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Abstract 

Salespeople performance have a direct impact on organizational performance. Managing these talented 

salespeople to keep good work to achieve sales targets, contribute with extra effort to achieve the organization 

goal, be innovative and generate new ideas and not involve in any behavior that harms the organization well 

being is not easy. Effective and integrated talent management (TM) is needed to keep salespeople performance 

align with organizational goals. The purpose of this study is to confirm the effect of TM on employee 

performance. This study considers the mechanism of TM output (employee engagement) on the relationship 

between TM and employee performance. Path analysis and confirmatory factor analysis are employed by 

structural equation modelling – partial least square (SEM-PLS) with 95 salespeople of PT. Indosat Ooredoo 

Tbk. as respondent.  The result shows that TM has a direct effect on employee performance (task performance, 

contextual performance, adaptive performance, counterproductive work behavior). Employee engagement as 

TM output is proven by the result that could mediate the relationship between TM and employee performance. 

Keywords: employee engagement; employee performance; talent management; telecommunication industry 

PENDAHULUAN 

Gross Domestic Product (GDP) di Indonesia tahun 2018 mendapatkan kontribusi dari pendapatan 

telecommunication operator sebesar 7%, padahal penyedia layanan telekomunikasi di Indonesia pada 

tahun 2015 berkontribusi 12% Tahun 2018, Telkomsel selaku market leader mengalami penurunan 

pendapatan 18,57% dari dua puluh dua triliun rupiah menjadi delapan belas triliun rupiah 

(theinsiderstories.com, 2019). Menteri informasi, telekomunikasi dan teknologi Indonesia 

menjelaskan kondisi industri telekomunikasi di Indonesia tahun 2018 tidak sehat di mana hanya 

Telkomsel yang mengalami keuntungan dan empat provider besar lain seperti Indosat, XL, Tri dan 

Smartfren mengalami kerugian (theinsiderstories.com, 2019).  

Tabel 1. 

PERFORMA PERUSAHAAN INDUSTRI TELEKOMUNIKASI DI INDONESIA 2018 

Telecommunication 

Operator 

Jumlah 

Cust. 

Annual Report 2018 (Triliun Rupiah) 

Revenue Opt. Cost EBITDA Profit Loss 

Telkomsel 150 juta 89.30 43.79 47.49 25.56  

XL Axiata 45 juta 22.94 25.72 4.40  3.30 

Indosat Ooredoo 34 juta 23.13 23.60 2.66  2.40 

Smartfren 7 juta 5.49 8.14 0.97  3.55 

Sumber: idx.co.id (2019) dan annual report (2018) 

Tabel 1, Kinerja industri layanan telekomunikasi yang dilaporkan pada Bursa Efek Indonesia 

mengalami kondisi tidak sehat tahun 2018. Hanya Telkomsel yang berhasil membukukan keuntungan 

sebesar Rp25.56 triliun, sedangkan perusahaan telekomunikasi yang lain mengalami kerugian yakni 

XL Axiata Rp3,3 triliun, Indosat Oeredoo Rp2,40 triliun dan Smartfren Rp3,55 triliun. 

Beberapa faktor memengaruhi penurunan kinerja tersebut, salah satunya persaingan yang ketat 

sehingga mengakibatkan perang harga untuk memerebutkan pangsa pasar layanan telekomunikasi. Di 
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Indonesia, industri layanan telekomunikasi menghadapi perang harga yang sangat ketat di antara 

provider besar yakni Telkomsel, Indosat, XL dan Tri (Rachmawati dan Mohaidin, 2019). Perang 

harga tersebut menyebabkan perolehan keuntungan yang rendah, bahkan relatif mendatangkan 

kerugian bagi pelaku bisnis (Heerde et al., 2008). Perang harga tersebut terjadi dikarenakan tingginya 

kesamaan produk layanan yang ditawarkan oleh masing-masing service provider. Perusahaan dapat 

menawarkan produk layanan dengan value yang tinggi berbasis kebutuhan pelanggan agar memiliki 

daya tarik yang kuat di benak pelanggan, sehingga bisa memenangkan perang harga (Kramer, 2020). 

Komunikasi value yang dimiliki suatu layanan dapat dilakukan dengan beberapa cara, salah satunya 

dengan menggunakan personal selling atau menggunakan keahlian salespeople (Kramer, 2020). 

