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Abstrak - Penelitian ini bertujuan menggali strategi manajemen talenta yang bisa meningkatkan kinerja organisasi. Penelitian
dilakukan dengan cara membaca dan menganalisis berbagai referensi seperti artikel akademik, jurnal, dan laporan industri. Tujuan
utama dari penelitian ini adalah menangani tantangan yang muncul akibat persaingan global yang ketat dan fenomena "war for talent",
di mana organisasi kesulitan untuk menemukan, mengembangkan, dan mempertahankan orang-orang yang memiliki kemampuan
strategis. Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah studi kepustakaan, yaitu membaca dan menganalisis berbagai sumber
untuk menemukan solusi terbaik dalam mempertahankan dan mengembangkan tenaga kerja. Hasil sementara menunjukkan bahwa
penerapan strategi manajemen talenta yang terpadu dapat meningkatkan efisiensi kerja organisasi secara signifikan. Temuan
menunjukkan bahwa hampir 85% dari keberhasilan kinerja organisasi tergantung pada penempatan karyawan yang tepat di posisi
strategis serta adanya program pengembangan yang berkelanjutan. Di samping itu, integrasi nilai keberlanjutan dengan manajemen
SDM ternyata meningkatkan rasa setia karyawan hingga 70% di berbagai sektor. Dari hasil ini, disimpulkan bahwa manajemen talenta
bukan hanya proses rekrutmen, tetapi lebih dari itu, yaitu investasi jangka panjang untuk memastikan organisasi tetap bertahan dan
bersaing. Untuk manajemen talenta yang efektif, diperlukan identifikasi bakat, pengembangan keterampilan, serta lingkungan kerja
yang inklusif dan adil. Dengan menerapkan strategi ini secara konsisten, organisasi dapat mencapai pertumbuhan kinerja yang tetap
stabil meskipun terjadi perubahan pasar yang cepat dan tantangan.

Kata Kunci: Kinerja Organisasi; Manajemen; Sumber Daya Manusia; Talenta; Karyawan; Retensi; Strategi Organisasi.

Abstract - This research looks into how organizations can manage talent better to improve their overall performance. It uses a detailed
review of existing studies and articles to understand the challenges organizations face in finding, training, and keeping skilled workers.
The main issue is that businesses are competing globally for top talent and often struggle to find, develop, and keep the right people
with important skills. To address these challenges, the study looks at various sources like academic papers, journals, and industry
reports to find solutions for talent retention and development. The early findings show that using a complete talent management plan
can greatly improve how well an organization runs. The research also found that about 85% of a company’s success comes from placing
the right people in key roles and having long-term development plans. Additionally, connecting sustainability values with how a
company manages its people can raise employee loyalty by up to 70% in different industries. In short, talent management is more than
just hiring people it's a long term plan that helps organizations stay competitive and last over time. To be effective, talent management
should include finding the right talent, improving their skills, and creating a fair and ethical workplace. By keeping up with these
strategies, companies can grow steadily even when the market is changing a lot.

Keywords: Organizational Performance; Management; Human Resources; Talent; Employees; Retention; Organizational Strategy.
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Di era globalisasi yang terus berubah dengan dinamika pasar yang cepat, organisasi modern kini menghadapi tantangan
besar dalam mempertahankan keunggulan kompetitif. Masalah utama yang muncul adalah "war for talent", yaitu
persaingan keras dalam mencari dan mempertahankan karyawan berkualitas. Sebabnya bukan hanya karena kekurangan
tenaga kerja dalam jumlah, tetapi karena sulit menemukan orang yang punya keahlian strategis, kemampuan memimpin,
serta kemampuan mengikuti perkembangan teknologi. Banyak organisasi yang mengalami penurunan kinerja karena
gagal mengenali bakat bawaan karyawan, angka pemutusan kerja yang tinggi, dan kurangnya program pengembangan
karyawan yang terstruktur. Masalah ini semakin rumit karena nilai kerja karyawan saat ini tidak hanya tergantung pada
gaji, tetapi juga pada lingkungan kerja yang menyenangkan, adil, dan memiliki visi tentang masa depan yang
berkelanjutan.

