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ABSTRAK

Keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja karyawannya, dengan
harapan tujuan perusahaan dapat tercapai. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji
pengaruh talent management terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi
sebagai variabel moderasi pada karyawan The Jayakarta Bali Hotel Kuta Bali. Dalam
penelitian ini digunakan metode sensus dalam menentukan sampel sebanyak 148
responden, melalui teknik analisis moderasi Moderated Regression Analysis. Berdasarkan
hasil analisis dapat diketahui bahwa talent management dan komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Komitmen organisasi mampu memoderasi
hubungan positif talent management terhadap kinerja karyawan. perusahaan harus mampu
memperbaiki permasalahan talent management dengan melakukan training, sosialisas,
menumbuhkan bakat pekerja sehingga mampu bekerja baik. Memperhatikan komitmen
organisas dengan tanggung jawab dan kewagjiban karyawan sesuai dengan apa yang
dikerjakan sehingga karyawan bertahan. Mangjemen harus menyesuaikan jam kerja
karyawan pada saat high season dan kesibukan yang di alami karyawan sehingga karyawan
mampu meningkatkan kinerjanya.

Kata kunci : talent mangjement, komitmen organisasi, kinerja karyawan

ABSTRACT

The success of a company is determined by the performance of its employees.. The purpose
of this study was to examine the effect of talent management on employee performance with
organizational commitment as a moderating variable on employees of The Jayakarta Bali
Hotel Kuta Bali. Census method was used in determining 148 respondents, through
Moderated Regression Analysis. Based on results, talent management and organizational
commitment have positive and significant impact on performance. Organizational
commitment is able to moderate the positive relationship between talent management and
employee performance. companies must be able to improve the problem of talent
management by conducting training, growing the talent of workers. Paying attention to
organizational commitment with the responsibilities and obligations of employees in
accordance with what is done so that employees survive. Management must adjust
employees working hours during high season so employees are able to improve their
performance.

Keywords: talent management, organizational commitment, employee performance
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PENDAHULUAN

Pariwisata Indonesia khususnya Bali merupakan salah satu pilar penyangga
yang menjadi kekuatan ekonomi negara sehingga banyak tenaga kerja yang
terserap di industri pariwisata, seiring dengan bergesernya kecenderungan modus
pariwisata dari pariwisata massal ke pariwisata perorangan membuat trend
pembangunan sarana akomodasi di Bali semakin berkembang. Beberapa tahun
terakhir muncul sebuah fenomena dimana industri pariwisata tidak hanya fokus
pada hasil atau target yang telah ditentukan, namun perusahaan kini mulai
memerhatikan pengembangan sumber daya (Suharnomo, 2016). Fenomena ini
tercantum dalam 3-P Concept yakni People, Planet, dan Profit yang berorientasi
pada pembangunan berkelanjutan (sustainable development) (Rachmawati, 2014).
Asri (2017) mengatakan bahwa perusahaan yang ingin berumur panjang dan
sustainable, harus menempatkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal dan
memiliki kinerja yang baik sebagai humancapital.

Sumber daya yang terpenting adalah sumber daya manusia (human
resources). Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang digunakan untuk
mensinergikan sumber daya lainnya untuk mencapa tujuan organisasi (Astuti,
2014). Tanpa SDM, sumber daya lainnya menganggur dan kurang bermanfaat
dalam mencapai tujuan organisasi (Ali & Boustani, 2014). Peran karyawan sangat
besar dalam mencapai keberhasilan perusahaan, hal yang perlu dipertimbangkan
adalah kinerja karyawan yaitu pelayanan. Keberhasilan suatu perusahaan sangat
ditentukan oleh pelayanan yang diberikan. Setiap perusahaan tentu selalu
berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, dengan hargpan tujuan
perusahaan juga tercapai. Karyawan bukan semata obyek dalam pencapaian
tujuan, tetapi juga menjadi subyek atau pelaku. Mereka dapat menjadi perencana,
pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan
perusahaan, serta mempunyal pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat
mempengaruhi sikapnya terhadap pekerjaan (Putra & Rahyuda, 2016). Organisasi
menginginkan karyawan yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum
dalam deskripsi pekerjaan mereka tanpa adanya rasa tekanan.

Kinerja yang baik tentu tidak akan tercipta begitu sgja, karena kinerja
karyawan merupakan pencapaian dari suatu hasil kerja dalam suatu proses kerja
yang didasarkan pada kemampuan alami atau kemampuan yang dperoleh dari
proses belgar serta motivas untuk berprestasi dan untuk meningkatkan kinerja
individu dan mencapai tujuan perusahaan. Kinerja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan. Sedangkan Markos & Sridevi (2014) kinerja
merupakan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Vura et al. (2012)
mengartikan kinerja sebagai suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
ability (kecakapan, pengalaman) dan motivasi (kesungguhan waktu). Kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi dengan komitmen terhadap organisasi, kepuasan konsumen
dan memberikan kontribusi ekonomi bagi perusahaan di dalam mengembangkan
talent management (Suharnomo, 2016)

Fenomena masalah kinerja yang terjadi diperusahaan The Jayakarta Bali
Hotel yang berlokasi di Jalan Werkudara, Legian, Kuta-Bali Indonesia, melalui
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pra riset hasil wawancara dengan lima belas karyawan dapat diketahui terjadi
masalah perilaku rendahnya keinginan karyawan mematuhi standar kinerja yang
sudah ditentukan oleh perusahaan yaitu “Key Performance Indicator (KPI)” yang
digunakan sebagai acuan kerja sampai saat ini, berdasarkan hasil KPI dilihat
kualitas kerja karyawan dari sembilan departemen yang ada, ditemukan di suatu
departemen yakni house keeping sebagai departemen yang menyediakan
pelayanan kebutuhan kamar untuk wisatawan yang menitikberatkan dari tingkat
efisenss & efektifitas dalam bekerja tidak sepenuhnya mampu menyelesaikan
pekerjaan contohnya dalam memberikan layanan kepada wisatawan
membersihkan dan menyediakan kelengkapan kamar.

KPI juga menilai kuantitas kerja karyawan yang dilihat dari pengetahuan
pekerjaan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan berpengaruh langsung
terhadap kuantitas dari hasil kerja yang masih minim dari segi pelatihan sering
menerima keluhan dari wisatawan, ketepatan waktu karyawan masih sering terjadi
keterlambatan datang kerja dengan berbagal alasan. Hal ini akan mampu di atas
dengan adanya efektivitas biaya dan kebutuhan untuk pengawasan melalui
pengembangan talent management dan pemahaman komitmen organisasi yang
akan berdampak terhadap interpersonal karyawan untuk meningkatkan
performance dalam bekerja (Nisa dkk., 2016).

