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ABSTRAK 

Reski padila, 2024 judul skripsi PENGARUH TALENT MANAGEMENT DAN 

KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 

KANTOR PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM (PDAM) KABUPATEN 

MAJENE dibimbing oleh Arifhan Ady Dj dan Wahdaniah. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh talent 

management terhadap kinerja karyawan, pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan, dan pengaruh talent management dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan. Lokasi penelitian ini dilakukan beralamatkan di JL. 

Pangeran Andi Pettarani, Nomor 15, Banggae Baru, Kec. Banggae, Kapupaten 

Majene, pada Perusahaan Derah Air  Minum (PDAM) Titra Mandar, Sulawesi 

Barat 91412. Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer 

yang berasal dari penyebaran kuesioner penelitian secara langsung. Populasi 

dalam penelitian ini yaitu pegawai pada kantor Perusahaan Daerah Air Minum 

Kab. Majene sebanyak 76 orang. Kemudian sampel yang digunakan berupa 

sampel jenuh dengan seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Metodologi 

dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Kuantitatif deskriptif. Jenis data 

menggunakan data primer dan sekunder, metode analisis data yang digunakan 

adalah uji validias, uji reabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear 

berganda, uji t, uji f dan koefisien determinasi dengan bantuan SPSS. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Talent Management berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasi berpengaruh posistif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Talent Management dan komitmen 

organisasi secara bersama-sama berpengaruh posistif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Kata Kunci : Talent Management, Komitmen Organisasi, dan Kinerja Karyawan 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

Sumber Daya Manuia (SDM) merupakan faktor penting dalam mencapai 

tujuan organisasi, hal ini dikarenakan sumber daya manusia merupakan aset 

penting bagi organisasi yang mampu menggerakkan sumber daya lainnya untuk 

dapaat menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi. Banyak organisasi 

yang telah menyadari akan pentingnya memelihara dan peningkatan sumber daya 

manusia yang dimilikinya, dikarenakan sumber daya manusia memiliki kontribusi 

yang sangat besar dalam menentukan kenerhasilan suatu organisasi. Sehingga 

timbul tuntutn adanya pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki organisasi 

menjadi lebih baik lagi (putra,bagia dan yulianthini, 2019). Sumber daya manusia 

pada perusahaan perlu dikelola secara baik dan benar, agar terwujud  

keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan 

perusahaan  (nurhuda 2019). 

Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Mandar merupakan perusahaan Daerah 

Air Minum yang beroperasi di Kabupaten Majene dengan beralamatkan di JL. 

Pangeran Andi Pettarani, Nomor 15, Banggae, Baru, Kec. Banggae, Kabupaten 

Majene, Sulawesi Barat 91412. PDAM memepunyai tugas pokok 

menyelenggarakan pengelolaan air minum dan air bersih kepada pelanggan serta 

pendistribusian atau penjualan air baku di dalam dan di luar daerah dalam rangka 

peningkatan derajat kesehatan masyarakat. 
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Adapun tujuan dari PDAM Kabupaten Majene adalah sebagai berikut: 

1. Peningkatan kesejahteraan bagi keluarga besar PDAM Majene, Khususnya 

masyarakat luas pada umumnya. 

2. Peningkatan pendapat dan efesiensi penerimaan rekening air untuk 

kelangsungan hidup seseorang, serta guna peningkatan pendaoatan Asli 

Daerah (PAD) Kabupaten Majene. 

3. Turut serta melaksanakan pembangunan Daerah pada khususnya, dibidang 

penyediaan dan pelayanan air bersih bagi masyarakat umum disamping itu 

juga mendapatkan keuntungan (Joni,2019). 

Sebagai perusahaan daerah PDAM diberi tanggung jawab untuk 

mengembangkan dan mengelola sistem penyedia air bersih serta melayani semua 

kelompok konsumen dengan harga yang terjangkau.PDAM bertanggung jawab 

pada operasional sehari-hari, perencanaan aktivitas, persiapan dan implementasi 

proyek, serta bernegosiasi dengan pihak swasta untuk mengembangkan pelayanan 

kepada masyarakat (Akbar,2018). 

Pelayanan publik adalah sebagai kegiatan pelayanan yang dilakukan oleh 

penyelenggara pelayanan publik sebagai upaya pemenuhan kebutuhan penerima 

pelayanan maupun pelaksanaan ketentuan pertaturan perundang-undangan 

(Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor 63 Tahun 2003 

Tentang Pedoman Umum Penyelenggaraan Pelayanan Publik). 

Pelayanan publik akhir-akhir ini menjadi issue sentral telah memaksa semua 

pihak, baik intitusi negara maupun masyarakat untuk melakukan regulasi kembali 
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dalam penyelenggaraanya. Meskipun penyediaan pelayanan publik merupakan 

suatu kewajiban yang harus diperhatikan pemerintah sebagai penyelenggara 

negara akan tetapi kewajiban penyediaan pelayanan tersebut belum dapat 

memberikan kepuasan bagi masyarakat pengunanya (prasetyani,2019). 

Citra buruk yang masih melekat pada sebagian besar pelayanan di indonesia 

yaitu masih kurangnya profesionalisme dalam melayani masyarakat keadaan ini 

menyadarkan perlu adanya perhatian khusus untuk petugas pelayanan dalam 

memberikan pelayanan publik. Yang ditujukan kepada masyarakat menuntut 

adanya kinerja maksimal pemerintah sebagai abdi rakyat. Kinerja baik akan 

memberikan kepuasan kepada masyarakat, sedangkan kinerja yang buruk akan 

membuat masyarakat menilai pemerintah tidak optimal dalam menjalankan 

fungsinya.  