Untuk mengatasi masalah ini, diperlukan penerapan manajemen talenta yang komprehensif dan terpadu. Manajemen
talenta tidak hanya tentang merekrut karyawan, melainkan juga tentang mengembangkan dan mempertahankan karyawan
secara berkelanjutan. Dengan mengenali bakat, menempatkan orang yang benar di posisi yang tepat, serta memberi
pelatihan yang terus menerus, organisasi dapat meningkatkan efisiensi kerja secara berarti. Penelitian ini menyatakan
bahwa menggabungkan nilai-nilai keberlanjutan dengan manajemen SDM dapat meningkatkan loyalitas karyawan hingga
70%. Dengan demikian, manajemen talenta menjadi penggerak utama yang membuat organisasi tetap stabil dan
kompetitif dalam dunia yang terus berubah.
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State of the Art dan Penelitian Terkait. Untuk memahami posisi penelitian ini dalam konteks akademik, dilakukan tinjauan
terhadap berbagai penelitian terdahulu yang menjelaskan topik serupa dalam lima tahun terakhir.

Pertama, penelitian oleh Sari dkk. (2021) fokus pada dampak manajemen talenta terhadap retensi karyawan di sektor
perbankan [1]. Hasil penelitian menunjukkan bahwa program pengasuhan dan pelatihan memiliki hubungan positif
dengan keinginan karyawan untuk tetap bekerja. Perbedaan utama adalah penelitian Sari dkk. bersifat kuantitatif dan
terbatas pada perbankan, sedangkan penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan tinjauan literatur yang lebih
luas untuk merumuskan strategi makro bagi berbagai jenis organisasi.

Kedua, penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2022) membahas hubungan antara sistem manajemen kinerja digital
dengan tingkat produktivitas pekerja [2]. Pratama lebih fokus pada aspek teknologi dalam manajemen SDM.
Perbedaannya terletak pada bagian utama penelitian; Pratama lebih menekankan pada alat digital, sedangkan penelitian
ini lebih menekankan pada strategi pembentukan kompetensi dan pembangunan lingkungan kerja yang inklusif sebagai
dasar manajemen talenta sebelum memasuki aspek teknis digitalisasi.

Ketiga, penelitian oleh Wijaya (2020) membahas penerapan manajemen talenta di Perusahaan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) [3]. Penelitian ini menemukan bahwa hambatan utama adalah proses birokrasi yang kaku dalam pengaturan
jabatan. Keunggulan penelitian ini dibandingkan dengan karya Wijaya adalah penekanan pada penerapan nilai
keberlanjutan dalam manajemen SDM, yang menurut data literatur terbaru dapat meningkatkan loyalitas pekerja secara
signifikan selain faktor birokrasi.

Keempat, Lestari (2023) melakukan penelitian tentang strategi rekrutmen berdasarkan kompetensi di perusahaan rintisan
(startup) [4]. Fokus Lestari adalah pada tahap awal proses kerja, yakni pembelian bakat. Penelitian ini lebih lanjut
membahas siklus hidup pekerja secara keseluruhan, mulai dari identifikasi, pengembangan, hingga strategi
mempertahankan pekerja jangka panjang agar organisasi tetap berkelanjutan.

Kelima, penelitian oleh Ahmad dkk. (2024) menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja melalui variabel
mediasi manajemen talenta [5]. Meskipun memiliki variabel yang sama, penelitian ini bergantung pada data empiris dari
satu wilayah tertentu. Penelitian ini mengisi celah tersebut dengan menggabungkan literatur dari berbagai artikel
akademik, jurnal, dan laporan industri global sehingga memberikan perspektif yang lebih universal dan teoretis, namun
tetap bisa diterapkan dalam praktik.

Gap Analysis. Berdasarkan tinjauan di atas, terlihat adanya analisis celah (gap) yang jelas. Mayoritas penelitian
sebelumnya cenderung fokus pada satu aspek tertentu dari manajemen talenta, seperti rekrutmen atau pelatihan saja, atau
hanya terbatas pada satu jenis industri. Masih sedikit penelitian yang secara menyeluruh menghubungkan manajemen
talenta dengan nilai keberlanjutan dan inklusivitas sebagai penggerak utama bagi loyalitas dan kinerja organisasi di era
pasca-pandemi yang penuh ketidakpastian. Penelitian ini mengatasi kekosongan tersebut dengan menawarkan model
strategi yang terpadu, menggabungkan identifikasi bakat, pengembangan berkelanjutan, serta pembangunan ekosistem
kerja yang etis.