Meningkatkan kinerja karyawan merupakan program yang erat kaitannya
dengan program pemeliharaan (maintenance), pemeliharaan tersebut meliputi
kondis mental, fisik, dan loyalitas karyawan terhadap pekerjaan di perusahaan.
Program pemeliharaan mampu berjalan dengan baik apabila perusahaan secara
bersamaan memberikan program kesgjahteraan yang dibutuhkan oleh setiap
karyawan serta berpegang pada konsistens interna dan eksternal dalam
perusahaan dengan harapan meningkatkan kinerja karyawan (Rachel et al., 2016).

Program meningkatkan kinerja karyawan yang memiliki kualitas yang baik
apabila memperhatikan pendekatan yang efektif untuk memotivasi karyawan
melalui pendekatan reward yang inovatif, karena motivas 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 kedisiplinan dan menurunkan tingkat absens dari karyawan,
mengefektifkan pengadaan karyawan, menciptakan suasana dan hubungan kerja
yang baik, meningkatkan kreativitas, dan partisipas karyawan dalam kegiatan
(Sattigeri, 2016)

Angelia (2014) menyatakan meningkatkan kinerja karyawan mengacu pada
teknik yang digunakan oleh mangemen untuk membantu karyawan tetap dengan
organisas  untuk jangka waktu yang lama Permata (2016) menyatakan
meningkatkan kinerja karyawan adalah proses di mana karyawan didorong untuk
tetap dengan organisasi untuk periode maksimum waktu atau sampal selesainya
proyek. Lebih lanjut Muhammad & Yunfei (2014) mendefinisikan meningkatkan
kinerja karyawan sebagai kemampuan perusahaan untuk mempertahankan
karyawvan potensial yang dimiliki perusahaan atau tetap loyal terhadap
perusahaan. Tujuan dari meningkatkan kinerja karyawan ialah untuk mengawas
karyawan yang dianggap berkualitas yang dimiliki perusahaan selama mungkin,
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karena karyawan yang berkualitas merupakan harta yang tidak tampak (intangible
asset) yang tak ternilai bagi perusahaan.

Sadlama (2014) menyatakan meningkatkan Kinerja karyawan merupakan
kemampuan yang dimiliki perusahaan untuk mempertahankan karyawan potensial
yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal. Dimana meningkatkan kinerja
karyawan juga merupakan keinginan karyawan untuk bertahan pada perusahaan
dalam jangka waktu lama. Karyawan harus diperhatikan dan dipelihara dengan
sungguh-sungguh oleh manajer dengan menerapkan talent management, jika tidak
maka semangat kerja, loyadlitas, skap dan disiplin karyawan akan menurun
(Irmawaty, 2016).

Permasalahan rendahnya kinerja ini dikarenakan berbagai faktor salah
satunya adal ah rendahnya talent management dalam membina karyawan (Kibui et
al., 2014). Talent management sangat diperlukan karena merupakan alasan utama
mengapa 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
persaingan juga untuk mendukung keberlanjutan perusahaan. Oleh karena itu
dapat dikatakan bahwa meningkatkan kinerja karyawan merupakan perhatian
SDM yang berkelanjutan dan tanggungjawab signifikan bagi semua pemimpin
perusahaan.

Sukoco & Fadillah (2016) menyatakan penemuan talent management pada
organisas modern saat ini dirasakan sangat penting dikarenakan munculnya
ekonomi modern dan kebutuhan bisnis yang semakin strategis. Selain itu, generasi
muda mulai memasuki era sumber daya manusia yang kompetitif sehingga talent
management dikatakan sebagai cara baru dalam mengelola sumber daya dan
modal manusia pada perusahaan (Nzewi et al., 2015)

Talent management merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan oleh
perusahaan untuk mencari karyawan yang tepat serta menempatkan di tempat
yang tepat melaui proses identifikasi, pengembangan, pertahanan, dan
penempatan pada posiss yang sesuai (Oladapo, 2014). Rachmawati (2014)
menyatakan bahwa kesuksesan setiap perusahaan ditentukan pada strategi talent
management dan pengembangan karyawan. Pada era globalisasi saat ini setiap
manger perusahaan memiliki tantangan untuk membuat karyawan engaged serta
meningkatkan dan mempertahankan karyawan-karyawan yang memiliki potensi
dan bakat. Lebih lanjur menurut Asri (2017) konsep talent management
ditemukan dan dikembangkan selama perang dunia Il. Menurut Kusumawijaya
(2014) talent management memiliki tujuan untuk membantu meningkatkan,
mempertahankan dan pengembangan karyawan dalam rangka memenuhi
tantangan yang saat ini dihadapi oleh berbagal organisasi atau perusahaan dan
meningkatkan performance organisasi melalui pemenuhan kebutuhan organisasi.

Vura et al. (2012) menyatakan bahwa seorang karyawan yang merasa
engaged terhadap perusahaan akan selalu memiliki antusiasme yang tinggi
terhadap pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan oleh atasan. Vural et al.
(2012) menyatakan karyawan dalam suatu perusahaan akan terikat dalam
meningkatkan tujuan serta sasaran organisasi ketika mereka merasa diapresiasikan
oleh pimpinan mereka. Selain itu, karyawan yang merasa dianggap bernilai,
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dihargai, dan diakui keberadaannya akan lebih termotivasi dan meningkatkan diri
dalam pencapaian organizational goals melalui talent management.

Fenomena yang terjadi mengena pelaksanaan talent management di The
Jayakarta Bali Hotel melalui hasil wawancara awa dengan lima belas karyawan di
salah satu departemen housekeeping yakni terdapat tindakan mengemen yang
tidak disetujui oleh karyawan, seperti penempatan karyawan yang tidak sesual
Sandard Operational Procedure (SOP), misalkan karyawan dibagian house
keeping tiba-tiba ditempatkan di bagian engineering. Karyawan merasa edukasi
dari mangemen jarang dilakukan sehingga karyawan merasa bosan bekerja dan
memilih untuk keluar dari perusahaan. Hal ini yang menunjukkan mash
rendahnya pelaksanaan talent management di The Jayakarta Bali Hotel yang
secara langsung menurunkan tingkat kinerja karyawan diperusahaan.