Salah satu jenis pelayanan publik saat ini adalah pelayanan air bersih yang 

dikelola oleh Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM). Kebutuhan air bersih terus 

meningkat seiting dengan pertumbuhan penduduk yang semakin pesat. Hal ini 

mendorong masyarakat yang belum memiliki sumber air minum sendiri akan 

menghubungi Perusahaan Daerah Air Minum (Widyaningsih, 2020). 

Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Mandar yang beroperasi dimajene 

menjadi salah satu perusahaan yang bertugas memberikan pelyanan dasar dalam 

bidang-bidang air bersih di kota Majene. Selain non profit, PDAM kab, Majene 

juga di tuntut menggali dana masyarakat melalui perolehan keuntungan dari 

usahanya untuk memberikan kontribusi pendapatan bagi pemerintah daerah dalam 
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rangka mendukung penyelenggaraan otonomi daerah. Keberhasilan suatu 

perusahaan pada umumnya dicapai kerna kemampuan manajemen  dalam 

mengawasi, mengendalikan, dan meramalkan beberapa kemungkinan baik jangka 

pendek maupun jangka panjang untuk memaksimalkan tujuan yang ditentukan 

dalam memberikan pelayanan dengan memperhatikan kemampuan ekonomi 

masyarakat, sehingga semakin dapat menumbuhkan kepercayaan sekaliguas 

meningkatkan kesetiaan masyarakat PDAM kota majene.  

PDAM kota majene dalam memberikan pelayanan dituntut untuk 

meningkatkan kinerja, hal ini dikarenakan banyaknya keluhan dan pengaduan 

pelayanan dari masyarakat tentang keberatan atas tagihan rekening, dan keluhan 

air yang tak mengalir, menurut penjelasan warga, kondisi ini sudah berlangsung 

beberapa bulan terakhir. Masyarakat betul-betul kekuragan air bersih untuk 

kebutuhan rumah tangga mereka. Sehingga saat suplai air PDAM tdak maksimal, 

para warga terpaksa mengambil air sumur disekitar wilayah kompleks dengan 

cara memikul. Sehingga ini sangat berpengaruh pada tidak tercapainya tujuan 

perusahaan dan berpengaruh pada kinerja pelayanan publik PDAM dalam 

memberikan gambaran buruk dan merusak citra perusahaan. 

Kinerja merupakan hasil kerja secara kulitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. Dari penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa kinerja merupakan hasil 

akhir dari suatu pekerjaan atau tanggung jawab seorang karyawan dalam 

mengerjakan seluruh tugas yang dibebankan kepada mereka, yang dapat di ukur 
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melalui kualitas, kuantitas, pengetahuan maupun kerjasama dalam kelompok. 

Mangkunegara (2015) . 

Program meningkatkan kinerja karyawan yang memiliki kualitas yang baik 

apabila memperhatikan pendekatan yang efektif untuk memotivasi karyawan 

melalui pendekatan reward yang inovatif untuk menghargai inovasi, karena 

motivasi memiliki beberapa tujuan di antaranya adalah mendorong gairah dan 

semangat kerja karyawan, meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan, 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan, mempertahankan loyalitas dan 

kestabilan karyawan perusahaan, meningkatkan kedispilinan dan menurunkan 

tingkat absensi dari karyawan, mengefektifkan pengadaan karyawan, menciptakan 

suasana dan hubungan kerja yang baik, meningkatkan kreativitas, dan partisipasi 

karyawan dalam kegiatan (Sattigeri, 2016) 

Salama (2019) menyatakan meningkatkan kinerja karyawan merupakan 

kemampuan yang dimiliki perusahaan untuk mempertahankan karyawan potensial 

yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal. Dimana meningkatkan kinerja 

karyawan karyawan juga merupakan keinginan karyawan untuk bertahan pada 

perusahaan dalam jangka waktu lama. Karywan harus diperhatikan dan dipelihara 

dengan sungguh-sungguh oleh manajer dengan menerapkan talent management, 

jika tidak maka semangat kerja, loyalitas, sikap dan disiplin karyawan akan 

menurun (Irmawaty, 2018). 

Permasalahan rendahanya kinerja tersebut dikarenakan berbagai faktor 

salah satunya adalah rendahanya talent management dalam membina karyawan 
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(Kibui dkk., 2018). Talent management sangat diperlukan karena merupakan 

alasan utama megapa karyawan tetap bertahan di perusahaan sesuai dengan 

kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan. Upaya untuk meningkatkan kinerja 

karyawan telah menjadi persoalan penting dalam suatu organisasi selain untuk 

memenangkan persaing ,man juga untuk mendukung keberlanjutan perusahaan. 

Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa meningkatkan kinerja karyawan 

merupakan perhatian SDM yang berkelanjutan dan tanggung jawab signifikan 

bagi semua pemimpin perusahaan.  

Dari penjelasan diatas, maka bisa dikatakan manajemen talenta merupakan 

hal yang penting dalam menentukan dan penempatan posisi untuk karyawan. jika 

penempatan karyawan sesuai dengan talenta yang dimiliki oleh karyawan maka 

akan berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri.  