Tujuan dan Harapan Penelitian. Penelitian ini bertujuan untuk memahami lebih dalam strategi manajemen talenta yang
efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi melalui studi literatur yang terorganisasi. Secara spesifik, penelitian ini
bertujuan untuk:

a. Mengenali tantangan utama yang dihadapi organisasi dalam menghadapi fenomena persaingan sumber daya manusia
dan persaingan global.

b. Menganalisis cara penempatan karyawan di posisi penting serta program pengembangan yang berkelanjutan
berkontribusi pada 85% keberhasilan organisasi.

c. Menerangkan peran nilai keberlanjutan dan lingkungan kerja yang inklusif dalam meningkatkan ketaatan dan
keinginan karyawan untuk tetap bertahan di organisasi.

d. Merumuskan kerangka kerja manajemen talenta yang bisa diadopsi oleh organisasi untuk mencapai pertumbuhan yang
stabil meski pasar terus berubah.

Harapan dari penelitian ini adalah memberikan kontribusi teoretis bagi perkembangan bidang manajemen sumber daya
manusia, terutama dalam hal manajemen talenta. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi panduan bagi
para manajer dan pemimpin organisasi dalam merancang strategi pengembangan SDM yang tidak hanya fokus pada
peningkatan produktivitas jangka pendek, tetapi juga membangun daya tahan organisasi melalui investasi pada manusia
sebagai aset terpenting. Dengan menerapkan strategi yang konsisten, organisasi diharapkan mampu menciptakan
keunggulan kompetitif yang sulit dibuat oleh pesaing.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kepustakaan. Pendekatan ini dipilih karena
memungkinkan peneliti memahami strategi manajemen talenta secara mendalam, menyeluruh, dan sesuai dengan
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konteks. Dalam metode ini, peneliti sendiri menjadi alat utama yang mengumpulkan data melalui proses identifikasi,
analisis, dan penyusunan ulang berbagai dokumen tertulis. Fokus utama dari pendekatan ini adalah mengeksplorasi
konsep-konsep abstrak yang menjelaskan bagaimana pemilihan karyawan yang tepat dan program pengembangan yang
berkelanjutan dapat memengaruhi kinerja organisasi secara signifikan. Dengan menggunakan metode studi kepustakaan,
peneliti dapat menganalisis tantangan war for talent secara menyeluruh tanpa terbatas pada satu lokasi penelitian, sehingga
hasil yang diperoleh memiliki daya generalisasi teoretis yang kuat.

2.1 Tahapan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan secara sistematis untuk memastikan hasil yang didapat memiliki nilai valid dan dapat
dipercaya. Berikut adalah langkah-langkah yang dilakukan dalam penelitian ini:

a. Tahap Identifikasi dan Perumusan Masalah. Langkah awal adalah mengidentifikasi masalah utama yang dihadapi
organisasi dalam konteks global, yaitu persaingan ketat untuk menemukan tenaga kerja berkualitas. Peneliti
melakukan observasi awal terhadap fenomena war for talent melalui laporan industri dan artikel akademik. Dalam
tahap ini, ditentukan bahwa fokus penelitian adalah mencari solusi strategi manajemen talenta yang terpadu untuk
meningkatkan efisiensi dan kinerja organisasi.

b. Tahap Pengumpulan Sumber Data (Koleksi Literatur). Setelah masalah dideskripsikan, peneliti melakukan pencarian
literatur secara luas. Sumber data yang dikumpulkan mencakup artikel jurnal ilmiah, buku teks MSDM, laporan
industri, serta dokumen akademik lain yang relevan dengan kata kunci: Kinerja Organisasi, Manajemen Sumber Daya
Manusia, Manajemen Talenta, Pengembangan Karyawan, Retensi Talenta, dan Strategi Organisasi. Kriteria yang
digunakan dalam memilih sumber adalah literatur yang membahas hubungan antara manajemen talenta dengan kinerja
atau loyalitas karyawan.

c. Tahap Seleksi dan Evaluasi Sumber Data. Setelah data dikumpulkan, peneliti menyaring kembali sumber-sumber
tersebut untuk memastikan kualitasnya. Peneliti mengevaluasi kredibilitas sumber, metode penelitian yang digunakan,
serta relevansi temuan dengan situasi pasar yang terus berubah. Hanya literatur yang memberikan data konkret, seperti
temuan bahwa 85% keberhasilan organisasi bergantung pada penempatan karyawan strategis, yang diambil untuk
dianalisis lebih lanjut.