Beberapa penelitian menyatakan talent management memiliki pengaruh
positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian Nisa dkk. (2016)
menyatakan talent management yang dikembangkan oleh perusahaan memiliki
pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Mangusho et al. (2015)
menyatakan pengembangan talent management memiliki pengaruh positif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Asri (2017) menyatakan ha yang sama
perusahaan yang mampu mengembangkan talent management memiliki pengaruh
positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sukoco & Fadillah (2016)
memiliki pemahaman yang sama dengan adanya talent management secara positif
akan

Dhanalaksmi & Gurunathan (2014) menyatakan bahwa komitmen
organisas merupakan salah satu kunci dalam mempertahankan kinerja karyawan.
Organisasi akan berjalan dengan baik ketika didukung oleh adanya talent
management dan komitmen organisasi. Markos & Sridevi (2014) menyatakan
komitmen organisasi didefiniskan oleh beberapa peneliti sebagai ukuran dari
kekuatan identitas dan keterlibatan karyawan dalam tujuan dan nilai-nilai
organisasi. Komitmen organisas sebagal sebuah sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan kepada organisasi dan merupakan suatu proses berkelanjutan
dimana anggota organisas mengungkapkan perhatian mereka terhadap organisasi,
terhadap keberhasilan organisasi serta kemajuan yang berkelanjutan (Suharnomo,
2016)

Beberapa penelitian menyatakan komitmen organisasi memiliki pengaruh
positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian Suharnomo (2016)
menyatakan komitmen organisasi yang diterapkan oleh perusahaan memiliki
pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Permata (2016)
menyatakan pengembangan komitmen organisasi memiliki pengaruh positif
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sattigeri (2016) menyatakan hal yang
sama perusahaan yang mampu mengembangkan komitmen organisasi pada
karyawan memiliki pengaruh positif daam meningkatkan kinerja karyawan.
Vurd et al. (2012) memiliki pemahaman yang sama dengan adanya komitmen
organisasi secara positif akan meningkatkan kinerja karyawan diperusahaan.

Komitmen organisasi digambarkan sebagai hasrat para anggota organisasi
terhadap pekerjaan mereka dalam suatu perusahaan serta bagaimana mereka
mengekpresikan diri mereka secara kognitif dan emosional dalam bekerja.
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Komitmen organisasi yang dikombinasikan dengan talent management yang baik
akan memberikan kemajuan terhadap perusahaan serta meningkatkan kinerja
karyawan. Penelitian Nisa dkk. (2016) menyatakan komitmen organisasi mampu
memoderasi  pengaruh talent management secara positif terhadap kinerja
karyawan. Mangusho et al. (2015) menyatakan komitmen organisasi mampu
memperkuat hubungan positif talent management dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

Berdasarkan permasalahan yang diutarakan sebelumnya melalui hasil pra
riset yang terjadi mengenai komitmen organisasi di The Jayakarta Bali Hotel di
departemen housekeeping ternyata ditemukan pula yaitu pemahaman karyawan
yang masih rendah dengan komitmen terhadap organisasi. Karyawan kurang
merasa terlibat dengan perusahaan sehingga tidak ingin lama bertahan
diperusahaan, karyawan tidak takut akan kehilangan pendapatan secara financial
sehingga tidak takut untuk memilih keluar dari perusahaan, misalkan rendahnya
bonus yang diterima berbanding terbalik dengan tingkat kunjungan wisatawan.
Hal ini membuat karyawan merasatidak memiliki kewajiban untuk tetap bertahan
di dalam perusahaan sehingga terlihat rendahnya komitmen organisasi karyawan
di The Jayakarta Bali Hotel.

Sumber daya manusia yang dibutuhkan perusahaan harus memiliki
komitmen organisasi terbaik yang didapatkan berdasarkan proses panjang yang
dilakukan perusahaan (Tanwar & Prasad, 2016). Prosesnya merupakan pencarian
ketat maupun pelatihan yang diberikan perusahaan itu sendiri. Tentu saja bukan
proses yang mudah dalam memperoleh karyawan yang kompeten. Oleh karena itu
perusahaan dituntut untuk bisa mempertahankan karyawan yang berkomitmen
tinggi untuk terus menunjang kinerja dan kelangsungan perusahaan. Salah satu
cara yang dapat dilakukan perusahaan adalah dengan meningkatkan tingkat
komitmen organisasi karyawan pada perusshaan, agar kinerja karyawan yang
kompeten dapat dimaksimalkan (Irmawaty, 2016).

The Jayakarta Bali Hotel adalah pada dasarnya merupakan Hotel Bintang 4
yang merupakan salah satu usaha bergerak di bidang pariwisata yang beralamat di
J. Werkudara, Desa Legian, Kecamatan Kuta, Kabupaten Badung — Bali —
Indonesia, yang pula menyediakan jasa penginapan bagi para wisatawan. Hotel
menjadi pilihan akomodasi yang banyak diminati bagi para wisatawan yang
berlibur ke Bali. Akomodasi dengan tipe hotel biasanya lebih diminati oleh
wisatawan yang ingin berbulan madu, berlibur bersama keluarga, maupun
wisatawan asing yang ingin mendapatkan suasana yang tenang dan nyaman.

The Jayakarta Bali Hotel memiliki tujuan untuk memperoleh keuntungan,
selain itu juga untuk melihat semakin pesatnya perkembangan dunia bisnis
pariwisata di Indonesia pada umumnya dan Bali pada khususnya dengan
memberikan pelayanan yang mengutamakan privasi, kenyamanan dan
kemewahan dengan menawarkan hotel dengan kolam renang pribadi dan taman
yang luas dengan suasana yang tenang. The Jayakarta Bali Hotel juga mengalami
persaingan yang ketat dengan usaha sgenis lainnya. Untuk mengantisipasi hal
tersebut pihak hotel telah mengupayakan peningkatan pelayanan terhadap
pelanggan. Untuk dapat memberikan pelayanan yang baik dan memuaskan kepada
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wisatawan diperlukan adanya dukungan kinerja dari karyawan dengan talent
management dan komitmen organisasi terhadap keberlangsungan perusahaan.

Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat dirumuskan permasal ahan
penelitian sebagal berikut: 1) Bagaimana talent management bisa berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di The Jayakarta Bali Hotel? 2) Bagaimana komitmen
organisas bias berpengaruh terhadap kinerja karyawan di The Jayakarta Bali
Hotel? 3) Bagaimana komitmen organisas dikatakan mampu memoderas
pengaruh talent management terhadap kinerja karyawan di The Jayakarta Bali
Hotel?