Salespeople yang mampu mengidentifikasi kebutuhan pelanggan dan proses penjualan yang 

diinginkan serta mampu memberikan solusi pada kebutuhan pelanggan memiliki kemungkinan yang 

besar untuk melakukan penjualan (Peterson, 2020). Oleh sebab itu, kinerja salespeople berkontribusi 

pada pencapaian performa finansial perusahaan. 

Pada salah satu cabang Indosat Ooredoo yakni di East Java Area (EJA), performa salespeople masih 

belum maksimal. performa dari salespeople Indosat Ooredoo diukur oleh beberapa key performance 

index (KPI) yang menunjukkan performa karyawan sesuai deskripsi pekerjaan. Berikut penyajian dua 

KPI yakni lost opportunity dan salespeople turnover pada Quartal 2 2018. 

 

Sumber: Ooredoo East Java Area (2018) 

Gambar 1 LOST OPPORTUNITY DAN SALESPEOPLE TURNOVER PT.INDOSAT 

OOREDOO EJA 

Gambar 1, lost opportunity atau ketidakcapaian penjualan salespeople sebesar Rp223.500.000 yang 

menjadi salah satu faktor penyebab salespeople Indosat Ooredoo EJA tidak mencapai target pada Q2 

2018. Di sisi lain salespeople Sumatera Selatan mencapai target pada Q2, 2018 dengan lost 

opportunity hanya sebesar Rp39.000.000. Hal ini mengindikasikan performa salespeople yang belum 

maksimal adalah salah satu faktor yang mengakibatkan penurunan performa Indosat Ooredoo. 

Pengelolaan salespeople sebagai human capital merupakan hal yang penting dalam peningkatan 

bisnis. Gardner (2002) berpendapat bahwa tanah, modal dan aset tetap tidak lagi menjadi sumberdaya 

utama bagi perusahaan untuk unggul dalam persaingan di perekonomiaan saat ini, melainkan 

intellectual capital. Intellectual capital yang memiliki talenta dapat menggerakkan roda bisnis lebih 

produktif dan efisien. Salespeople bertalenta berkontribusi besar membangun organisasi yang 

produktif dan membuka pintu gerbang kesuksesan (Gardner, 2002). Oleh karena itu, perusahaan yang 

melakukan ekspansi harus memerhatikan salespeople bertalenta dan mengelolanya dengan efektif. 

Mengelola talenta karyawan (talent management) merupakan hal yang tidak mudah untuk dilakukan, 

beberapa perusahaan saling bersaing memerebutkan karyawan bertalenta dengan memberikan intensif 

dan benefit yang tinggi (Walisundera dan Arachchige, 2016). Axelrod et al. (2002) berpendapat 

bahwa pertarungan global untuk memerebutkan karyawan bertalenta dilakukan untuk mengumpulkan 

kekuatan vital bagi perusahaan agar menjadi perusahaan kompetitif dan memenangkan persaingan. 

Oleh sebab itu, talent management merupakan hal yang penting untuk diperhatikan. 
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Matthews dan Mclees (2015) menjelaskan salah satu kriteria talent managementyang efektif adalah 

talent retention. Talent retention mengacu pada usaha organisasi untuk menghindari karyawan dengan 

performa tinggi meninggalkan organisasi (Bhatnagar, 2007). Pada gambar 1. salespeople Indosat 

Ooredoo EJA memiliki turnover yang tinggi. Rata-rata jumlah salespeople yang mengundurkan diri 

setiap bulan sebanyak 6 orang. Tingginya turnover karyawan menunjukkan terdapat kesalahan dalam 

talent management khususnya talent retention. Di sisi lain, perusahaan dituntut untuk mencapai target 

penjualan karena tingginya biaya operasional infrastruktur telekomunikasi yang telah diinvestasikan. 

Oleh sebab itu, talent management menjadi fokus pada penelitian ini. 

Mekanisme hubungan antara efektivitas talent management dengan peningkatan employee 

performance dapat dimediasi oleh employee engagement. Beberapa penelitian terdahulu menemukan 

bahwa output yang dihasilkan dari talent management yang efektif salah satunya adalah employee 

engagement (Bedarkar dan Pandita, 2014; Mensah, 2014; Alrowwad et al., 2018). Karyawan yang 

engaged merasa memiliki ikatan emosional dan kognitif yang kuat dengan organisasi dan 

pekerjaannya di mana karyawan tersebut akan berusaha meningkatkan performa sesuai perannya, 

aktif berbicara hal positif terkait organisasi, berkomitmen pada organisasi, tetap tinggal dalam 