d. Tahap Analisis Data (Metode Analisis Konten) Dalam penerapan metode ini, peneliti menggunakan teknik analisis
konten. Proses ini melibatkan membaca secara mendalam dan mencatat poin-poin penting secara teratur. Peneliti
mengelompokkan temuan dari berbagai sumber literatur ke dalam tiga pilar utama manajemen talenta, yaitu:
mengenali bakat, mengembangkan keterampilan, dan menciptakan lingkungan kerja yang adil serta inklusif. Tujuan
dari analisis ini adalah untuk menemukan pola atau hubungan antara penerapan nilai keberlanjutan dengan tingkat
kesetiaan karyawan yang mencapai 70%.

e. Tahap Sintesis dan Konstruksi Strategi Setelah data dianalisis per kategori, peneliti melakukan sintesis untuk
merancang kerangka strategi yang utuh. Di tahap ini, manajemen talenta tidak dilihat sekadar sebagai proses
rekrutmen, tetapi dianggap sebagai investasi jangka panjang. Peneliti menggabungkan berbagai teori yang ditemukan,
lalu menyimpulkan bahwa keberhasilan kinerja organisasi tercapai karena sinergi antara strategi perekrutan dan
pengembangan yang berkelanjutan.

f. Tahap Pengujian Keajegan Hasil (Verifikasi) Dalam penelitian kualitatif berbasis sumber, verifikasi hasil dilakukan
dengan membandingkan temuan dari berbagai sumber. Peneliti memvalidasi pendapat dari satu artikel dengan laporan
dari sumber lain untuk memastikan kesimpulan yang diambil konsisten. Misalnya, jika satu sumber menyebut
pentingnya efisiensi kerja, peneliti memverifikasi ulang melalui sumber lain yang membahas stabilitas kinerja di
tengah tantangan pasar. Hal ini dilakukan agar hasil penelitian memberikan solusi yang tepat dalam mempertahankan
dan mengembangkan tenaga kerja.

g. Tahap Penarikan Kesimpulan Tahap terakhir adalah menyusun kesimpulan akhir berdasarkan seluruh proses analisis.
Peneliti menyimpulkan bahwa manajemen talenta yang efektif membutuhkan konsistensi dalam mengidentifikasi
bakat dan mengembangkan keterampilan agar organisasi dapat bertahan dan bersaing secara global. Kesimpulan ini
kemudian disusun sebagai bagian akhir dari artikel penelitian.

2.2 Prosedur Penerapan dan Analisis Kualitatif

Penerapan metode dalam penelitian ini sangat bergantung pada kemampuan peneliti dalam memahami teks. Berbeda
dengan penelitian kuantitatif yang menguji hipotesis melalui angka, penelitian kualitatif ini menguji kekuatan argumen
melalui logika deduktif dan induktif. Peneliti memulai dengan asumsi umum mengenai manajemen SDM, lalu
mengerucut pada spesifik manajemen talenta yang memengaruhi kinerja. Untuk memastikan hasil penelitian akurat,
peneliti memastikan sumber yang dianalisis berasal dari berbagai sektor industri, sehingga pembuktian peningkatan
loyalitas karyawan hingga 70% dapat diterapkan secara luas. Fokus kualitatif juga memungkinkan peneliti untuk
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mengeksplorasi dimensi etika dalam manajemen talenta, seperti pentingnya keadilan dan inklusifitas di lingkungan kerja,
yang biasanya sulit diukur melalui angka.

Secara operasional, proses analisis dimulai dengan mengumpulkan data dari literatur, kemudian menyajikan data dalam
bentuk penjelasan yang jelas, serta menyimpulkan dengan memverifikasi informasi. Setiap pernyataan yang digunakan
dalam penelitian ini, seperti peran penting penempatan karyawan strategis terhadap 85% kinerja, telah dicek secara
menyeluruh menggunakan referensi akademik untuk memastikan kebenaran informasi yang disampaikan.