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah bukti empiris pada bidang
ilmu mangemen sumber daya manusia, khususnya mengenai talent management,
komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Pendlitian ini diharapkan menjadi
referensi bagi perusahaan sebagal bahan pertimbangan dan masukan mengenal
sgjauh mana pengaruh talent management terhadap kinerja karyawan yang
dimoderasi oleh komitmen organisasi. Diharapkan penelitian ini dapat
menyumbangkan pemikiran bagi perusahaan dalam menentukan kebijakan
khususnya dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia.

Teori harapan adalah kekuatan dari suatu kecenderungan untuk bertindak
dalam cara tertentu bergantung pada kekuatan dari suatu harapan bahwa tindakan
tersebut akan diikuti dengan hasil yang ada. Teori ini akan digunakan untuk
menjelaskan model dalam pendekatan ini. Komponen dari teori harapan
(expectancy theory) melibatkan perasaan orang (positif, netral atau negatif)
terhadap suatu objek. Komponen teori hargpan (expectancy theory) terdiri dari
kenyakinan dan pengetahuan yang dimiliki seseorang atas objek sehingga
berperilaku dengan cara tertentu akan menghasilkan kinerja yang baik.

Kinerja merupakan perwujudan yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya
dipaka sebagal dasar penilaian terhadap pegawal atau organisasi. Kinerja yang
baik merupakan langkah menuju tercapainya tujuan instansi/organisasi. Oleh
karena itu kinerja dapat menjadi penentu dalam tercapa tujuan organisasi.
Sehingga perlu diupayakan peningkatan kinerja, walaupun hal tersebut tidaklah
mudah karena banyak faktor yang menyebabkan tinggi rendahnya kinerja
seseorang. Talent management adalah proses yang dilakukan oleh mangemen
perusahaan yang mengelola bakatta mereka agar dapat kompetitif dengan
perusahaan lain. Komitmen organisas merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota
organisas mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan
serta kemajuan yang berkelanjutan.

Langkah yang paing penting dari talent management dalam
mempertahankan kinerja karyawan di organisasi. Hal ini karena karyawan yang
memiliki talenta diyakini sebagal suatu investasi utama organisas dan
memberikan alasan mengapa perusahaan perlu mempertahankan kinerja mereka
dalam organisasi. Suharnomo (2016) menyatakan ada hubungan positif variabel
talent management dalam mempertahankan kinerja karyawan. Nisa dkk. (2016)
menyatakan talent management yang dikembangkan oleh perusahaan memiliki
pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan.
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Mangusho et al. (2015) menyatakan pengembangan talent management
memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Asri (2017)
menyatakan hal yang sama perusahaan yang mampu mengembangkan talent
management memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Sukoco & Fadillah (2016) memiliki pemahaman yang sama dengan adanya talent
management secara positif akan meningkatkan kinerja karyawan diperusahaan.
Berdasarkan uraian penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis sebagal
berikut:

Hi . talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan

Tenaga kerja yang memiliki komitmen organisasi sangatlah penting dalam
partisipasi karyawan yang tentunya akan mendorong profitabilitas organisasi,
komitmen organisas yang dimaksud sifat karyawan yang memiliki rasa
keperdulian dengan menunjukkan kinerja yang baik terhadap perusahaan dan
selau mempertahankan untuk kemajuan perusahaan. Penelitian Angelia (2014)
membuktikan komitmen organisasi ditemukan memiliki signifikansi yang kuat
dan hubungan positif daam mempertahankan kinerja karyawan. Suharnomo
(2016) menyatakan komitmen organisasi yang diterapkan oleh perusahaan
memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Permata (2016) menyatakan pengembangan komitmen organisas memiliki
pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sattigeri (2016)
menyatakan hal yang sama perusahaan yang mampu mengembangkan komitmen
organisas pada karyawan memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Vural et al. (2012) memiliki pemahaman yang sama dengan adanya
komitmen organisas secara positif akan meningkatkan kinerja karyawan
diperusahaan. Berdasarkan uraian penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis
sebagai berikut:

H2 : Komitmen organisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan

Penelitian Suharnomo (2016) membuktikan bahwa komitmen organisasi
merupakan variabel moderasi antara talent management untuk mempertahankan
kinerja karyawan. Teori harapan (expectancy theory) menjelaskan setiap orang
akan melaksanakan setiap pekerjaannya cenderung berdasarkan komitmen
organisas yang dimilikinnya tentunya dengan adanya dukungan dari manajemen
daam meneragpkan talent management. Ali & Boustani (2014) menyatakan
komitmen organisass mampu memperkuat hubungan positif antara talent
management dalam mempertahankan kinerja karyawan. Nisa dkk. (2016)
menyatakan komitmen organisass mampu memoderas pengaruh talent
management secara positif terhadap kinerja karyawan.

Mangusho et al. (2015) menyatakan komitmen organisasi mampu
memperkuat hubungan positif talent management dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Permata (2016) menyatakan pengembangan komitmen organisasi
mampu memoderasi pengaruh talent management dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Vura et al. (2012) memiliki pemahaman yang sama dengan adanya
komitmen organisas mampu memperkuat pengaruh positif talent management
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terhadap kinerja karyawan diperusahaan. Berdasarkan uraian penelitian diatas,
maka dikemukakan hipotesis sebagai berikut:
Hs . Komitmen organisas memoderasi pengaruh talent management
terhadap kinerja karyawan

Kerangka konsep penelitian dijabarkan dari teori-teori yang ada dan tinjauan
pustaka sebagai tuntutan untuk memecahkan masalah penelitian. Rerangka
pemikiran dapat berbentuk uraian kualitatif, model matematis, diagram atau
persamaan-persamaan yang langsung berkaitan dengan bidang ilmu yang diteliti
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode asosiatif. Penelitian
asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua
variable atau lebih. Penggunaan metode ini untuk menganalisis pengaruh talent
management terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh komitmen
organisas pada karyawan The Jayakarta Bali Hotel. Penelitian ini dilakukan di
The Jayakarta Bali Hotel adalah salah satu usaha di bidang pariwisata yang
beralamat di J. Werkudara, Desa Legian, Kecamatan Kuta, Kabupaten Badung,
Bali-Indonesia. Alasan memilih lokas ini sebagai tempat penelitian karena
ditemukannya masalah interna perusahaan yang terkait dengan kinerja karyawan
yang dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu lemahnya perhatian dari organisasi
dalam mendukung kinerja karyawan melalui talent management serta kurangnya
rasa keterikatan karyawan pada organisasi yang ditunjukkan dengan rendahnya
komitmen organisasi karyawan.

