (Baron & Byrne, 

2000)  mengemukakan bahwa self-efficacy 

merupakan penilaian individu terhadap 

kemampuan atau kompetensinya untuk 

melakukan suatu tugas, mencapai suatu 

tujuan, dan menghasilkan sesuatu. Di 

samping itu,  (Schultz & Schultz, 1994)  

mendefinisikan self-efficacy sebagai 

perasaan kita terhadap kecukupan, 

efisiensi, dan kemampuan kita dalam 

mengatasi kehidupan. 

(Bandura, 2006) menjelaskan bahwa self-

efficacy individu didasarkan pada empat 

hal, yaitu: pengalaman akan kesuksesan,  

pengalaman individu lain, persuasi verbal 

dan keadaan fisiologis. 

c. Kinerja Karyawan 

(Robbins, 2007) mengemukakan bahwa 

kinerja merupakan suatu hasil yang 

dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya 
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menurut criteria tertentu yang berlaku 

untuk suatu pekerjaan. 

Penilaian kinerja adalah penentuan 

efektifitas operasional suatu organisasi 

dan karyawan secara periodik 

berdasarkan sasaran, standar dan kriteria 

yang telah ditetapkan. Pada dasarnya 

penilaian kinerja merupakan penilaian 

terhadap perilaku dalam melakukan 

peran dalam organisasi  dijelaskan bahwa 

tujuan utama dari penilain kinerja adalah 

untuk memotivasi karyawan dalam 

mencapai sasaran organisi dan dalam 

mematuhi standar perilaku dan 

menghasilkan tindakan yang diinginkan 

organisasi. Kinerja karyawan akan 

tercapai apabila didukung oleh atribut 

individu, upaya kerja dan dukungan 

perusahaan. 

Menurut (Walker, 1992), kinerja 

ditentukan oleh upaya dan kemampuan 

individu karyawan itu sendiri serta 

bagaimana menyelesaikan suatu 

pekerjaan secara obyektif.  Oleh karena 

itu, karyawan sebagai aset  perusahaan 

diharapkan oleh manajemen adalah  sikap 

mental karyawan yang mempunyai motif 

berprestasi yang tinggi, bagaimana 

kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat 

tidaknya diandalkan kerajinannya, sikap 

terhadap perusahaan maupun terhadap 

sesama karyawan yang tercermin dalam 

kemampuan memupuk kerjasama yang 

baik. Sedangkan pendapat Larsen yang 

dikutip  (Sedarmayanti, 1996), unjuk 

kerja/kinerja (job performance) yang baik 

dapat  dipengaruhi  oleh kecakapan dan 

motivasi.  Kecakapan tanpa motivasi atau 

motivasi tanpa kecakapan sulit untuk 

mendapatkan output yang tinggi.  Oleh 

karena itu, untuk mencapai prestasi yang 

tinggi, organisasi harus menjamin 

dipilihnya orang yang tepat dengan 

pekerjaan yang tepat serta kondisi yang 

memikirkan mereka  bekerja optimal.  

d. Hubungan  Talent  Management 

dengan Kinerja karyawan 

(Capelli, 2009)  berpendapat bahwa talent 

management berkaitan dengan mencari 

orang yang tepat dengan keterampilan 

yang tepat untuk posisi yang tepat. 

Perusahaan yang baik adalah perusahaan 

yang visi, misi, dan nilai perusahaan yang 

telah ditetapkan sebelumnya oleh 

sejumlah pegawai yang bertalenta yang 

bekerja secara bersama-sama dan 

bersinergi.  (Pella & Afifah, 2011).  

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh talent 

manajemen, yang diperkuat dengan 

temuan  (Maya & Thamilselvan, 2013)  

menunjukkan hubungan yang signifikan  

manajemen bakat dan kinerja karyawan  

dan efisiensi organisasi. Temuan 

AbdulQuddus ( 2015) yang menunjukkan 

bahwa ada hubungan positif antara  

variabel manajemen talenta pada 
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keterlibatan karyawan, retensi, nilai 

tambah dalam meningkatkan kinerja 

organisasi. Hal yang sama ditemukan 

pada studi Kehinde (2012) yang 

menunjukkan bahwa terdapat korelasi 

antara performance dan talent manajemen 

terhadap ROI. 