organisasi dan rela melakukan pekerjaan di luar perannya (Gibbons, 2006). Oleh sebab itu, employee 

engagement dipertimbangkan sebagai faktor yang dapat memediasi pengaruh talent management 

terhadap employee performance dalam penelitian ini. 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Indosat Ooredoo, bergerak di bidang layanan telekomunikasi dan 

mengalami performa yang kurang baik pada 2018. PT. Indosat Ooredoo mengalami kerugian yang 

cukup besar tahun 2018 hingga mencapai Rp 2,403 triliun di mana penurunan tersebut salah satunya 

disebabkan performa pemasaran kurang baik yang ditunjukkan dengan total pelanggan mengalami 

penurunan -47.3% dari 110.2 juta pelanggan menjadi 58 juta pelanggan (idx.co.id, 2019). Penurunan 

jumlah pelanggan dan kerugian yang dihadapi PT. Indosat Ooredoo menunjukkan employee 

performance khususnya salespeople PT. Indosat Ooredoo kurang baik. 

Wawancara awal menunjukkan, karyawan merasa kurang bergairah dalam bekerja dan enggan 

melakukan pekerjaan dengan optimal. Hal tersebut mengindikasikan rendahnya employee 

engagement. PT. Indosat Ooredoo dalam tiga tahun terakhir ini melakukan upaya efisiensi pada 

investasi aset tetap dan karyawan melalui kerja sama dengan pihak ketiga. Efisiensi karyawan 

dilakukan tidak berdasarkan performa karyawan melainkan keharusan pemutusan hubungan kerja 

untuk menggunakan tenaga kerja dari pihak ketiga. Kondisi ini menunjukkan talent management 

belum diterapkan dengan baik pada PT. Indosat Ooredoo Oleh karena itu, PT. Indosat Ooredoo 

menjadi objek pada penelitian ini. Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh talent management terhadap employee performance salespeople dengan 

employee engagement sebagai variabel mediasi pada perusahaan jasa telekomunikasi PT. Indosat 

Ooredoo. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Employee Performance 

Employee performance adalah tindakan karyawan yang terukur dan relevan dengan tujuan organisasi. 

(Campbell et al., 1990). Viswesvaran dan Ones (2000) menjelaskan employee performance mengacu 

pada bagaimana karyawan melakukan tindakan dan berkontribusi dengan perilakunya yang selaras 

dengan tujuan organisasi. Mensah (2014) mendefinisikan employee performance sebagai kontribusi 

positif karyawan pada performa organisasi. 

Mensah (2014) mengkategorikan employee performance dalam empat kategori yakni task 

performance, contextual performance, adaptive performance, dan counterproductive work behavior. 
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Task performance mengacu pada kontribusi perilaku karyawan pada aktivitas inti perusahaan yang 

sesuai dengan detail job deskripsi karyawan (Campbell, 1990). Contextual performance mengacu 

pada pola perilaku di luar job deskripsi yang mendukung konteks psikologis dan sosial di mana 

aktivitas pekerjaan inti dilaksanakan (Sonnentag dan Frese, 2002). Adaptive performance mengacu 

pada tingkat sejauh mana karyawan dapat menyesuaikan perubahan pada sistem kerja atau lingkungan 

bisnis (Griffin et al., 2007). Counter productive work behavior mengacu pada perilaku yang tidak 

terkait pekerjaan dan memberikan dampak buruk bagi organisasi maupun individu lain (Rotundo dan 

Sackett, 2002). 

Jika dikaitkan dengan pekerjaan salespeople, employee performance diukur berdasarkan output yang 

dihasilkan dari aktivitas utama yang dilakukan salespeople yakni personal selling (Peterson, 2020). 

Personal selling merupakan aktivitas pemasaran yang bertujuan untuk mengidentifikasi kebutuhan 

dan keinginan pelanggan, kemudian memuaskan pelanggan tersebut dengan value yang dimiliki 

produk layanan (Szymanski, 1988). Output dari personal selling dapat berupa penjualan, kepuasan 

pelanggan dan komplain pelanggan (Kramer, 2020). 

Talent Management 
Talent Management adalah sistem pengolahan karyawan yang memiliki performa tinggi dalam 

menjalankan peran pekerjaan tertentu dengan menemukan, mengakuisisi, mengumpulkan, 

mengembangkan dan memertahankan mereka dengan tujuan memposisikan karyawan yang tepat pada 

pekerjaan dan waktu yang tepat (Lewis dan Heckman, 2006). Pascal (2004) menjelaskan talent 

management sebagai pengolahan penawaran, permintaan dan arus dari karyawan dengan performa 

tinggi. 