Obyek dalam penditian ini addah talent management, komitmen
organisasi, dan kinerja karyawan pada karyawan The Jayakarta Bali Hotel.
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan.nVariabel bebas
dalam penelitian ini adalah talent management. Variabel yang menjadi moderasi
dalam pendlitian ini adalah komitmen organisasi. Data yang diperlukan dalam
penelitian ini adalah jumlah karyawan dan data yang langsung didapat dari
karyawan dengan cara penyebaran kuesioner. Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sgjarah singkat organisasi, struktur dan uraian tugas. Data
dalam pendlitian ini adalah data yang didapat dari kuesioner yang disebarkan dan
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observas secara langsung. Data sekunder dalam penelitian ini adalah keberadaan
perusahaan, sejarah perusahaan, jumlah karyawan dan struktur organisasi.

Populas adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelgari dan kemudian ditarik kessmpulannya. Populasi dalam penelitian
ini adalah karyawan The Jayakarta Bali Hotel tahun 2018, berjumlah total 350
orang. Namun 148 orang bekerja di departemen housekeeping tidak termasuk 1
orang general manager dan 1 orang HRD manager.

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Besarnya jumlah sampel yang didapat ialah 148 orang dari total jumlah
karyawan 350 orang. Sampel yang ada akan peneliti klasifikasikan berdasarkan
metode sensus. Sampel yang digunakan memiliki kriteria inklusi sebagai berikut:
1) Bersedia mejadi responden 2) Merupakan karyawan The Jayakarta Bali Hotel.
3) Telah memiliki SK fungsional maupun belum memiliki SK fungsional.
Pengumpulan data di dalam penelitian ini menggunakan beberapa metode, yaitu
kuesioner dan wawancara. Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini
adalah skala Likert. Skala likert merupakan skala yang digunakan untuk
mengukur sikap, sifat, pendapat atau perseps seseorang tentang fenomena social.

HASIL DAN PEMBAHASAN

The Jayakarta Bali Hotel menjadi salah satu resort yang terkena di Bali.
Pada tahun 1995 dibangun lagi apartment Residence dengan total kamar 65.
Setiap kamar dilengkapi dengan microwave, dapur dan sebagainya. Di sisi lain
memperingati hari kemerdekaan 50 tahun, yang sebelumnya bernama Kuta Palace
kemudian Hotel diresmikan menjadi The Jayakarta Bali Hotel. Saat ini The
Jayakarta Bali Hotel sebagai perusahaan induk memiliki total 350 orang karyawan
tidak termasuk 1 orang general manager dan 1 orang HRD manager, maka dari itu
untuk mencapai tujuan perusahaan, hotel ini harus mampu menjaga sumber daya
manusianya dengan meningkatkan kinerja karyawan untuk bekerja sehingga
mencapai tujuan perusahaan.

Karakteristik responden merupakan data responden yang dikumpulkan
untuk mengetahui profil responden penelitian. Dari hasil penelitian yang
dilakukan terhadap karyawan di The Jayakarta Bali Hotel, dapat diketahui
gambaran tentang karakteristik responden yang meliputi empat aspek yaitu umur,
jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama bekerja.

Tabel 1.
Distribusi Responden Menurut Umur
Jumlah

No. Umur (Tahun) Frekuensi Per sentase
(Crang) (%)
1 17-25 45 30,4
2 26-35 87 58,8
3 36-45 10 6,7
4 46-55 6 4,1
Jumlah 148 100

Sumber : Data Diolah, 2018
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Faktor umur merupakan hal yang terpenting bagi seseorang yang membantu
mel aksanakan pekerjaannya. Umur seseorang memiliki pengaruh besar yang akan
mempengaruhi peran mereka sebaga karyawan di The Jayakarta Bali Hotel.
Responden menurut umur pada karyawan di The Jayakarta Bali Hotel dapat
dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. menunjukkan bahwa sebagian besar responden berumur 26-35
tahun dengan persentase yaitu 58,8 persen. Persentase terkecil yaitu 4,1 persen
dengan jumlah responden sebanyak 6 orang yang berumur 46-55 tahun. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan The Jayakarta Bali Hotel rata-rata
berumur 26-35 tahun di mana berusia energik dan produktif.

Jenis kelamin mempengaruhi kemampuan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan yang berat maupun ringan. Responden menurut jenis kelamin pada The
Jayakarta Bali Hotel dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2.
Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin
Jumlah
No. JenisKelamin Frekuensi Per sentase
(Crang) (%)
1 Laki-laki 96 64,8
2 Perempuan 52 35,2
Jumlah 148 100

Sumber : Data Diolah, 2018

Tabel 2. menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki sebanyak 96 orang
dengan persentase laki-laki sebesar 64,8 persen sedangkan perempuan sebesar
35,2 persen. Hal ini berarti sebagian karyawan The Jayakarta Bali Hotel
didominasi oleh karyawan laki-laki dikatakan sangat cocok mengingat The
Jayakarta Bali Hotel adalah usaha yang bergerak dibidang pariwisata yang
memiliki jam kerja malam sangat membutuhkan tenaga kerja laki-laki yang
memiliki staminalebih dalam melayani wisatawan.