Temuan  (Mensah, 2014) menunjukkan 

hasil bahwa terdapat hubungan positif 

antara manajemen talenta dan kinerja 

karyawan dan output manajemen talenta 

memediasi hubungan antara manajemen 

talenta dan kinerja karyawan. 

e. Hubungan Self efficacy dengan 

Kinerja karyawan 

Self efficacy mampu mendorong para 

karyawan untuk menunjukkan work 

engagement dan juga (pada akhirnya) 

perilaku proaktif karena self efficacy 

mendorong seseorang untuk melakukan 

rangkaian tindakan efektif untuk 

mengubah lingkungan. Dalam hal ini, self 

efficacy bertindak sebagai sebuah 

mekanisme motivasi diri (self-motivating 

mechanism) dimana seseorang yang 

memandang tinggi kompetensinya akan 

menciptakan tujuan bagi dirinya sendiri 

dan terdorong untuk mengeluarkan 

upaya serta persistensi dalam mengatasi 

rintangan-rintangan (Bandura, 2006). Self-

efficacy dipertimbangkan sebagai sumber 

daya pribadi (personal resources); 

seseorang yang memiliki tingkat sumber 

daya pribadi yang tinggi akan (1) semakin 

menghormati dirinya sendiri, (2) memiliki 

ekspektasi atas goal self-concordance yang 

tinggi, (3) semakin terdorong secara 

intrinsik untuk mengejar tujuannya, dan 

(4) memicu kinerja dan kepuasan yang 

lebih tinggi. Dengan kata lain, para 

karyawan yang merasa penting, kuat, dan 

antusias terhadap pekerjaan mereka akan 

menunjukkan kinerja yang baik 

Hal ini diperkuat dengan penelitian  

Cherian & Jacob (2013) dengan metode 

Anova menunjukkan bahwa  kinerja 

karyawan secara positif dipengaruhi oleh 

keseluruhan self-efficacy. Hal ini juga 

membuktikan bahwa perilaku organisasi 

profesional berlatih skeptis biasanya 

dipengaruhi jumlah kepercayaan yang 

signifikan. Kedua, kompleksitas tugas 

serta lokus kinerja  ditemukan ada 

hubungan antara self-efficacy dan kinerja 

di tempat kerja.  

Hal yang sama ditemukan  (Tims, et.al. 

2014) menunjukkan bahwa karyawan 

yang merasa lebih mandiri lebih mungkin 

untuk memobilisasi sumber daya mereka 

pekerjaan pada hari itu. pekerjaan 

kerajinan harian berkorelasi positif untuk 

bekerja dengan kenyamanan dan tidak 

langsung terkait dengan kinerja. 

Lebih lanjut studi  (Olido, et.al, 2015) 

menunjukkan bahwa ada hubungan ada 
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hubungan positif antara self efficacy dan 

kinerja karyawan.  

Berdasarkan fakta empirik tersebut, maka 

diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Talent Mmanagement berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

H2 : Self Efficacy  berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. METODE PENELITIAN  

a. Model Penelitian 

Pemikiran yang mendasari penelitian 

ini pada hakekatnya adalah bahwa talent 

management dan self efficacy  akan 

berpengaruh  terhadap  kinerja  

karyawan. Seorang karyawan  yang 

mendapatkan talent management yang 

baik maka dapat mengembangkan 

kompetensi yang dimilikinya sehingga 

dapat meningkatkan kinerjanya. 

Karyawan atau pegawai yang 

mempunyai self efficacy yang tinggi  

menunjukkan kinerja yang semakin 

tinggi. Model penelitian ini dapat 

digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar 1 
Model Penelitian 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
a. Analisis dengan Metode PLS  

Pada bagian ini analisis 

dilakukan melalui diagram jalur yang 

telah dirancang mengenai analisis 

pengaruh dari variabel Dukungan 

organisasi dan kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasi dan 

kinerja karyawan. 