Ekhsan, (2022) menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan salah 

satu kunci dalam mempertahankan kinerja karyawan. Organisasi akan berjalan 

dengan baik ketika didukung oleh adanya talent management dan komitmen 

orgnisasi. Markos dan Sridevi (2018) menyatakan komitmen organisasi 

didefinisikan oleh beberapa peneiliti sebagai ukuran dari kekuatan identitas dan 

keterlibatan karyawan dalam tujuan dan nilai-nilai organisasi. Komitmen 

organisasi sebagai sebuah sikap yang mereflesikan loyalitas karyawan kepda 

organisasi dan merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengunngkapkan perhaatian mereka terhadap organisasi, terhadap keberhasilan 

organisasi serta kemajuan yang berkelanjutan (suharnomo, 2016) 
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Komitmen organisasi digambarkan sebagai hasrat para anggota organisasi 

terhadap pekerjaan mereka dalam suatu perusahaan serta bagaimana mereka 

mengepresikan diri mereka secara kognitif dan emosional dalam bekerja. 

Komitmen organisasi yang dikombinasikan dengan talent management yang baik 

akan memberikan kemajuan terhadap perusahaan serta meningkatkan kinerja 

karyawan. Penelitian Sianipar (dalam Nisa dk) (2014) menyatakan komitmen 

organisasi mampu memperkuat hubungan positif talent management dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Fenomena yang terjadi mengenai pelaksanaan talent management dan 

komitmen ortganisasi di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) melalui hasil 

observasi berupa wawancara pada karyawan, yakni ditemukan beberapa kelalaian 

dalam manajemen talenta yang mempengaruhi komitmen organisasi, seperti 

penempatan karyawan yang tidak sesuai dengan bidang keahliannya yang 

menyebabkan kurang berkembangnya sumber daya manusia yang ada di 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM). Dari permasalah tersebut timbullah rasa 

kurang percaya diri dan rasa kurang dihargai yang dirasakan oleh karyawan yang 

menyebabkan lingkungan  karyawan tidak stabil sehingga sering tidak hadir dan 

datang terlambat. permasalahan ini memicu menurunnya produktivitas dan 

kualitas kerja karyawan, diantarannya kualitas pelayanan menurun, respon 

terhadap masalah dan keluhan pelanggan terhambat, serta meningkatnya beban 

kerja pada karyawan lain. Masalah-masalah ini menunjukkan pentingnnya 

manajemen talenta yang baik dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, 

produktif, kesejahteraan dan perkembangan karyawan. 
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1.2 RUMUSAN MASALAH  

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan permasalahan 

sebagai berikut: 

1. Apakah  talent management berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kab. Majene ? 

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kab. Majene ? 

3. Apakah talent management dan komitment organisasi berpengaruh pada 

terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kab. Majene ? 

1.3 TUJUAN PENELITIAN 

Adapun tujuan penulisan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui apakah talent management berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kab. 

Majene. 

2. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kab. 

Majene. 

3. Untuk mengetahui apakah talent management dan komitment organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada   Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kab. Majene. 
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1.4 MANFAAT PENELITIAN 

Adapun manfaat penulisan dalam penelitian ini sebagai berikut :  

1.4.1 Manfaat teoritis 

Penelitian ini di harapkan dapat memberi manfaat sebagai tambahahan 

wawasan pengetahuan yang mempunyai keterkaitan dengan ilmu manajemen 

khususnya mengenai stress kerja dan lingkungan kerja non fisik kinerja pegawai.  

1.4.2 Manfaat praktis 

Bagi Perusahaan, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan 

masukan sebagai bahan pertimbangan bagi manajemen Perusahaan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif agar mengurangi adanya ketidak 

pahaman atas pekerjaan yang diberikan serta mampu bekerjasama dengan baik 

dalam meningkatkan kinerja karyawan.bagi peneliti selanjutnya dapat dijadikan 

acuan serta menambah wawasan untuk meneliti tentang pengaruh manajemen 

talenta terhadap komitmen organisasi. 



 

10 
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Talent Management  

2.1.1.1 Pengertian Talent Management 

Menurut srimulyani (2020) manajemen talenta merupakan alat yang 

efektif dalam memastikan keryawan tetap terikat serta berkomitmen pada 

pekerjaan dan perusahaan. Maksudnya, manajemen talenta adalah seperangkat 

praktik yang dirancang perusahaan untuk merekrut, mengembangkan, 

menempatkan dan mempertahankan talenta, serta melakukan manajemen karier 

untuk mencapai tuntutan masa depan yang bertujuan mendapatkan individu yang 

tepat dalam pekerjaan yang tepat. 

Menurut Arina (2019) talenta manajemen merujuk pada pekerja yang 

dapat membuat perbedaan pada kinerja organisasi baik melalui kontribusi 

langsung mereka atau, dalam jangka panjang, dengan menunjukkan tingkat 

potensi tertinggi. Dengan kata lain, talenta adalah karyawan dengan high 

performancedan high potential yang mampu berkonmtribusi kepada perusahaan. 