Tingkat pendidikan adalah satu salah penentu kualitas perusahaan. Faktor
pendidikan karyawan berkaitan dengan jenjang karir, prestasi, tanggung jawab
dan kerjasama dalam menjalankan pekerjaan. Menurut tingkat pendidikan
karyawan pada The Jayakarta Bali Hotel dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabe 3.
Distribusi Responden Menurut Pendidikan
Jumlah
No. Tingkat Pendidikan Frekuensi Per sentase

(Orang) (%)
1 SLTA 8 54
2 Diploma3(D.3) 44 29,7
3 Sajana(S.l) 76 51,4
4  PascaSarjana(S.2) 20 135
Jumlah 148 100

Sumber : Data Diolah, 2018
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Tabel 3. menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat
pendidikan Sarjana (S.1) sebesar 51,4 persen, sedangkan responden dengan
persentase terkecil berpendidikan SLTA yaitu sebesar 5,4 persen. Ini dikarenakan
The Jayakarta Bali Beach Resort & Spa lebih mengutamakan karyawan yang
memiliki keahlian, pengetahuan atau skill sesuai bidangnya terutama dibidang
pariwisata yang saat ini cenderung lebih menjurus kepada pendidikan Sarjana
(S.1)

Lama bekerja adalah satu salah penentu kualitas perusahaan. Faktor lama
bekerja berkaitan dengan sikap karyawan yang jujur, loya dan setia terhadap
perusahaan. Menurut |lama bekerja karyawan pada The Jayakarta Bali Hotel dapat
dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4.
Distribusi Responden Menurut Lama Bekerja
Jumlah
No. Tingkat Pendidikan Frekuensi Per sentase

(Crang) (%)

1 1Tahun 12 8,11
2 >1Tahun-2Tahun 37 25,0
3  >2Tahun-4Tahun 74 50,0
4  >4Tahun 25 16,8
Jumlah 148 100

Sumber : Data Diolah, 2018

Tabel 4. menunjukkan bahwa sebagian besar responden lama bekerja > 2
Tahun — 4 Tahun sebesar 50 persen, sedangkan responden dengan persentase
terkecil memiliki masa kerja 1 Tahun yaitu sebesar 8,11 persen. Ini
mengindikasikan sebagain karyawan di The Jayakarta Bali Beach Resort & Spa
memiliki masa kerja yang cukup lama dengan kata lain karyawan memiliki
tingkat loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan.

Tabel 5.
Rangkuman Hasil Uji Validitas
No Variabe Indikator Korelas Keterangan
1  Talent Management (X) X1.1 0,713 Valid
X1.2 0,708 Valid
X1.3 0,557 Valid
X1.4 0,729 Valid
X15 0,816 Valid
X1.6 0,707 Valid
2 Komitmen Organiasaional (M) M1.1 0,832 Valid
M1.2 0,807 Valid
M1.3 0,817 Valid
3  KinerjaKaryawan (Y) Y1 0,743 Valid
Y2 0,695 Valid
Y3 0,695 Valid
Y4 0,749 Valid
Y5 0,609 Valid
Y6 0,730 Valid

Sumber : Data Diolah, 2018
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Syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3”.
Jadi kalau korelasi antara butir skor dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir
dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. Adapun hasil uji validitas dapat
dilihat pada Tabel 5. berikut.

Tabel 5. dapat dijelaskan bahwa masih-masing indikator variabel memiliki
nila person correlation lebih besar dari 0,30, maka ini berarti
indikator/pertanyaan yang digunakan layak digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur, dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara
tepat.

Reliabilitas merupakan suatu angka indeks yang menunjukan kosistensi
suatu alat ukur dalam mengukur gejala yang sama. Uji reliabilitas mampu
menunjukan sgjauh mana instrument dapat dipercaya dan diharapkan. Nilai suatu
instrumen dikatakan reliabel bila nilai Alpha Cronbach 2 0,6. Adapun hasil uji
reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 6. berikut.

Tabel 6.
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach’s
No Variabel Alpha K eterangan
1  Talent Management (X) 0,792 Reliabel
2 Komitmen Organiasaional (M) 0,748 Reliabel
3  KinerjaKaryawan (Y) 0,790 Reliabel
Sumber : Data Diolah, 2018
Tabel 7.
Hasil Penilaian Responden atas Variabel Talent Management
Rata: .
No Pernyataan Jawaban Total rata K ategori
Skor Skor Penilaian
SIS TS CS S Sss
1 Perusahaan
mengidentifikass  orang- 0 5 53 45 45 574 3.88 Baik
orang berbakat
2 Perusahaan
mengoptimalisasi individu 1 13 43 46 45 565 3.82 Baik
untuk perusahaan.
3 Perusahaan mencocokkan
orang yang tepat untuk O 11 38 45 54 586 3.96 Baik
pekerjaan.
4 Perusahaan
mengembangkan  potens i
bakai karyawan lebih 0 6 36 59 47 591 3.99 Baik
cepat.
5  Perusahaan memadang
karyawan akan sukses jika 0O 5 40 46 57 599 4.05 Baik
memiliki talent.
6 Perusahaan ~ memberikan 10 48 46 44 568 384 Baik
perubahan pada karyawan.
Jumlah 3483 2354 Baik
Rata-rata skor 580.5 3,92

Sumber : Data Diolah, 2018
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Tabel 6. di atas dijelaskan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-
masing variabel > 0,6, ini berarti aat ukur tersebut akan memberikan hasil yang
konsisten apabila alat ukur tesebut digunakan kembali untuk meneliti obyek yang
sama.

Tabel 7. menjelaskan persepsi responden mengenai variabel talent
management dilihat dari pernyataan ke lima “Perusahaan memandang bahwa
setigp karyawan akan sukses jika mereka memiliki talent yang cukup” memiliki
nilai rata-rata skor tertinggi yaitu 4,05 persen. Sedangkan dari pernyataan ke enam
“Perusahaan memberikan perubahan pada karyawan untuk menjadi bagian dari
inisiatif strategis SDM yang lebih luas untuk perubahan”, memiliki nilai rata-rata
skor terendah yaitu 3,84 persen. Diperoleh nilai total rata-rata jawaban responden
sebesar 3,92 dalam kategori baik, maka ini berarti secara keseluruhan karyawan
memberikan respon positif terhadap variabel talent management.

Tabel 8.
Hasi| Penilaian Responden atas Variabel Komitmen Organisasi

Rata-
rata
Skor

Jawaban Total
Skor

Kategori

No Pernyataan Penilaian

SIS TS CS S &S

Saya  bertahan  dalam
perusahaan dikarenakan
1 merasa terlibat dan O 6 32 61 39 567 3.83 Kuat
mengidentifikasikan diri
dengan perusahaan
Saya  bertahan  dalam
perusshaan karena takut
kehilangan keuntungan-
keuntungan finansial dan
tidak memperoleh pekerjaan
di tempat lain
Saya  bertahan  dalam
perusahaan yang
3 disebabkan oleh kewgjiban- 0 10 40 44 54 586 3.96 Kuat
kewajiban pekerjaan
mereka terhadap perusahaan
Jumlah 1741 11,76
Rata-rata skor 580.3 3,92

1 5 42 49 51 588 3.97 Kuat

Kuat

Sumber : Data Diolah, 2018

Tabel 8. menjelaskan persepsi responden mengenai variabel komitmen
organisasi di lihat dari pernyataan ke dua “Saya bertahan dalam perusahaan
karena takut kehilangan keuntungan-keuntungan finansial dan tidak memperoleh
pekerjaan di tempat lain” memiliki nilai rata-rata skor tertinggi yaitu 3,97 persen.
Sedangkan dari pernyataan ke pertama “Saya bertahan dalam perusahaan
dikarenakan merasa terlibat dan mengidentifikasikan diri dengan perusahaan”,
memiliki nila rata-rata skor terendah yaitu 3,83 persen. Diperoleh nila total rata-
rata jawaban responden sebesar 3,92 dalam kategori baik, maka ini berarti
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sebagian besar karyawan The Jayakarta Bali Beach Resort & Spa memiliki
komitmen organisasi yang kuat.