Langkah awal dalam 

permodelan PLS adalah spesifikasi 

model pada penelitian yang akan 

dilakukan. Spesifikasi model terdapat 

dua macam yakni merancang inner 

model dan outer model. Inner model 

adalah model structural yang 

menghubungkan antar variabel laten 

pada subtantive theory, yakni variabel 

X (eksogen) terhadap variabel Y 
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(endogen). Variabel eksogen (X) dalam 

penelitian ini terdiri dari Talent 

Management dan Self Efficacy. 

Variabel endogen (Y) dalam penelitian 

ini adalah Kinerja Karyawan. Diagram 

jalur hasil pengolahan data dengan 

bantuan software Smart-PLS (Partial 

Least Square) dapat dilihat pada 

Gambar 2 berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 
Konstruksi Diagram Jalur Hasil Pemodelan PLS 

Sumber : Data diolah  (2017) 
 

b. Pengujian Kualitas Data 

1. Menilai Outer Model atau 

Measurement Model  

Terdapat minimal 2 kriteria di dalam 

penggunaan teknik analisa data dengan 

SmartPLS untuk menilai outer model 

yaitu Convergent Validity dan Composite 

Reliability. Convergent validity dari model 

pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item 

score/component score yang diestimasi 

dengan Software PLS. Ukuran refleksif 

individual dikatakan tinggi jika 

berkorelasi lebih dari 0,70 dengan 

konstruk yang diukur. Namun menurut 

Chin, 1998 (dalam Ghozali, 2006) untuk 

penelitian tahap awal dari 

pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup 

memadai. Dalam penelitian ini akan 

digunakan batas loading factor sebesar 

0,50. 
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Tabel 1 
Outer Loadings (Measurement Model) 

 
Keterangan  Awal  Modifikasi 

Talent management 

TAL1  0,469    

TAL2  0,877  0,918 

TAL3  0,516  0,565 

Self efficacy 

SE1  0,752  0,766 

SE2  0,633  0,641 

SE3  0,689  0,670 

Kinerja Karyawan 

KIN1  0,617  0,599 

KIN2  0,443    

KIN3  0,709  0,709 

KIN4  0,745  0,769 

KIN5  0,699  0,765 

Sumber : Data diolah, 2017 

Hasil pengolahan dengan menggunakan 

SmartPLS dapat dilihat pada Tabel 1. 

Nilai outer model atau korelasi antara 

konstruk dengan variabel pada awalnya 

belum memenuhi convergen validity 

karena masih ada indikator yang 

memiliki nilai loading factor di bawah 

0,50. Modifikasi model dilakukan 

dengan mengeluarkan indikator-

indikator yang memiliki nilai loading 

factor di bawah 0,50. Pada model 

modifikasi sebagaimana pada tabel 5.9 

tersebut menunjukkan bahwa semua 

loading factor memiliki nilai di atas 0,50, 

sehingga konstruk untuk semua variabel 

sudah tidak ada yang dieliminasi dari 

model. 

 

2. Mengevaluasi Reliability dan 

Average Variance Extracted (AVE)  

Kriteria reliabilitas dapat dilihat dari 

nilai reliabilitas suatu konstruk dan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) dari 

masing-masing konstruk. Konstruk 

dikatakan memiliki reliabilitas yang 

tinggi jika nilainya 0,60 dan AVE berada 

pada nilai 0,50. Pada tabel 5.11 akan 

disajikan nilai Composite Reliability dan 

AVE untuk seluruh variabel. 

 

 

 

 



Fatmasari                                                Jurnal Bisnis Darmajaya, Vol.03. No.02, Juli 2017 
 

Informatics	and	Business	Institute	Darmajaya				 				 		97 
	 

Tabel  2 
Composite Reliability dan Average Variance Extracted 

Variabel Composite 
Reliability 

Average Variance Extracted (AVE) 