Terdapat beberapa tahapan yang dilakukan dalam talent management. Mensah (2014) menjelaskan 

terdapat empat tahap dalam melakukan talent management yang efektif yang terdiri dari key position 

identification, talented employee acquisition, enhance talented employee, dan talent retention. 

Identification of key position mengacu pada proses identifikasi posisi pekerjaan yang memiliki potensi 

memberikan dampak yang signifikan pada keunggulan kompetitif yang berkelanjutan perusahaan di 

mana pada posisi tersebut karyawan memiliki peran penting dalam implementasi strategi organisasi 

dan mencerminkan kualitas kerja karyawan secara keseluruhan (Boudreau dan Ramstad, 2007). 

Penentuan key position sangat penting bagi organisasi untuk memastikan right people in the right job 

agar tujuan dan strategi organisasi dapat tercapai (DiRomualdo et al., 2009). Tahap selanjutnya dalam 

talent management adalah talent acquisition yang mengacu pada cara utama yang dilakukan 

perusahaan untuk mendapatkan karyawan dengan potensi dan performa tinggi untuk menempati key 

position (Collings dan Mellahi, 2009). Tahap acquisition dapat dilakukan dengan melakukan internal 

identification dan external recruitment (Cappelli, 2008). Tahap selanjutnya dalam talent management 

adalah employee enhancement yang mengacu pada penentuan cara untuk meningkatkan kemampuan 

dan kompetensi karyawan bertalenta agar dapat menghadapi tantangan yang ada dalam lingkungan 

bisnis organisasi (CIPD, 2006). Tahap terakhir adalah talent retention yang mengacu pada kebijakan 

yang dilakukan organisasi untuk meningkatkan daya tarik organisasi dan memertahankan karyawan 

bertalenta tetap berkarir dalam organisasi (Bhatnagar, 2007). 

Talent Management Output 

Talent management yang dilakukan organisasi dapat menghasilkan penilaian kognitif dan afektif 

karyawan di dalam organisasi. Mensah (2014) berpendapat bahwa sistem talent management dapat 

menghasilkan output yakni work engagement, job satisfaction, motivation, perceived organizational 

support dan commitment. Talent managegement output tersebut dapat menjadi antecedent dari 

employee performance dan nantinya dapat mendukung peningkatan organizational performance 

melalui peningkatan produktivitas dan keunggulan kompetitif perusahaan (Mensah, 2014). 

Pengaruh antar variabel 

Talent management yang efektif dapat meningkatkan performa karyawan. Bat dan Yalcin (2015) 

menemukan bahwa organisasi yang dapat mengadopsi talent management dengan efektif dapat 
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meningkatkan employee performance baik performa task performance, maupun contextual 

performance. Mensah (2014) berpendapat bahwa sistem talent management yang bagus dapat 

berpengaruh pada tingginya employee performance baik task performance, contextual performance, 

adaptive performance dan rendahnya counterproductive work behavior. Obeidat et al. (2013) 

mengungkapkan penerapan talent management yang efektif dapat memotivasi karyawan untuk 

bekerja dengan lebih efektif dan efisien sehingga performa karyawan dan organisasi secara 

keseluruhan dapat meningkat. Jiang et al. (2012), penerapan talent management dengan benar dapat 

meningkatkan potensi, kemampuan dan keahlian karyawan dan nantinya dapat berkontribusi pada 

peningkatan performa karyawan. 

H1 : Talent management berpengaruh positif terhadap employee performance. 

H1a : Talent management berpengaruh positif terhadap task performance. 

H1b : Talent management berpengaruh positif terhadap contextual performance. 

H1c : Talent management berpengaruh positif terhadap adaptive performance. 

H1d : Talent managementberpengaruh negatif terhadap counterproductive work behavior. 