Dari beberapa defenisi di atas dapat saya simpulkan bahwa Talenta 

management atau dalam artian bahasa indonesia adalah  manajemen bakat, yaitu 

adalah metode yang dipergunakan setiap perusahaan untuk menilai potensi kinerja 

karyawan. Dengan begitu perusahaan akan mudah mengetahui kelebihan dan 

kekurangan karyawan. hasil dari penilain ini nantinya berfungsi untuk melihat 
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apakah karyawan tersebut mampu dalam membantu perusahaan dalam mencapai 

tujuan.  

2.1.1.2  Tujuan Talent Management 

Manajemen talenta sendiri bertujuan untuk mengelola dan mengoptimalkan 

potensi karyawan agar dapat mencapai kinerja yang lebih tinggi, meningkatkan 

kepuasan kerja dan mempertahankan bakat terbaik dalam organisasi. Pendekatan 

ini mencakup beberapa aspek, termasuk identifikasi bakat, pengembangan 

keterampilan, penempatan yang tepat, pengenalan karir, dan penghargaan yang 

sesuai. Berikut ini beberapa tujuan utama dari manajemen talenta. 

1. Merektrut dan mempertahankan bakat terbaik.  

2. Berbicara potensi individu  

3. Menciptakan kepemimpinan yang kuat: salah satu tujuan manajemen 

talenta  

Talent Management sangat penting bagi suatu organisasi karena organisasi 

yang baik biasanya didukung oleh pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang lebih proaktif dan terstruktur. Untuk mengoptimalkan kemampuannya dalam 

mencapai keunggulan, suatu organisasi harus memiliki talent management yang 

proaktif dan metode yang sistematis dalam melakukan kegiatan untuk 

melaksanakan kegiatan talent management tersebut. Implementasi yang sukses 

dari manajemen talenta menguntungkan baik organisasi maupun karyawan (Sule 

& Wahyuningtyas, 2016). 
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2.1.1.3 Indikator Manajemen Talenta 

Indikator manajemen talenta adalah metrik yang digunakan untuk 

mengukur dan mengevaluasi efektivitas program manajemen bakat atau talenta 

dalam organisasi. Ada empat macam indikator manajemen talenta Menurut 

Srimulyani (2020) : 

1. Pembandingan (benchmarking) 

Indikator ini melibatkan pembandingan kinerja dan kemampuan 

karyawan dengan standar yang ditetapkan atau dengan karyawan-

karyawan yang memiliki kinerja yang baik di industri yang sama. . 

2. Kepuasan kerja  

Indikator ini mengacu pada tingkat kepuasan dan kebahagiaan 

karyawan dalam pekerjaan mereka. Hal ini dapat diukur melalui survei 

kepuasan kerja atau melalui interaksi langsung dengan karyawan.  

3. Penghargaan non finansial  

 Indikator ini mencakup pengakuan dan penghargaan yang diberikan 

kepada karyawan tanpa melibatkan perbaikan finansial. Contoh 

penghargaan non-finansial termasuk pujian, pengakuan publik dll. 

4. Motivasi karyawan  

Indikator ini mengacu pada tingkat motivasi dan semangat kerja 

karyawan. Motivasi karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor 

seperti pengakuan, kesempatan pengembangan, lingkungan kerja yang 

mendukung, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan.  
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2.1.1.4 Manfaat Manajemen Talenta 

Menurut Pella dan Inayati (2018) manfaat program manajemen talenta yaitu 

tersedianya terus-menerus karyawan yang mencapai potensi terbaik mereka 

masing-masing, mampu mengembangkan reputasi publik untuk menjadi tempat 

bekerja yang bagus, sekaligus memupuk loyalitas para karyawan yang telah 

bekerja di dalam perusahaan, selain itu, Manajemen talenta juga bermanfaat bagi 

perusahaan agar mampu mengurangi tarif kesalahan-kesalahan sebab rekrutmen 

dan pengembangan sumber daya manusia yang tak tepat, menghemat waktu, dan 

mengurangi deviasi kinerja. Dengan kata lain yaitu untuk mendapat karyawan 

yang mempunyai kesanggupan menjalankan tugasnya dengan baik. Kecuali itu 

managemen talenta berarti adanya perbaikan cara kerja profesi yang dicerminkan 

dengan perbaikan metode kabar manajemen dan pemakaian pengembangan SDM 

yang efektif (Mangkuprawira, 2017). 

Manfaat manajemen talenta bagi karyawan, antara lain (Ariyanto, A. 2021): 

1. Meningkatkan motivasi dan komiten 

2. Mengembangkan dan mengkomunikasikan ken jalur karir 

3. Meningkatkan pengetahuan tentang kontribusi kepada sasaran Perusahaan 

4. Kepuasan kerja: 

2.1.2  Komitmen Organisasi  

2.1.2.1 pengertian komitmen organisasi 

Menurut Busro (2018) komitmen organisasi adalah sikap kerja, emosi, 

keyakinan, kerelaan yang mencerminkan hasrat, kebutuhan, tanggung jawab, 
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keberpihakan dan keterlibatan untuk bekerja keras, keinginan yang pasti untuk 

bertahan dalam organisasi dan memberikan usaha yang terbaik, energi serta waktu 

untuk suatu pekerjaan atau aktifitas. Maksudnya komitmen organisasi merupakan 

kekuatan pada diri seseorang dalam mengidentifikasi dan melibatkan diri pada 

organisasi, semakin tinggi komitmen organisasi akan semakin kuat hubungan 

emosional terhadap tujuan organisasi yang ingin dicapai. 