Talent management 0,724 0,581 

Self efficacy 0,735 0,482 

Kinerja Karyawan 0,800 0,503 
Sumber : Data diolah, 2017 

Nilai AVE untuk variabel laten X1 

sebesar 0,581, mempunyai makna bahwa 

variabel laten X1 sudah memenuhi 

persyaratan validitas konvergen. Hal ini 

mempunyai pengertian bahwa variabel 

laten tersebut sudah mewakili indikator-

indikator dalam bloknya. Nilai AVE 

untuk variabel laten X2 sebesar 0,482 

(0,5) sama dengan 0,5, mempunyai 

makna bahwa variabel laten X2 sudah 

memenuhi persyaratan validitas 

konvergen. Hal ini mempunyai 

pengertian bahwa variabel laten tersebut 

sudah mewakili indikator-indikator 

dalam bloknya. Nilai AVE untuk 

variabel laten Y sebesar 0,503, 

mempunyai makna bahwa variabel laten 

Y sudah memenuhi persyaratan validitas 

konvergen. Hal ini mempunyai 

pengertian bahwa variabel laten tersebut 

sudah mewakili indikator-indikator 

dalam bloknya. 

Nilai reliabilitas komposit untuk variabel 

laten X1 sebesar 0,724 > reliabilitas 

standar 0,6. Hal ini mempunyai maksud 

pengukuran konsistensi internal variabel 

laten berada diatas nilai standar. Nilai 

reliabilitas komposit untuk variabel laten 

X2 sebesar 0,735 > reliabilitas standar 0,6. 

Hal ini mempunyai maksud pengukuran 

konsistensi internal variabel laten berada 

diatas nilai standar. Nilai reliabilitas 

komposit untuk variabel laten Y sebesar 

0,800 > reliabilitas standar 0,6. Hal ini 

mempunyai maksud pengukuran 

konsistensi internal variabel laten berada 

diatas nilai standar. 

 

c. Pengujian Model Struktural (Inner 

Model) 

Pengujian inner model atau model 

struktural dilakukan untuk melihat 

hubungan antara konstruk, nilai 

signifikansi dan R-square dari model 

penelitian. Model struktural dievaluasi 

dengan menggunakan R-square untuk 

konstruk dependen uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter 

jalur struktural. 
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Gambar 3. 

Hasil Inner Model 

Dalam menilai model dengan PLS 

dimulai dengan melihat R-square untuk 

setiap variabel laten dependen. Tabel 3 

merupakan hasil estimasi R-square 

dengan menggunakan SmartPLS. 

Tabel  3 
Nilai R-Square 

Variabel R-Square 
Talent Management   
Self  Efficacy   
Kinerja karyawan 0,3387 

Sumber : Data diolah, 2017 

Tabel 3 menunjukkan nilai R-square 

untuk variabel kinerja karyawan 

diperoleh sebesar 0,3387. Hasil ini 

menunjukkan bahwa 33,87% variabel 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi 

oleh variabel talent management, Self 

efficacy, sedangkan 66,13% dipengaruhi 

oleh variabel lain diluar yang diteliti.  

 

Pengujian Hipotesis  

Hipotesis H1 (Talent management 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan) 

 

Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa 

talent management berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

terbukti. Hal ini bisa dilihat dari hasil 

pengujian hipotesis 1 menunjukkan 

bahwa talent management dengan kinerja 

karyawan menunjukkan nilai koefisien 

jalur sebesar 0,1648 dengan nilai t 

sebesar 1,6373. Nilai tersebut lebih besar 

dari t-tabel (1,575). Hal ini berarti bahwa 

talent management berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian hipotesis 1 diterima. 

Merujuk pada data hasil penelitian ini, 

variabel talent management secara empirik 

ternyata berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Nilai koefisien jalur 

yang ditemukan antara kedua variabel 
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tersebut signifikan secara statistik. 

Kontribusi langsung variabel talent 

management terhadap kinerja relatif kecil 

namun pengaruhnya signifikan, 

sehingga talent management merupakan 

prediktor yang baik bagi kinerja 

karyawan pada perusahaan alat berat di 

Sulawesi Selatan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa variabel talent 

management mampu memprediksi 

variabel kinerja karyawan. Selain itu 

fakta ini menunjukkan bahwa kinerja 

karyawan dalam konteks penelitian ini 

diakibatkan oleh talent management. 

Artinya secara empirik khususnya pada 

perusahaan alat berat di Sulawesi 

Selatan, kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh talent management. 