Talent management yang tepat dapat meningkatkan employee engagement dengan menyediakan 

atasan langsung yang tepat, kesempatan mengembangkan diri dan peningkatan karir yang baik serta 

perlakuan yang adil pada penilaian karyawan (Jauhari, 2013). Gibbons (2006) menjelaskan bahwa 

karyawan akan bersemangat untuk menggunakan semua kemampuan dan energi yang dimilikinya 

untuk meningkatkan performa kerja dan mencapai tujuan organisasi jika karyawan tersebut merasa 

dapat mengembangkan dirinya, memiliki otonomi dalam mengambil keputusan, memiliki pemimpin 

dengan leadership yang baik dan terpercaya, kesempatan meningkatkan karir dan bangga dengan 

perusahaan. Hughes dan Rog (2008) menjelaskan bahwa talent management yang tepat dapat 

dilakukan dengan menyediakan atasan langsung yang dapat dipercaya, penilaian yang adil pada 

talenta karyawan, kesempatan karir yang baik, pengembangan kompetensi dan keahlian karyawan 

agar karyawan dapat merasa memiliki ikatan emosional yang kuat dengan organisasi dan termotivasi 

untuk menggunakan semua kemampuan yang dimiliki dalam memenuhi tuntutan pekerjaan. Pandita 

dan Ray (2018) juga berpendapat bahwa talent management yang tepat dalam mencari karyawan 

bertalenta, mengembangkan potensi dan talenta karyawan dan mengolah kumpulan karyawan 

bertalenta tinggi akan memotivasi karyawan untuk memberikan semua kemampuan dan energi yang 

dimilikinya dalam memenuhi tuntutan pekerjaan dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.  

H2 : Talent management berpengaruh positif terhadap employee engagement. 

Karyawan yang engaged merasa memiliki ikatan emosional dan kognitif yang kuat dengan organisasi 

di mana karyawan tersebut akan berusaha meningkatkan performa organisasi, aktif berbicara hal 

positif terkait organisasi, berkomitmen pada organisasi, tetap tinggal dalam organisasi dan rela 

melakukan pekerjaan di luar perannya (Gibbons, 2006). positif outcome dari karyawan yang engaged 

adalah peningkatan produktivitas karyawan, kesetiaan konsumen dan kesuksesan finansial perusahaan 

(Robertson-Smith dan Markwick, 2009). Bedarkar dan Pandita (2013) menyatakan employee 

engagement dapat memberikan outcome berupa inovasi dalam organisasi, peningkatan produktivitas 

karyawan, efektifitas dan keunggulan organisasi yang mengarah pada tercapainya tujuan organisasi. 

H3 : Employee engagement berpengaruh positif terhadap employee performance. 

H3a : Employee engagement berpengaruh positif terhadap task performance. 
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H3b : Employee engagement berpengaruh positif terhadap contextual performance. 

H3c : Employee engagement berpengaruh positif terhadap adaptive performance. 

H3d : Employee engagement berpengaruh negatif terhadap counterproductive work behavior. 

Menurut Bedarkar dan Pandita (2013) karyawan yang dikenal dengan baik oleh organisasi, 

mendapatkan kesempatan mengembangkan diri dan meningkatkan karir akan merasa memiliki ikatan 

emosional yang kuat dengan pekerjaan dan organisasi sehingga berusaha menggunakan semua energi 

dan kemampuan yang dimilikinya untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang mengarah pada 

peningkatan employee performance. Alrowwad et al. (2018) juga menemukan bahwa pengaruh talent 

management terhadap employee performance dapat dimediasi penuh oleh employee engagement. 

H4 : Employee engagement dapat memediasi pengaruh talent management terhadap employee 

performance. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik analisis menggunakan structural equation 

modelling partial least square (SEM-PLS) dengan software Smart PLS 3.0., Populasi penelitian 

adalah karyawan PT. Indosat Ooredoo. Teknik sampling menggunakan purposive sampling dengan 

kriteria responden telah bekerja pada PT. Indosat Ooredoo selama satu tahun sebagai salespeople. 

Pengukuran variabel diadopsi dari beberapa penelitian. Talent management diukur dengan lima item 

pertanyaan yang diadopsi dari Luna-Arocas dan Morley (2015). Employee engagement diukur dengan 

sembilan item pertanyaan yang diadopsi Shuck et al. (2017). Employee performance diukur dengan 

17 item pertanyaan yang diadopsi dari Koopmans et al. (2012). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden terdiri dari 98 responden yang diperoleh dari 200 penyebaran kuesioner pada salespeople 

PT. Indosat Ooredoo. 65,3% responden adalah pria dan 36,7% adalah wanita dengan tingkat 

pendidikan S1 sebanyak 21,4% dan pendidikan SMA 78,6%. 

Outer Model 

Uji validitas dan reliabilitas indikator dilakukan dalam Outer Model. Pengujian validitas dengan 

confirmatory factor analysis menghasilkan nilai outer loading, digunakan untuk menguji validitas 

convergen. Indikator pertanyaan dapat mencerminkan variabel yang diteliti jika memiliki nilai di atas 

0,5 (Ghozali, 2008). Semua indikator pertanyaan memiliki outer loading > 0.5 (lampiran 1). 