Jatmiko dkk. (2019) komitmen karyawan adalah hubungan antara perwakilan 

individu dan afiliasi, di mana perwakilan memiliki keyakinan dan kepercayaan 

pada kualitas dan tujuan afiliasi kerja, akan menggunakan upaya mereka dengan 

sungguh-sungguh untuk membantu afiliasi kerja dan kebutuhan untuk tetap 

menjadi bagian dario asosiasi. Untuk keadaan sekarang ini, perwakilan dapat 

melihat diri mereka sendiri dalam hubungan khusus di mana karyawan tunggal 

dan ingin berubah menjadi orang dari hubungan keeja untuk berpartisipasi dalam 

menentukan tujuan dari afiliasi kerja. 

Dari beberapa pendapat ahli di atas tentang komitmenorganisasi, dapat saya 

simpulkan bahwa komitmen organisasi adalah bagaimana kesediaan seorang 

karyawan dalam mengutamakan kepentingan organisasi dibandingkan dengan 

kepentingan pribadi semata. Komitmen organisasi juga sebagai bentuk 

pembuktian dan kesetiaan karyawan pada organisasi sehingga dapat mencapai 

tujuan bersama. 
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2.1.2.2 Manfaat Dan Tujuan Komitmen 0rganisasi 

Komitmen organisasi menentukan berapa lama karyawan akan tinggal 

bertahan dalam suatu organisasi, maka bisa dikatakan bahwa karyawan yang 

berkomitmen adalah aset setiap organisasi. ini beberapa manfaat dan keuntungan 

utama dari komitmen organisasi diantaranya yaitu: 

1. Produktivitas karyawan yang tinggi 

Karyawan yang berkomitmen sangat produktif. Mereka percaya pada 

organisasi, tujuan, visi, misi, dan kepemimpinan tim. Karyawan ini tidak hanya 

menunjukkan tingkat produktivitas yang tinggi, tetapi mereka juga memastikan 

rekan kerja dan anggota tim mereka juga menunjukkan hal yang sama. 

2. Mengurangi ketidak hadiran 

Staf yang berkomitmen dan termotivasi akan melaporkan ketidakhadiran 

yang jauh lebih sedikit daripada rekan-rekan mereka. Karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap organisai berharap bisa bekerja, menyelesaikan pekerjaan atau 

tugas-tugas mereka, membantu proyek, dan memberikan kontribusi terhadap 

tujuan organisasi. 

3. Pemain tim yang luar biasa 

Karena karyawan yang berdedikasi banyak berinvestasi dalam organisasi, 

dan itu sukses, mereka hebat dalam berkolaborasi, dan bekerja dalam tim. Mereka 

berkontribusi secara signifikan untuk meningkatkan produktivitas tim. 
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4. Pendukung yang kuat 

Karyawan yang berdedikasi dan berkomitmen percaya pada organisasi 

mereka, dan karenanya, merupakan pendukung yang efektif dan positif dari 

pemberi kerja mereka. Selain itu, mereka juga memiliki kepercayaan yang tinggi 

dan memberikan dukungan terhadap produk, layanan, dan kebijakan perusahaan 

mereka. 

Tujuan Komitmen Organisasi Secara umum, membentuk komitmen organisasi 

bertujuan untuk: 

a. Agar bisa bertahan dalam organisasi dan memiliki kinerja yang baik untuk 

organisasi 

b. Mampu membentuk loyalitas tingkat tinggi terkait dengan kinerja bisnis yang 

unggul 

c. Bertujuan untuk peningkatan profitabilitas 

d. Diharapkan mampu untuk menjadi peningkatan produktivitas 

e. Mampu mendorong retensi karyawan 

2.1.2.3 Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut Busro (2018) komitmen organisasi terbagi menjadi 3 indikator, 

yaitu sebagai berikut: 
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1. komitmen efektif, meliputi kepercayaan yang kuat dengan menerima nilai dan 

tujuan organisasi, loyalitas terhadap organisasi dan kerelaan menggunakan upaya 

demi kepentingan organisas. 

2. Komitmen kontinu, meliputi memperhitungkan keuntungan untuk tetap bekerja 

dalam organisasi dan memperhitungkan kerugian jika meningggalkan organisasi. 

3. Komitmen normatif, meliputi kemauan bekerja dan tanggung jawab memajukan 

organisasi . 

2.1.2.4 Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Menurut Hasibuan (2014) mengungkapka bahwa ada berbagai hal terkait 

komitmen organisasi, yaitu pertama pribadi yang mencakup kualitas karakter, 

usia, tingkat sekolah, orientasi, dan status perkawinan, kedua situasional yang 

memasukkan nilai-nilai lingkungan kerja, hierarkis, pemerataan, kualitas kerja, 

serta bntuan otoriatif, dan posisi keiga yang menggabungkan administrasi dan 

tingkat pekerjaan yang panjang. 