Sejalan dengan temuan ini, penelitian 

terdahulu tentang hubungan talent 

management dengan kinerja dilakukan 

oleh (Maya & Thamilselvan, 2013);  

(AbdulQuddus, 2015) menunjukkan 

bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh talent management. (Mary et.al, 2015) 

dan (Mensah, 2014) juga mendukung 

hasil penelitian yang menunjukkan hasil 

bahwa adanya hubungan yang kuat 

antara manajemen talenta dan kinerja 

karyawan dalam organisasi sektor 

swasta yang di Delta State Nigeria. 

AbdulQuddus (2015) ada hubungan 

positif antara variabel talent manajemen 

di keterlibatan karyawan, retensi, nilai 

tambah dalam meningkatkan kinerja 

organisasi. Kehinde (2012) menunjukkan 

bahwa terdapat korelasi antara 

performance dengan talent management 

terhadap ROI.  

Dalam konteks penerapan talent 

management untuk meningkatkan kinerja 

pada perusahaan alat berat yang ada di 

Provinsi  Sulawesi Selatan sudah 

berjalan dengan baik. Hasil penelitian ini 

memperkuat teori  Venkateswaran  

(2012) yang  menyatakan bahwa 

idealnya manajemen talenta harus 

dijalankan bersamaan dengan empat 

strategi penting  lainnya yang menjadi 

kebutuhan dasar dan menjadi 

keuntungan bagi perusahaan, yaitu 

manajemen talenta sebagai sebuah 

strategi untuk mengelola serangkaian 

perencanaan, strategi untuk mendukung 

strategi perusahaan, strategi untuk 

mengembangkan karyawan dan strategi 

untuk mempertahankan karyawan. 

Karyawan yang memiliki talenta harus 

didukung dengan pengetahuan agar 

terus berkembang dan dapat dikelola 

oleh perusahaan dengan sistem 

manajemen yang tepat. Perusahaan yang 

menerapkan manajemen talenta secara 

terpadu dan selaras dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dengan signifikan.  

Talenta yang dimiliki karyawan harus 

dikelola dan dikembangkan. Sekitar 80 
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persen keberhasilan bisnis sebanyak 20 

persen disumbangkan oleh 

karyawannya. Karena karyawan 

merupakan aset dan unsur investasi 

efektif perusahaan. Dengan sistem 

manajemen talenta, perusahaan akan 

mampu mengurangi biaya kesalahan 

karena rekruitmen dan pengembangan 

SDM yang tidak tepat, hemat waktu, dan 

mengurangi deviasi kinerja. Dengan 

sistem manajemen talenta berarti ada 

perbaikan proses pekerjaan yang 

digambarkan dengan perbaikan sistem 

informasi manajemen (SIM) dan 

penerapan pengembangan SDM yang 

efektif.  Dalam hal ini, dipastikan 

karyawan akan siap menerima 

tanggungjawab yang lebih besar. 

Manfaat selanjutnya, adanya terobosan 

talenta dan bisnis berupa pemberdayaan 

tugas-tugas baru yang lebih menantang. 

Karyawan tertantang menerima 

wewenang baru tersebut. 

(Mangkuprawira, 2009). 

Dalam praktiknya, keberhasilan suatu 

perusahaan tidak melulu datang dari 

sistem SDM. Perusahaan tetap harus 

lebih spesifik menerapkan sistem 

manajemen talenta agar bisa 

memberikan performa bisnis. Karena itu 

dalam sistem ini, perusahaan harus 

menggelar pelatihan, manajemen kerja 

berbasis pengembangan, perekrutan 

karyawan berbasis strategik, 

perencanaan ketenagakerjaan berbasis 

kompetensi dan keterampilan, 

pengembangan kepemimpinan, dan 

menciptakan tujuan perusahaan dan 

karyawan sesuai dengan tujuan bisnis 

yang strategik. 

Pengujian Hipotesis H2 (Self efficacy 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan) 

Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa self 

efficacy berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan terbukti. Hal ini bisa 

dilihat dari hasil pengujian hipotesis 4a 

menunjukkan bahwa self efficacy dengan 

kinerja karyawan menunjukkan nilai 

koefisien jalur sebesar 0,2342 dengan 

nilai t sebesar 2,1194. Nilai tersebut lebih 

besar dari t-tabel (1,575). Hal ini berarti 

bahwa self efficacy berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian hipotesis 2 diterima. 