Tabel 9. menjelaskan persepsi responden mengenal variabel kinerja
karyawan dilihat dari pernyataan ke pertama “Saya memiliki hasil kerja dengan
kuantitas maupun kualitas kerja yang baik” memiliki nilai rata-rata skor tertinggi
yaitu 3,96 persen. Sedangkan dari pernyataan ke lima “Tingkat semangat kerja
karyawan dengan sikap positif terkait dengan tugas pekerjaan”, memiliki nilai
rata-rata skor terendah yaitu 3,73 persen. Diperoleh nilai total rata-rata jawaban
responden sebesar 3,83 dalam kategori baik, maka ini berarti secara keseluruhan
karyawan pada The Jayakarta Bali Hotel memiliki kinerja karyawan.

Tabd 9.
Hasil Penilaian Responden atas Variabe Kinerja Karyawan
Jawaban Total Rata- ategori
No Pernyataan rata e
Skor Skor Penilaian

SIS TS CS S SS

1 Saya memiliki hasil
kerja dengan 1 9 36 51 51 586 3.96 Bak
kuantitas yang baik

2  Tingkat
pengetahuan  saya
terkait dengan hasil
pekerjaan.

3 Saya memiliki
tingkat inisiatif
selama menjalankan
pekerjaan

4  Tingkat kemampuan Baik
saya menerima
instruksi terkait
dengan cara kerja
yang ada.

0 16 33 56 43 570 3.85 Baik

0 15 39 57 37 560 3.78 Baik

0 10 48 50 40 564 3.81

5 Tingkat semangat
kerja karyawan
terkait dengan tugas
pekerjaan

6 Tingkat kehadiran
yang tepat waktu
terkait dengan
kedisiplinan

0 15 49 45 39 552 3.73 Baik

0 8 53 45 42 565 3.82 Baik

Jumlah 3397 22,95

Rata-rata skor 566.1 3,83 Baik

Sumber : Data Diolah, 2018

Nilai Koefisien (1 yang diperoleh sebesar 1,715 menunjukan bahwa
interaksi antara variabel talent manajement dan kinerja karyawan bersifat positif.
Artinya interaks talent manajement yang baik tentunya baik untuk kinerja
karyawan yang akan mengalami peningkatan di The Jayakarta Bali Hotel. Nilai
Koefisien B2 yang diperoleh sebesar 0,709 menunjukan bahwa interaks antara
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variabel komitmen organisasi dan kinerja karyawan bersifat positif. Artinya
interaksi komitmen organisasi yang baik tentunya baik untuk kinerja karyawan
yang akan mengalami peningkatan di The Jayakarta Bali Hotel. Nilai Koefisien 33
yang diperoleh sebesar 0,827 menunjukan bahwa interaks antara variabel talent
manajement terhadap kinerja karyawan dimoderasi atau diperkuat oleh komitmen
organisas secara positif. Artinya interaksi komitmen organisasi memperkuat
pengaruh talent manajement dalam meningkatkan kinerja karyawan di The
Jayakarta Bali Hotdl.

Tabel 10.
Has| Pelaporan Analiss MRA

K oefisien Regresi

Variabel B Std. t Sig
Error

(constant) 22.268 0.417 53.422 .000
Talent manajement 1.715 0.286 6.002 .000
Komitmen organisasi 0.709 0.292 2.425 017
Talent manajemen — Komitmen organisasi | ZXM | 0.827 0.395 2.092 .038
Dependen variabel . kinerjakaryawan
F Statistik . 21.282
SigF : 0.000
R2 . 0.607

Sumber : Data Diolah, 2018

Hasil uji statistik F menunjukan hasil nilai siginifikansi sebesar 0,000 yang
lebih kecil dari tingkat a = 0,05. Hal ini berarti manajemen bakat dan komitmen
organisas secara bersamaan berpengaruh signifikan dalam kinerja karyawan di
The Jayakarta Bali Hotel. Hal ini mengindikasikan bahwa model yang digunakan
dalam penelitian ini layak dipergunakan.

Nila koefisien regres X adalah sebesar 1,715 dengan tingkat signifikans
sebesar 0,000 lebih kecil dibandingkan dengan taraf nyata a = 0,05. Hal ini
menunjukan bahwa talent manajement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di di The Jayakarta Bali Hotel. Semakin baik talent
manajement yang dimiliki karyawan maka dengan mudah untuk meningkatkan
kinerja karyawan tersebut. Hipotesis yang menyatakan bahwa talent manajement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan diterima.

Nilai koefisien regress M adalah 0,709 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,017 lebih kecil dibandingkan dengan taraf nyata a = 0,05. Hal ini menunjukan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di di The Jayakarta Bali Hotel. Semakin kuat komitmen organisasi
karyawan maka kinerja karyawan semakin tinggi. Hipotesis yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan diterima.

Nilai koefisen regres |ZXM| adalah sebesar 0,827 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,038 lebih kecil dibandingkan dengan taraf nyata o = 0,05.
Hal ini menunjukan bahwa komitmen organisasi yang dimiliki karyawan secara
langsung mampu memperkuat pengaruh positif talent manajement terhadap
kinerja karyawan di di The Jayakarta Bali Hotel, artinya semakin baik
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pelaksanaan komitmen organisass maka talent manajement yang diterima
karyawan akan semakin baik sehingga mampu meningkatkan kinerja karyawan di
The Jayakarta Hotel. Hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
memoderasi talent manajement terhadap kinerja karyawan diterima.