Sementara itu, menurut Hasibuan (2014) komitmen organisasi dipengaruhi 

oleh 4 faktor, misalnya faktor perhatian, unsur administrasi, variabel hierarki, 

faktor gaji, faktor kemampuan kapasitas dan faktor kantor administrasi. Dari 

sebagian anggapan di atas, sangat mungkin beralasan bahwa ada beberapa fakto 

yang dapat mempengaruhi tanggung jawab hierarkis di mana elemen-elemen ini 

harus dilihat untuk meningkatkan tanggug jawab otoratif yang  
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2.1.3 Kinerja Karyawan 

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah sebuah kata dalam bahasa indonesia dari kata 

dasar “kerja” yang menerjemahkan kata dari bahasa asing prestasi yang berarti 

pula hasil kerja. Kinerja dalam organisasi, merupakann jawaban dari berhasil atau 

tidaknya tujuan organisasi yang telah di tetapkan. Kinerja karyawan mengukur 

tingkat keberhasilan individu secara keseluruhan selama priode tertentu dalam 

menyelesaikan tugas dibandingkan dengan semua hasil yang layak, termasuk 

standar, target, sasaran atau kriteria kerja yang disepakati bersama.  

Menurut Affandi (2018) kinerja adalah hasil kerja yang dapat diselesaikan 

seorang individu atau kelompok dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan 

secara ilegal, tidak melanggar hukum, dan tidak berentangan dengan etika serta 

moral. 

Berdasarkan definisi yang sudah dipaparkan oleh para ahli di atas, maka 

dapat disimpulkn bahwa kinerja karyawan sebagai hasil kinerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi baik secara 

kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai dengan kewewenangan, tugas dan 

tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

ataupun etika. 
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2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

menurut pandangan Mangkuenegara (2016), kinerja (performance) di 

pengaruhi oleh tiga faktor:  

(1) faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang, 

demografi. 

 (2) faktor psikologis, terdiri dari persepsi attitude (sikap), personality, 

pembelajaran, motivasi. 

 (3) faktor organisasi, terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, pengkargaan, 

struktur job desaign Mangkuenegara (2016), Perusahaan penting untuk 

mengetahui kinerja karyawan agar dapat mengambil langkah untuk 

mengembangkan sumber daya manusia yang ada dalam perusahaannya dengan 

langkah mengikut sertakan karyawan ke pelatihan-pelatihan tertentu faktor 

lingkungan juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan diantaranya adalah 

bagaimana kondisi fisik tempat bekerj, pertan dan materi, waktu untuk bekerja 

pengawasan dan pelatuhan, desain organisasi dan iklim organisasi. 

 Berdasarkan faktor-faktor dari kinerja adalah kompensasi atau faktor 

individual terdiri dari keterampilan, keahlian kebutuhan dan tanggung jawab , 

faktor dukungan organisasi dan faktor psikologi dapat disimpulkan bahwa faktor 

individu secara psikologis yang normal memiliki integritas antara fungsi psikis 

dan fisiknya dengan adanya integritas yang tinggi maka individu tersebut 

memiliki konsentrasi yang baik. 
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2.1.3.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Affandi (2018) indikator kinerja karyawan ada 5 yaitu sebagai 

berikut: kuantitas hasil kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang 

berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam bentuk 

ukuran angka atau padanan angka lainnya. 

- Kuantitas hasil kerja, seberapa banyak pekerjaan yang diselesaikan oleh 

karyawan dalam periode tertentu. Ini mencakup jumlah dan tugas atau 

proyek yang selesai dan target yang tercapai. 

- Kualitas hasil kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang 

berhubungan dengan kualitas atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan 

dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya. 

- Efisiensi dalam melaksanakan tugas, berbagai sumber daya secara 

bijaksana dan dengan cara hemat biaya. 

- Disiplin kerja, taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. 

- Inisiatif, kapasitas untuk memilih dan membuat pilihan terbaik tampa 

disuruh, memiliki pilihan untuk memikirkan bagaimana mengelolah hal-

hal disekitar, mencoba untuk terus melanjutkan melakukan sesuatu dalam 

keadaan apapun, ketika keadaan menjadi sulit. 

2.1.3.4 Tujuan Dan Manfaat Kinerja Karyawan 

Manfaat kinerja karyawan pertama yaitu dapat memberikan informasi atau 

data terkait hasil dari sebuah pekerjaan. Selain itu, penilaian ini juga bermanfaat 

untuk menghindari adanya kesalahpaham atau miskomuniksi tentang kualitas 
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kerja yang diharapkan oleh perusahaan. Menurut Rivai (2017) manfaat kinerja 

pada dasarnya meliputi : 

a. Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan prestasi 

karyawan. 

b.  Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan dan 

penurunan pangkat pada umumnya. 

c. Sebagai perbaikan kinerja pegawai. 

d. Sebagai latihan dan pengembangan pegawai. 

e.  Umpan balik sumber daya manusia. Prestasi yang baik atau buruk 

diseluruh perusahaan mengidentifikasikan seberapa baik Sumber Daya 

Manusianya berfungsi. 

Menurut Fahmi (2018) tujuan kinerja karyawan sebagai berikut :  

1) Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja organisasi. 

2) Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan suatu 

budaya yang berorientasi pada kinerja. 

3) Meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan. 

2.2 Hasil Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu adalah sumber lampau dari hasil penelitian yang 

nantinya diusahakan oleh peneliti untuk membandingkan penelitian yang akan 

dilaksanakan. Penelitian terdahulu jugabisa berfungsi ebagai sumber inspirasi 

yang nantinya membantu pelaksaan penelitian. 