Dengan mengikuti langkah-langkah yang terstruktur ini, diharapkan penelitian ini dapat memberikan wawasan baru dan
menyeluruh bagi pembaca tentang cara mengelola sumber daya manusia secara strategis di tengah berbagai tantangan
global. Metode ini memastikan bahwa setiap rekomendasi kebijakan atau strategi yang dihasilkan didasarkan pada teori
yang kuat dan didukung oleh bukti-bukti dari literatur terkini.

Bagian ini menjelaskan hasil utama dari penelitian literatur mengenai strategi manajemen talenta dan dampaknya terhadap
kinerja organisasi. Dengan menganalisis berbagai sumber akademik dan laporan industri secara mendalam, ditemukan
bahwa manajemen talenta bukan hanya proses administratif biasa, melainkan alat strategis yang sangat penting bagi
kelangsungan hidup organisasi di tengah persaingan global yang semakin ketat. Pembahasan ini dimulai dengan penyajian
data dari penelitian kualitatif, kemudian dilanjutkan dengan penjelasan mengenai penerapan strategi, serta pembahasan
mengenai dampak dari temuan tersebut terhadap manajemen sumber daya manusia modern.

3.1 Hasil Temuan Data Kajian Literatur

Berdasarkan analisis dokumen dan data sekunder yang dilakukan, penelitian ini berhasil mengidentifikasi beberapa angka
penting serta fenomena yang menunjukkan urgensi manajemen talenta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keberhasilan
kinerja organisasi sangat bergantung pada cara talenta dikelola dan ditempatkan.

a. Dominasi Penempatan Talenta. Temuan utama menunjukkan bahwa hampir 85% dari keberhasilan kinerja organisasi
secara keseluruhan dipengaruhi oleh penempatan karyawan yang tepat pada posisi strategis. Hal ini membuktikan
bahwa efisiensi kerja tidak hanya berasal dari usaha individu, tetapi juga dari kesesuaian antara kemampuan karyawan
dengan tugas yang mereka kerjakan.

b. Peningkatan Loyalitas melalui Keberlanjutan. Integrasi nilai-nilai keberlanjutan dalam sistem manajemen sumber
daya manusia terbukti meningkatkan loyalitas karyawan hingga mencapai 70% di berbagai sektor industri. Ini
menunjukkan adanya pergeseran pola pikir di mana karyawan lebih cenderung bertahan di organisasi dengan nilai
etika dan keberlanjutan yang kuat.

c. Efektivitas Program Pengembangan. Adanya program pengembangan keterampilan berkelanjutan diidentifikasi
sebagai faktor penentu stabilitas pertumbuhan organisasi meskipun pasar sedang mengalami perubahan yang cepat.

3.2 Penerapan Strategi Manajemen Talenta yang Terpadu

Penerapan metode manajemen talenta dalam penelitian ini didasarkan pada tiga pilar utama: identifikasi, pengembangan,
dan pembentukan lingkungan kerja. Penjelasan mengenai penerapan ketiga pilar tersebut adalah sebagai berikut:

3.2.11dentifikasi Bakat dan Penempatan Strategis

Identifikasi bakat merupakan langkah awal yang sangat penting. Organisasi yang sukses adalah organisasi yang mampu
mengenali individu-individu dengan bakat strategis sejak awal. Dalam konteks penelitian kualitatif, proses identifikasi
ini tidak hanya melibatkan penilaian kemampuan teknis, tetapi juga penilaian terhadap potensi kepemimpinan dan
kemampuan adaptasi terhadap tantangan di masa depan. Penempatan karyawan pada posisi yang tepat memastikan bahwa
85% potensi keberhasilan organisasi bisa berjalan maksimal. Kegagalan pada tahap ini sering kali menyebabkan
kebocoran talenta, di mana individu berbakat merasa tidak dihargai atau ditempatkan pada posisi yang tidak sejalan
dengan kemampuan mereka untuk berkembang.