Tabel 2. 

FORNELL AND LARCKER CRITERION, COMPOSITE RELIABILITY DAN R SQUARE 

RAVE AP CP CWB EE TM TP 
Composite 

Reliability 
R

2 

AP 0.908      0.950 0.438 

CP 0.435 0.866     0.923 0.215 

CWB -0.491 -0.363 0.864    0.936 0.331 

EE 0.626 0.463 -0.575 0.828   0.951 0.262 

TM 0.504 0.219 -0.303 0.512 0.872  0.941 - 

TP 0.511 0.665 -0.254 0.407 0.418 0.913 0.953 0.225 

Sumber: olah data Smart PLS 3.0 
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Pengujian validitas indikator pertanyaan dengan validitas diskriminan dilakukan menggunakan 

kriteria Fornell dan Larcker yang disajikan pada Tabel 2. Item pertanyaan dinyatakan valid jika nilai 

RAVE lebih besar dibandingkan dengan korelasi antar variabel (Ghozali, 2008). Hasil menunjukkan 

nilai RAVE masing-masing variabel lebih besar dibandingkan dengan korelasi dengan variabel lain. 

Artinya, setiap indikator pertanyaan hanya dapat menjelaskan masing masing variabel yang diteliti 

saja tidak dapat menjelaskan variabel yang lain dan item pernyataan dinyatakan valid. 

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability tiap variabel. Item pertanyaan 

dapat dinyatakan reliabel jika nilai composite reliability lebih besar dari 0.6 (Ghozali, 2008). Tabel 2 

menunjukkan setiap variabel memiliki composite reliability lebih dari 0.6. Dengan demikian setiap 

item pertanyaan reliabel. 

Inner Model 

Pengujian kelayakan model dan pengujian hipotesis dilakukan dalam Inner Model. Pengujian 

kelayakan model dengan melihat hasil model fit, yaitu dari kriteria yang harus dipenuhi, minimal ada 

satu kriteria yang baik (Ghozali, 2008). Pada penelitian ini, model struktural memiliki hasil analisis 

dengan nilai SRMR 0.085, nilai tersebut mendekati 0.08. Hal ini berarti model masih memiliki eror 

yang mencapai 8.5%. Menurut Hu dan Bentler (1999), cut-off nilai SRMR adalah< 0.08, nilai SRMR 

ini masih dapat dipertimbangkan karena mendekati nilai 0,08. Berdasarkan kriteria model fit dari 

SmartPLS, model penelitian ini mendekati fit dan dapat digunakan. 

Inner model dikatakan baik dan dapat digunakan jika memenuhi kriteria R-square dan Q-Square. 

Menurut Mindrajaya dan Sumertajaya (2008), model struktural dikatakan layak jika nilai R-square 

mendekati angka satu. hasil R-square structural model memiliki hasil yang kurang baik dengan nilai 

R-square mendekati 0. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel dependen dalam penelitian ini tidak 

hanya dijelaskan oleh variabel independen yang digunakan pada penelitian ini, melainkan 

membutuhkan variabel indeenden lain yang menjelaskan variabel dependen.  

Tabel 3. 

PENGUJIAN HIPOTESIS 

Hipotesis Pengaruh Antar Variabel 
Path 

Coefficient 
T-value P Keputusan 

H1a TM  TP 0.284 2.517 0.012 Diterima 

H1b TM  CP -0.024 0.204 0.838 Ditolak 

H1c TM  AP 0.249 2.494 0.013 Diterima 

H1d TM  CWB - 0.015 0.124 0.901 Ditolak 

H2 TM  EE 0.512 6.640 0.000 Diterima 

H3a EE  TP 0.261 2.358 0.019 Diterima 

H3b EE  CP 0.475 5.229 0.000 Diterima 

H3c EE  AP 0.499 5.225 0.000 Diterima 

H3d EE  CWB -0.569 6.379 0.000 Diterima 

Sumber:olah data Smart PLS 3.0 

Tabel 3 menunjukkan hipotesis H1b dan H1d ditolak, sedangkan hipotesis lainnya diterima.
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Pengaruh Talent Management terhadap Employee Performance 