 



22 
 

 

Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu 

 

No  

Nama, Tahun, 

Dan Judul 

Penelitian 

 

Hasil penelitian 

 

Persamaan 

 

Perbedeaan 

1. Ridha choirun 

nisa, ending siti 

astuti dan arik 

prasetya (2016) 

Pengaruh 

manajemen 

talenta dan 

manajemen 

pengetahuan 

terhadap kinerja 

karyawan (studi 

pada karyawan 

PT.Pln (Persero) 

distribusi jawa 

timur, (Surabaya) 

Berdasarkan hasil 

dari penelitian, 

kedua variabel 

tersebut juga 

menunjukkan adanya 

pengaruh posistif 

yang signifikan 

terhadap variabel 

kinerja karyawan 

Ketika diuji secara 

Bersama-sama, 

namun berpengaruh 

tidak signifikan 

Ketika diuji secara 

parsial. Hal ini 

dikarenakan adanya 

hambatan-hambatan 

dalam penerapannya. 

Perusahaan 

sebaiknya dapat 

terus meningkatkan 

efektifitas penerapan 

manajemen talenta 

dan manajemen 

pengetahuan dengan 

mengatasi hambatan-

hambatan tersebut, 

sehingga kedua 

variabel tersebut 

berpengaruh 

signifikan secara 

parsial terhadap 

kinerja karyawan 

Berdasarkan 

penelitian ini, maka 

dapat ditemukan 

persamaan pada dua 

variabel yaitu 

manajement talenta 

dan kinerja karyawan 

yang saling 

bersangkutan.  

Pada penelitian 

terdahulu memiliki 

tiga variabel akan 

tetapi salah satu 

variabel yang di bahas 

berbeda dengan 

penelitian yang di 

bahas kali ini. 
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No  

Nama, Tahun, 

Dan Judul 

Penelitian 

 

Hasil penelitian 

 

Persamaan 

 

Perbedeaan 

 

2. 

Citra Savitri dan 

enjang Suherman 

(2018) 

Pengaruh 

manajement 

talenta terhadap 

kinerja pegawai 

UBP karawang 

 

Hasil penelitian 

adalah terdapat 

pengaruh signifikan 

manajement talenta 

terhadap kinerja 

pegawai sebesar 

37,8% Adapun 

regresi sederhana 

nya adalah y = 8,997 

+ 0,592x berarti 

bahwa kenaikan 

manajemen talenta 

meningkatkan 0,592 

kinerja pegawai. 

Berdasarkan kedua 

penelitian ini, 

persamaan yang 

paling signifikan ialah 

membahas tentang 

pengaruh signifikan 

antara dua variabel 

ayaitu manajemen 

talenta dan kinerja 

pegawai. 

pada judul penelitian 

terdahulu 

lebih terfokus pada 

dua variabel, 

sedangkan penelitian 

kali ini membahas tiga 

variabel yang saling 

bersangkutan. 

3.  Uli, Esther martin 

(2021) 

Pengaruh 

manajemen 

talenta dan 

kepemimpinan 

transformasional 

terhadap 

komitmen 

organisasi rumah 

sakit mitra 

keluarga 

kemayoran   

Hasil penelitian ini 

membuktikan 

bahwa: variabel 

manajemen talenta 

yang terbagi menjadi 

keterkaitan bakat, 

pengembangan 

bakat, dan retensi 

bakat. Ketertarikan 

bakat dan 

pengembangan bakat 

secara parsial tidak 

berpengaruh 

terhadap komitmen 

organisasi. 

Kepemimpinan 

transformasiomal 

secara persial 

berpengaruh 

terhadap komitme 

organisasi. 

persamaa pada 

penelitian saat ini 

yaitu ada dua variabel 

yang sama dan juga 

telah  bahas di 

dalamnya yaitu 

manajement talenta 

dan komitmen 

organisasi. 

Perbedaan kali ini 

pada penelitian 

terdahulu membahas 

tiga varibael akan 

tetapi salah satu 

variabelnya sangat 

berbeda dengan 

variabel penelitian 

saat ini. 

4. Kadek dimas 

pramarta dan I 

gusti salit Ketut 

netra (2018) 

Pengaruh 

Berdasarkan hasil 

analisis 

menunjukkan bahwa 

seluruh hipotesis 

dapat diterima yaitu 

persamaan yang 

ditemukan yaitu 

adanya dua variabel 

yang sama dan saling 

berpengaruh satu 

Berdasarkan 

penelitian terdahulu 

dan saat ini letak 

perbedaanya terletak 

pada salah satu 
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No  

Nama, Tahun, 

Dan Judul 

Penelitian 

 

Hasil penelitian 

 

Persamaan 

 

Perbedeaan 

manajemen bakat 

dalam 

mempertahankan 

karyawan dengan 

komitmen 

organisasi sebagai 

variabel oderasi 

1) manajemen bakat 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

dalam 

mempertahankan 

karyawan. 2) 

komitmen organisasi 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

dalam 

mempertahankan 

karyawan.  

3) komitmen 

organisasi mampu 

memoderasi 

hubungan positif 

manajemen bakat 

dalam 

mempertahankan 

karyawan. Saran 

yang 

direkomendasikan 

Perusahaan harus 

melakukan training, 

sosialisasi, 

menumbuhkan bakat 

pekerja sehingga 

mampu bekerja baik 

dengan bakat yang 

baik demi tujuan 

Perusahaan. Belum 

terstrukturnya job 

base pada karyawan 

membuat karyawab 

merasa terbebani hal 

ini harus menjadi 

perhatian khusus 

pihak manajemen 

sehingga tanggung 

jawab dan kewajiban 

sama lain. variabel  

Yaitu variabel oderasi. 
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No  

Nama, Tahun, 

Dan Judul 

Penelitian 

 

Hasil penelitian 

 

Persamaan 

 

Perbedeaan 

karyawan sesuai 

denga napa yang 

dikerjakan sehingga 

karyawan bertahan 

di PT. Rara lestri 

global bali. 