Merujuk pada data hasil penelitian ini, 

variabel Self efficacy secara empirik 

ternyata berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Nilai koefisien jalur 

yang ditemukan antara kedua variabel 

tersebut signifikan secara statistik. 

Kontribusi langsung variabel Self efficacy 

terhadap kinerja relatif besar dan 

pengaruhnya signifikan, sehingga Self 

efficacy merupakan prediktor yang baik 

bagi kinerja karyawan pada perusahaan 

alat berat di Sulawesi Selatan. Temuan 
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ini mengindikasikan bahwa variabel Self 

efficacy dapat memprediksi variabel 

kinerja karyawan. Selain itu fakta ini 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

dalam konteks penelitian ini diakibatkan 

oleh Self efficacy. Artinya secara empirik 

khususnya pada perusahaan alat berat di 

Sulawesi Selatan, kinerja dipengaruhi 

oleh Self efficacy. 

Sejalan dengan temuan ini, penelitian 

terdahulu tentang hubungan Self efficacy 

dengan kinerja dilakukan oleh   (Cherian 

and Jacob, 2013)  menunjukkan bahwa 

kinerja karyawan dipengaruhi oleh Self 

efficacy, berarti ada hubungan antara Self 

efficacy dan kinerja.  (Olido, 2015)  yang 

menunjukkan adanya hubungan positif 

antara Self efficacy dan kinerja karyawan. 

Self effificacy dan kompetensi merupakan 

prediktor kinerja karyawan. (Consiglio, 

et.al 2015) dengan pengembangan Self 

efficacy akan memberi perubahan positif 

dalam persepsi karyawan dan lebih pada 

keterlibatan kerja. Cardona, et.al (2012) 

dan Chaudhary, et.al (2011) menemukan 

bahwa Self efficacy adalah prediktor kuat 

dari keterlibatan karyawan. Olido, et.al 

(2015) menunjukkan juga adanya 

hubungan positif antara selft efficacy dan 

kompetensi dan kinerja karyawan.  

Dalam konteks penerapan Self efficacy 

untuk meningkatkan kinerja pada 

perusahaan alat berat yang ada di 

Provinsi Sulawesi Selatan sudah berjalan 

dengan baik. 

Self-efficacy merupakan keyakinan 

individu terhadap kemampuan yang 

dimilikinya untuk memobilisasi 

motivasi, sumber daya kognitif dan 

tindakan-tindakan yang diperlukan atas 

situasi-situasi yang dihadapi. Self-efficacy 

menentukan bagaimana seseorang 

merasakan sesuatu, berfikir, memotivasi 

diri mereka sendiri dan juga perilaku 

mereka. Individu dengan self efficacy 

yang tinggi bersikap positif, berorientasi 

kesuksesan dan berorientasi tujuan. 

Selain itu mereka membutuhkan 

bantuan dalam penentuan tujuannya, 

mereka mencari bantuan nyata dan 

bukan dukungan emosional ataupun 

penentraman hati. Self-efficacy yang 

tinggi akan mengembangkan 

kepribadian yang kuat pada seseorang, 

mengurangi stress dan tidak mudah 

terpengaruh oleh situasi yang 

mengancam. Berbeda dengan individu 

dengan self efficacy rendah yang akan 

cenderung tidak mau berusaha atau 

menyukai kerjasama dalam situasi yang 

sulit dan tingkat kompleksitas yang 

tinggi (Bandura, 2006). Self-efficacy 

karyawan tinggi membuat karyawan 

akan berusaha menyelesaikan 

permasalahan kerja dan meningkatkan 

kerja secara maksimal sesuai dengan 
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kemampuan yang dimiliki karyawan 

(Riani dan Farida, 2008). 

Kepercayaan terhadap  kemampuan diri, 

keyakinan terhadap keberhasilan yang 

selalu dicapai membuat seseorang 

bekerja lebih giat dan selalu 

menghasilkan yang terbaik. Menurut 

Philip dan Gully dalam  (Sapariyah, 

2011), self efficacy dapat dikatakan 

sebagai faktor personal yang 

membedakan setiap individu dan 

perubahan self efficacy dapat 

menyebabkan terjadinya perubahan 

perilaku terutama dalam penyelesaian 

tugas dan tujuan. Penelitiannya 

menemukan self efficacy berhubungan 

positif dengan tingkat penetapan tujuan. 

Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa self efficacy dapat berpengaruh 

terhadap kinerja individual. 

(Judge dan Bono , 2001) menemukan ada 

hubungan positif antara self efficacy dan 

kinerja individual. Penelitian yang 

dilakukan oleh Erez dan Judge (2001) 

juga menyatakan ada hubungan yang 

positif dan signifikan antara self efficacy 

dan kinerja individual. Hasil penelitian 

yang dilakukan (Sapariyah, 2011) 

menunjukkan self efficacy memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

Self efficacy menentukan jenis perilaku 

pengatasan (coping skill), usaha-usaha 

yang akan dilakukan individu untuk 

menyelesaikan tugas, dalanm keadaan 

individu untuk menghadapi hambatan-

hambatan yang tidak diinginkan. Selain 

menentukan tingkah laku individu, self 

efficacy juga mempengaruhi pola pikiran 

dan reaksi-reaksi emosional individu 

dalam menghadapi suatu tugas. Oleh 

karena itu, self efficacy yang tinggi akan 

meningkatkan keterlibatan aktif dari 

individu terhadap tingkah laku-tingkah 

laku yang dapat meningkatkan 

kemampuan individu (Bandura, 1996). 

Kemampuan yang dimiliki individu 

sangat penting dalam dunia kerja 

Kemampuan dan keterampilan kerja 

yang dimiliki karyawan sehingga 

karyawan tersebut dapat melaksanakan 

pekerjaan secara efektif dan efisien 

sesuai target yang diinginkan. 

Kemampuan tinggi yang dimiliki 

karyawan dapat mempengaruhi prestasi 

kerja sehingga perusahaan yang 

memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk dapat mengembangkan 

potensi yang ada dalam diri karyawan 

dalam mencapai tingkat kerja yang 

maksimal. Kinerja karyawan tinggi akan 

menguntungkan karyawan memiliki 

prestasi kerja dan dapat meningkatkan 

gaji. Demikian juga perusahaan dapat 

menghasilkan produk yang berkualitas 

dan tujuan perusahaan dapat tercapai. 
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4. KESIMPULAN DAN SARAN  

Temuan dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa Talent  management  

dan Self Eficacy berpengaruh tidak  

signifikan terhadap kinerja karyawan 

alat berat. 

Berdasarkan temuan dan kesimpulan 

hasil penelitian ini yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka dalam upaya 

peningkatan kinerja karyawan 

perusahaan distributor alat berat, saran-

saran yang diberikan dalam penelitian 

ini adalah  sebagai berikut: 

1. Talent management memberikan 

pengaruh atau dampak nyata 

terhadap kinerja. Keadaan ini 

hendaknya dipertahankan dan 

ditingkatkan oleh pihak perusahaan. 

Dan sebagai upaya tindak lanjut, 

hendaknya pihak perusahaan 

senantiasa meningkatkan talent 

management karyawan melalui 

pendidikan, pelatihan dan 

pengembangan karier, namun yang 

paling penting yang harus 

diperhatikan adalah proses 

rekrutmen karyawan yang memiliki 

talent. 

2. Self efficacy memberikan pengaruh 

atau dampak nyata terhadap kinerja. 

Keadaan ini hendaknya 

dipertahankan dan ditingkatkan oleh 

pihak perusahaan, dengan tetap 

memperhatikan self efficacy 

karyawan melalui pendidikan dan 

pelatihan. 

3. Dari hasil penelitian menunjukkan 

bahwa untuk meningkatkan 

kapabilitas talent management, maka 

diperlukan penekanan dalam strategi 

human resourse mulai dari sistem 

perekrutan, pengembangan, 

pemberian motivasi kepada 

karyawan maupun usaha 

mempertahakan karyawan yang 

mempunyai talent yang dapat 

diandalkan. 

4. Dari hasil penelitian menunjukkan 

bahwa untuk meningkatkan 

kapabilitas self efficacy, maka ada 

beberapa dimensi yang perlu 

dievaluasi yaitu magnitude, 

generality maupun strenght. 
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