Variabel talent management secara langsung dapat meningkatkan task performance salespeople di 

mana salespeople yang mendapatkan pelatihan dan pengembangan skill dan kompetensi dari 

perusahaan dapat lebih baik dalam aktivitas selling dan mencapai target penjualan. Selain itu, talent 

management secara langsung dapat meningkatkan adaptive performance salespeople di mana 

salespeople yang mendapatkan pelatihan dan pengembangan skill dan kompetensi terkini dari 

perusahaan dapat lebih baik beradaptasi dengan kemajuan teknologi, perubahan kebutuhan konsumen 

dan persaingan bisnis. Hal tersebut selaras dengan Mensah (2014) yang menemukan bahwa talent 

management dapat berpengaruh langsung terhadap employee performance. Sayangnya, talent 

management tidak dapat berpengaruh secara langsung terhadap contextual performance dan 

counterproductive work behavior.  

Pengaruh Talent Management terhadap Employee Engagement. 

Variabel talent management secara langsung dapat meningkatkan employee engagement, di mana 

salespeople yang mendapatkan pelatihan dan pengembangan skill dan kompetensi, kompensasi yang 

menarik serta kepemimpinan yang dapat menjadi role model akan memiliki ikatan emosional dan 

kognitif yang kuat dengan pekerjaan serta perusahaan sehingga termotivasi untuk menggunakan 

semua energi, waktu dan pemikiran untuk menjalankan pekerjaan. Hal tersebut selaras dengan hasil 

penelitian terdahulu yang menunjukkan talent management dapat berpengaruh signifikan positif 

terhadap employee engagement (Mensah, 2014; Bhatnagar, 2007).  

Pengaruh Employee Engagement terhadap Employee Performance  

Variabel employee engagement secara langsung dapat meningkatkan task performance, di mana 

salespeople yang merasa memiliki ikatan emosional kuat dengan pekerjaan menunjukkan performa 

yang baik pada aktivitas selling dan pencapaian target. Selain itu, employee enggement secara 

langsung dapat meningkatkan contextual performance, di mana salespeople yang merasa memiliki 

ikatan emosinal kuat dengan pekerjaan bersedia untuk melakukan aktivitas di luar pekerjaan untuk 

mendukung pencapaian penjualan tim dan rekan kerjanya. Kemudian, employee engagement secara 

langsung dapat meningkatkan adaptive performance, di mana salespeople yang merasa memiliki 

ikatan emosinal yang kuat dengan pekerjaan menunjukkan kemampua beradaptasi yang tinggi dengan 

kemajuan teknologi dan kebutuhan konsumen serta bersedia untuk menyesuaikan perubahan sistem 

kerja yang ditentukan supervisor. Terakhir, employee engagement secara langsung dapat mengurangi 

counterproductive work behavior, di mana salespeople yang merasa memiliki ikatan emosional yang 

kuat dengan pekerjaan menunjukkan perilaku kerja yang cepat dan senang membantu rekan kerjanya. 

Hal tersebut sejalan dengan Bedarkar dan Pandita (2013) yang memaparkan bahwa engagement dapat 

memengaruhi produktivitas karyawan. Mensah (2014) menjelaskan bahwa engagement sebagai talent 

management output mampu memengaruhi performa karyawan baik terkait pekerjaan maupun bukan. 

Salespeople yang memiliki ikatan yang kuat dengan pekerjaan menunjukkan aktivitas selling yang 

baik, melakukan extra role dengan suka rela, mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja serta tidak 

bekerja lambat dan tidak mengeluh tentang aspek negatif pekerjaan. 

Employee Engagement Memediasi Pengaruh Talent Management terhadap Employee 

Performance  

Hasil penelitian menunjukkan talent management dapat berpengaruh langsung terhadap employee 

engagement, serta employee engagement dapat berpengaruh langsung terhadap employee 

performance. Namun hanya task performance dan adaptive performance yang dapat dipengaruhi 

secara langsung oleh talent management. Dengan demikian, H4 dapat diterima. Peran employee 

engagement dalam mediasi bersifat parsial untuk hubungan talent management dengan task 

performance dan adaptive performance, dikarenakan talent management dapat berpengaruh langsung 

terhadap task performance dan adaptive performance. Sedangkan peran employee engagement dalam 

memediasi contextual performance dan counterproductive work behavior bersifat mediasi penuh 
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dikarenakan talent management tidak dapat berpengaruh langsung terhadap contextual performance 

dan counterproductive work behavior melainkan memengaruhi engagement salespeople terlebih 

dahulu, baru kemudian dapat memengaruhi contextual performance dan counterproductive work 