Sumber : Berbagai jurnal, 2020 

Dari beberapa penelitian di atas, dapat di simpulkan bahwa adanya 

pengaruh signifikan dari manajemen talenta dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan. Oleh karena itu, peneliti hendak melakukan penelitian untuk 

menguji pengaruh manajemen talenta dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan di PDAM TIRTA MANDAR KABUPATEN MAJENE. 

2.3 Pengaruh / Hubungan Antar Variable 

Variabel adalah setiap karakteristik, jumlah, atau kuantitas yang dapat 

diukur atau dihitung, ataupun hubungan dimana suatu variabel dapat menjadi 

sebab akibat dari variabel lainnya. 

2.3.1 Pengaruh  Manajemen Telenta Terhadap Kinerja Karyawan 

Manajemen talenta merupakan suatu proses yang dilakukan untuk 

mengetahui kemampuan yang dimiliki oleh seorang pegawai. Hal ini untuk 

memberikan posisi pekrjaan yang tepat dan sesuai kemampuan seorang pegawai 

itu. Jika proses ini dilakukan maka tujuan organisasi akan mudah tercapai dan 

akan mengalami peningkatan terhadap kinerja pegawainya. 
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Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian penelitian yang dilakukan oleh 

Herlambang (2021) yang menyatakan bahwa manajemen talenta berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, karena dengan memiliki 

manajemen talenta yang baik akan menghasilkan kinerja pegawai yang baik pula. 

Selanjutnya dalam penelitian Malika (2019) dengan hasil yang menyatakan bahwa 

manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan sebelumnya menunjukkan 

bahwa manajemen talenta memiliki kaitan yang sangat kuat sekali. Apabila 

manajemen talenta baik maka kinerja pegawai pun akan baik berbeda dengan 

sebaliknya apabila manajemen talenta kurang baik maka kinerja pegawai pun 

kurang baik. 

2.3.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

Komitmen rganisasi adalah keadaan di mana seseorang karyawan memihak 

organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginanya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi tersebut. Menurut Mekta, (Riris dan Ocky 2020) 

mendefinisikan komitmen organisasi merupakan sikap yang mereflesikan loyalitas 

pegawai pada organisasi dan proses erkelanjutan di mana anggota organisasi 

mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi.  

Berdasarkan penelitian terdahulu di atas, penulis menduga adanya keterkaitan 

komitmen organisasi yang mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian-penelitian  

terdahulu yang telah dilakukan oleh peneliti lain yang pernah meneliti variabel 

yang sama. 
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2.2.3 Pengaruh Manajemen Talenta Dan Komitmen Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Manajemen talenta merupakan suatu Upaya untuk mengetahui talenta yang 

dimiliki oleh seorang pegawai, mengembangkan talenta serta mempertahankan 

talenta yang di milikinya. Komitmen organisasi sebagai suatu keadaan di mana 

pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keingunanya untuk 

mempertahankan keanggotaanya. Apabila manajemen talenta dan komitmen 

organisasi baik di dalam organisasi maka akan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Pramarta dan netra (2018) menyatakan bahwa manajemen talenta 

dan komitemn organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Selanjutnya dalam penelitian Roberto.dkk (2020) juga terbukti bahwa 

manajemen talenta dan komitmen organisasi memperoleh hasil positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan penelitian terdahulu diatas, penulis menduga adanya keterkaitan 

antara manajemen talenta dan komitmen organisasi yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. Peneliti mencoba untuk mengembangkan penelitian ini dengan melihat 

dari penelitian-penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh peneliti lain yang 

pernah meneliti variabel sama. 

2.4 Kerangka Konseptual 

Berdasarkan kerangka pemikiran yang sudah diuraikan diatas, maka  

paradigma penelitian ini sebagai berikut: 
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           H1 

   

              

                                                                                                                                                                                   

           H2                                                      H3 

                                                                                             

Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

Keterangan: 

X1 : Talent Management 

X2 : Komitmen Organisasi 

Y : Kinerja Karyawan  

Dari gambar di atas, dapat diketahui bahwa variabel Talent Management (X1) 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y), Komitmen Organisasi (X2) 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y), Serta Talent Management (X1) dan 

Komitmen Organisasi (X2) secara bersama-sama berpegaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y).  

2.5 Hipotesis Penelitian 

Sugiyono (2020)  hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, di mana rumusan masalah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pernyataan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 

Kinerja Karyawan (Y) 

Talent 

Management(X1) 

Komitmen Organisasi 

(X2) 
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berdasarkan teori yang relavan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

diperoleh melalui pengumpulan data atau kuesioner. Berdasarkan kerangka 

pemikiran dan pradigma penelitian di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

 Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian serta kerangka pemikiran 

yang telah diuraikan pada bagian sebelumnya maka penulis mengajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Diduga Management talenta berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

H2: Diduga komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

H3 : Diduga Talent Management  dan komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama pada Kantor 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM ) Tirta Mandar Majene. 
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