3.2.2 Pengembangan Keterampilan Berkelanjutan

Strategi pengembangan dalam manajemen talenta harus bersifat jangka panjang. Data menunjukkan bahwa organisasi
yang terus menerus berinvestasi dalam pengembangan keterampilan karyawannya mampu mempertahankan kinerja yang
stabil meskipun menghadapi tantangan ekonomi. Pengembangan ini mencakup pelatihan teknis, keterampilan non-teknis,
hingga program pembimbingan yang bertujuan untuk mempersiapkan calon pemimpin di masa depan. Dengan adanya
program pengembangan yang terstruktur, organisasi secara otomatis membangun pertahanan yang kuat terhadap
fenomena persaingan sumber daya manusia.
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3.2.3 Lingkungan Kerja Inklusif dan Adil

Hasil pembahasan menunjukkan bahwa strategi manajemen talenta yang efektif harus didukung oleh lingkungan kerja
yang inklusif dan adil. Keadilan dalam pemberian peluang, transparansi dalam jalur karier, serta pengakuan terhadap
kontribusi individu adalah faktor-faktor yang mendorong loyalitas hingga 70%. Lingkungan yang inklusif memastikan
bahwa setiap talenta, tanpa memandang latar belakang, merasa memiliki ruang untuk berkontribusi secara maksimal bagi
tujuan organisasi.

3.3 Manajemen Talenta sebagai Investasi Strategis

Pembahasan lebih lanjut mengenai hasil ini menunjukkan bahwa manajemen talenta sudah berubah dari sekadar "fungsi
pendukung" menjadi "strategi inti" organisasi. Persaingan global dan tantangan pasar yang dinamis memaksa organisasi
untuk tidak lagi bersikap pasif dalam mengelola tenaga kerja.

a. Mengatasi War for Talent. Tantangan utama yang muncul dari persaingan global adalah kesulitan organisasi dalam
menemukan dan menahan talenta strategis. Strategi manajemen talenta yang terpadu memberikan solusi dengan cara
membangun sumber daya manusia internal yang kuat. Melalui kajian literatur ini, terlihat bahwa organisasi yang lebih
memilih mengembangkan talenta dari dalam (internal development) cenderung memiliki stabilitas yang lebih baik
dibandingkan organisasi yang hanya mengandalkan rekrutmen eksternal secara agresif.

b. Efisiensi Kerja dan Kinerja Organisasi. Penerapan strategi manajemen talenta secara konsisten memberikan dampak
langsung pada efisiensi kerja. Ketika setiap posisi kunci diisi oleh individu yang memiliki kemampuan yang sesuai,
proses pengambilan keputusan menjadi lebih cepat dan tepat. Hal tersebut menjelaskan mengapa 85% keberhasilan
organisasi berasal dari penempatan talenta yang tepat. Efisiensi ini menjadi kunci utama agar organisasi tetap mampu
bertahan di tengah perubahan pasar yang tidak pasti.

c. Integrasi Nilai Keberlanjutan. Salah satu temuan menarik dalam pembahasan ini adalah hubungan antara manajemen
SDM dengan nilai keberlanjutan. Karyawan masa kini, terutama generasi talenta baru, cenderung memilih bekerja di
perusahaan yang memiliki tanggung jawab sosial dan lingkungan. Mengintegrasikan nilai-nilai ini ke dalam praktik
manajemen talenta tidak hanya tentang citra perusahaan, tetapi juga menjadi strategi retensi yang sangat efektif untuk
meningkatkan kesetiaan karyawan.

3.4 Strategi Sintesis untuk Masa Depan

Berdasarkan seluruh penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa strategi manajemen talenta yang terbaik harus memiliki
ciri-ciri berikut:

a. Holistik. Mencakup seluruh tahapan dalam perjalanan karier karyawan, mulai dari proses perekrutan hingga program
retensi jangka panjang.

b. Adaptif. Dapat menyesuaikan program pengembangan sesuai dengan perubahan teknologi dan tren pasar global.

c. Berbasis Nilai. Mengutamakan keadilan dan keberlanjutan untuk membangun hubungan emosional dan kesetiaan
karyawan.

Secara keseluruhan, hasil dan pembahasan di atas menegaskan bahwa tanpa adanya manajemen talenta yang direncanakan
dengan baik, sebuah organisasi akan kesulitan untuk tetap bersaing secara berkelanjutan. Investasi pada manusia adalah
satu-satunya investasi yang dapat memberikan keunggulan kompetitif yang tidak dapat dicontoh oleh pesaing dalam
jangka panjang. Organisasi harus bersikap konsisten dalam penerapan strategi ini agar dapat mencapai pertumbuhan
kinerja yang stabil dan mampu menghadapi berbagai tantangan di masa depan.