behavior. Hasil penelitian ini sejalan dengan Alrowwad et al. (2018) bahwa pengaruh talent 

management terhadap employee performance dapat dimediasi penuh oleh employee engagement. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa talent management menghasilkan output 

berupa employee engagement. Employee engagement yang tinggi pada salespeople mengindikasikan 

employee performance yang tinggi di mana aktivitas selling yang dilakukan lebih baik, bersedia 

melakukan extra role, mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan dan sistem kerja yang 

ditetapkan supervisor, serta mengurangi perilaku yang tidak produktif dalam bekerja. Talent 

management yang dapat dilakukan oleh manajemen PT Indosat Ooredoo untuk meningkatkan 

performa salespeople adalah manajemen karir yang terukur, menempatkan pemimpin yang dapat 

menjadi role model, pengembangan skill dan kompetensi, focus group discussion untuk berbagi ide 

dan pengetahuan (knowledge management) dan penyatuan value perusahaan dengan karyawan. 

Keterbatasan penelitian ini mengukur talent management berdasarkan efektifitas penerapannya secara 

umum, saran untuk penelitian selanjutnya adalah mengukur lebih mendalam talent management 

berdasarkan tahapan talent management yakni identification, acquisition, enhancement, retention. 

Diharapkan perusahaan dapat membenahi secara spesifik tahapan yang dapat memengaruhi employee 

performance. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat menambahkan vairabel talent management 

output yang lain seperti komitmen, job satisfaction dan motivation. 
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Lampiran 1. OUTER LOADING ITEM PERTANYAAN 

Construct Item Outer Loading 

Talent 

Management 

 

Personal value karyawan dengan value organisasi memiliki kesamaan 0.853 

Manajer/supervisor menjadi role model karyawan bertalenta 0.872 

Persepsi karyawan dalam menggunakan semua talenta yang dimiliki 0.811 

Kebebasan menggunakan metode atau ide karyawan dalam bekerja  0.920 

Perkembangan dan pertumbuhan di dalam organisasi 0.900 

Employee 

Engagement 

Fokus salespeople saat bekerja  0.855 

Konsentrasi salespeople saat bekerja 0.860 

Perhatian pada tanggung jawab sebagai seorang salespeople 0.841 

Tingkat seberapa berarti bekerja pada perusahaan 0.809 

Rasa memiliki pada pekerjaan 0.846 

Kepedulian pada masa depan perusahaan 0.853 

Kesungguhan untuk bekerja melebihi ekspektasi (target penjualan, jumlah 

pelanggan) untuk mendukung kesuksesan perusahaan 0.839 

Keinginan untuk melakukan extra effort tanpa diminta 0.815 

Kesungguhan untuk bekerja keras melebihi ekspektasi untuk membantu 

kesuksesan tim (target penjualan tim, membantu penjualan rekan) 0.727 

Task 

Performance 

Perencanaan sales canvassing 0.914 

Fokus pencapaian target penjualan (harian, mingguan, bulanan) 0.904 

Prioritas penyelesaian pekerjaan utama (sales activities) 0.913 

Eksekusi pekerjaan dengan waktu dan usaha minimal (sales closing) 0.921 

Contextual 

Performance 

Inisiatif dalam menyelesaikan permasalahan dalam perusahaan  0.874 

Inisiatif dalam mengorganisir sesuatu dalam perusahaan  0.868 

Inisiatif untuk memulai mencari pelanggan baru setelah satu pelanggan 

membeli 0.867 

Mengambil pekerjaan yang menantang (target penjualan tinggi, area penjualan 

dengan persaingan ketat, area penjualan dengan pasar lesu) 0.858 

Adaptive 

Performance 

Kekinian pengetahuan  0.884 

Kekinian kemampuan  0.892 

Solusi kreatif untuk masalah baru 0.937 

Fleksibilitas dalam pekerjaan (area penjualan, target, rekan kerja, waktu kerja) 0.920 

Counterproducti

ve Work 

Behavior 

Keluhan masalah tidak penting dalam pekerjaan 0.841 

Masalah dalam pekerjaan yang dilakukan  0.897 

Fokus pada aspek negatif dalam situasi kerja (area penjualan sepi, cuaca buruk, 

sinyal area buruk, gaji dan benefit kecil) dibanding aspek positif 0.828 

Negatif word of mouth pada rekan kerja tentang aspek negatif pekerjaan 0.876 

Negatif word of mouth pada outsider tentang aspek negatif pekerjaan 0.873 

Sumber: olah data Smart PLS 3.0 