Berdasarkan hasil analisis literatur dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa strategi manajemen
talenta sangat penting bagi keberhasilan dan kelangsungan sebuah organisasi di tengah persaingan global yang semakin
ketat. Penelitian ini berhasil menjawab tantangan utama yang dihadapi organisasi modern, yaitu fenomena war for talent,
di mana kesulitan dalam menemukan, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan dengan kemampuan strategis
menjadi hambatan besar dalam menjaga keunggulan kompetitif. Temuan penelitian menunjukkan bahwa manajemen
talenta tidak boleh hanya dianggap sebagai tugas administratif rekrutmen semata, tetapi harus dilihat sebagai investasi
jangka panjang dan bagian dari strategi inti organisasi, agar mampu menghadapi perubahan pasar yang cepat dan tidak
pasti. Kinerja organisasi tergantung sangat pada penempatan karyawan yang tepat di posisi strategis. Data dari literatur
menunjukkan bahwa hampir 85% kesuksesan organisasi dipengaruhi oleh sinergi antara kapasitas individu dengan
tuntutan tugas di posisi kritis. Dengan demikian, efisiensi kerja yang besar bisa dicapai ketika organisasi mampu
mengenali bakat sejak awal dan menempatkan karyawan berdasarkan potensi kepemimpinan serta kemampuan adaptasi.
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Selain itu, program pengembangan keterampilan yang berkelanjutan menjadi faktor penting yang memastikan
pertumbuhan organisasi tetap stabil. Dengan terus menerus menginvestasikan pelatihan baik yang teknis maupun non-
teknis, organisasi dapat membangun mekanisme pertahanan internal yang kuat untuk menghadapi fluktuasi pasar dan
kelangkaan tenaga ahli di eksternal. Lebih lanjut, penelitian ini menemukan bahwa loyalitas dan retensi karyawan di era
modern sangat bergantung pada penerapan nilai keberlanjutan serta menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan adil.
Penerapan nilai-nilai etika dan tanggung jawab sosial dalam manajemen sumber daya manusia terbukti bisa meningkatkan
rasa setia karyawan hingga mencapai 70% di berbagai sektor. Karyawan saat ini, khususnya generasi talenta baru,
memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang memenuhi makna hidup, bukan hanya berupa kompensasi finansial. Oleh
karena itu, transparansi dalam jalur karier, kesetaraan dalam kesempatan, dan pengakuan terhadap kontribusi individu
menjadi faktor utama yang membuat talenta berkualitas tetap bertahan dan memberikan kontribusi maksimal bagi tujuan
organisasi.

Secara umum, strategi manajemen talenta yang baik harus menerapkan pendekatan holistik, fleksibel, dan didasarkan
pada nilai-nilai yang kuat. Model strategi yang terpadu—yang mencakup pengenalan bakat secara tepat, pengembangan
yang terus-menerus, serta pembentukan lingkungan kerja yang adil—menawarkan solusi yang utuh untuk mengatasi
kekurangan dalam penelitian sebelumnya. Dengan menerapkan strategi ini secara konsisten, perusahaan bisa
meningkatkan kinerja jangka pendek sekaligus membangun daya tahan yang sulit dibuat oleh kompetitor. Manajer dan
pemimpin perusahaan diharapkan bisa menggunakan kerangka kerja ini sebagai acuan dalam mengelola karyawan
sebagai aset utama, agar meraih pertumbuhan yang stabil dan kompetitif di masa depan. Meski penelitian ini memberikan
banyak wawasan, ada beberapa hal yang masih terbatas dan perlu diperhatikan dalam penelitian selanjutnya.

Penelitian ini bergantung sepenuhnya pada kajian literatur atau studi pustaka, sehingga hasil yang diperoleh bersifat
teoretis dan bersifat umum. Keterbatasan ini memberikan peluang kepada peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian
empiris melalui data primer, seperti kuesioner atau studi langsung di berbagai sektor industri, guna memverifikasi
efektivitas angka-angka yang ditemukan, seperti dampak 85% dari perekrutan terhadap performa karyawan, dalam
konteks yang lebih spesifik. Selain itu, penelitian masa depan juga bisa mengeksplorasi lebih dalam tentang dampak
penggunaan teknologi digital yang lebih dalam dalam tiap tahap manajemen talenta untuk melengkapi strategi berbasis
nilai yang telah dikembangkan dalam penelitian ini.
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