Nila R sguare model 0,607 atau sebesar 60,7 persen artinya sebesar 60,7
persen variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel dalam model
tersebut yaitu talent manajement dan komitmen organisasi, dalam hal ini adanya
pel aksanaan talent manajement dan komitmen organisasi yang baik diperusahaan
secara langsung akan mampu meningkatkan kinerja karyawan di The Jayakarta
Bali Hotel.

Hasil uji parsiad menunjukan bahwa talent manajement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di The Jayakarta Bali Hotel. Talent
management sebagal langkah yang paling penting dalam mempertahankan kinerja
karyawan, talenta diyakini sebagai suatu investas utama organisas dan
memberikan alasan mengapa perusahaan perlu mempertahankan kinerja mereka
dalam organisasi. Artinya pembinaan terhadap talent manajement kepada
karyawan secara berkelanjutan akan mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Nisa dkk. (2016) menyatakan talent management yang dikembangkan oleh
perusahaan memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Mangusho et al. (2015) menyatakan pengembangan talent management memiliki
pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Asri (2017) menyatakan
hal yang sama perusahaan yang mampu mengembangkan talent management
memiliki pengaruh positif dalan meningkatkan kinerja karyawan. Sukoco &
Fadillah (2016) memiliki pemahaman yang sama dengan adanya talent
management secara positif akan meningkatkan kinerja karyawan perusahaan.

Hasil uji parsial menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di The Jayakarta Bali Hotdl.
Tenaga kerja yang memiliki komitmen organisasi sangatlah penting dalam
partisipas karyawan yang tentunya akan mendorong profitabilitas organisasi,
komitmen organisas yang dimaksud sifat karyawan yang memiliki rasa
keperdulian dengan menunjukkan kinerja yang bak terhadap perusahaan dan
selalu mempertahankan untuk kemajuan perusahaan.

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian Angelia (2014) membuktikan
komitmen organisasi ditemukan memiliki signifikansi yang kuat dan hubungan
positif dalam mempertahankan kinerja karyawan. Permata (2016) menyatakan
pengembangan komitmen organisas memiliki pengaruh positif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Sattigeri (2016) menyatakan ha yang sama
perusahaan yang mampu mengembangkan komitmen organisasi pada karyawan
memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Vura et al.
(2012) memiliki pemahaman yang sama dengan adanya komitmen organisasi
secara positif akan meningkatkan kinerja karyawan diperusahaan.

Hasil uji parsid menunjukan bahwa komitmen organisass memoderasi
pengaruh positif dan signifikan talent manajement dalam meningkatkan kinerja
karyavan di The Jayakarta Bali Hotel. Teori harapan (expectancy theory)
menjelaskan setigp orang akan melaksanakan setiap pekerjaannya cenderung
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berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinnya tentunya dengan adanya
dukungan dari manajemen dalam menerapkan talent management.

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian Ali & Boustani (2014)
menyatakan komitmen organisas mampu memperkuat hubungan positif antara
talent management dalam mempertahankan kinerja karyawan. Nisa dkk. (2016)
menyatakan komitmen organisass mampu memoderas pengaruh talent
management secara positif terhadap kinerja karyawan. Mangusho et al. (2015)
menyatakan komitmen organisasi mampu memperkuat hubungan positif talent
management dalam meningkatkan kinerja karyawan. Permata (2016) menyatakan
pengembangan komitmen organisass mampu memoderasi pengaruh talent
management dalam meningkatkan kinerja karyawan. Vura et al. (2012) memiliki
pemahaman yang sama dengan adanya komitmen organisasi mampu memperkuat
pengaruh positif talent management terhadap kinerja karyawan diperusahaan.

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini seperti lokas penelitian ini hanya
di The Jayakarta Bali Hotel dan hanya meneliti hal tentang kinerja karyawan,
sedangkan masih terdapat beberapalokasi lainnya selain The Jayakarta Bali Hotel,
seperti perusahaan BUMN, Bank, dan Instans Pemerintah lainnya. Peneliti hanya
mengunakan teknik analisa moderas (MRA), sedangkan dapat dikembangkan
lagi dengan teknik analisa yang lainnya, seperti: konfirmatori dan SEM analisis
dan path analisis. Pendliti melibatkan subyek yang terbatas, yakni hanya 148
orang responden dari total jumlah karyawan 350 orang, sehingga hasiinya belum
dapat digeneralisasikan pada kelompok subyek dengan jumlah besar.

Peneliti mengalami kesulitan dalam hal mengumpulkan data yang diperoleh
dari responden, terutama keterlambatan dalam mengumpulkan data, karena belum
terist maksima sesuai dengan jangka waktu yang diharapkan peneliti. Hal ini
dikarenakan adanya perbedaan jam kerja karyawan yang diminta. Peneliti
mengalami kesulitan dalam memberikan pemahaman kepada responden tentang
fungs penelitian ini, karena kebanyakan pemikiran karyawan masih bersifat
money oriented. Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini belum sepenuhnya
akurat, hal ini dikarenakan masih terbatasnya waktu yang dimiliki responden serta
kejujuran responden dalam mengisi lampiran survey yang dibagikan.

Penelitian ini akan memberikan implikasi terhadap tindakan managemen
tentang pentingnya diilakukan suatu perubahan khusunya pengembangan Talent
Management di perusahaan. Penelitian ini mampu mengubah paradigma
karyawvan dari yang negatif menjadi positif tentang pentingnya Talent
Management yang diterapkan oleh mangjemen. Penelitian ini akan membantu
terciptanya suatu persaingan yang sehat antara karyawan yang satu dengan yang
lainnya, sehingga tidak terjadi suatu diskriminasi antar karyawan. Penelitian ini
akan menentukan karyawan-karyawan yang memiliki potensi dan kinerja yang
baik, karena dinilai berdasarkan tolak ukur yang jelas. Penelitian ini akan mampu
menciptakan kondis yang efektif dan efisien, tidak hanya pada pengembangan
SDM karyawan itu sendiri namun akan tercipta rasa loyalitas karyawan terhadap
perusahaan yang dimoderasi dari komitmen organisasi karyawan.
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SIMPULAN

Berlandaskan hasil analisis pada pembahasan bab-bab sebelumnya dapat
dismpulkan bahwa Talent manajement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada The Jayakarta Bali Hotel, artinya talent
manajement yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen
organisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada The
Jayakarta Bali Hotel, artinya komitmen karyawan yang positif dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen organisas memoderasi talent
manajement dalam meningkatkan kinerja karyawan pada The Jayakarta Bali
Hotel, artinya komitmen organisasi karyawan yang positif akan mendukung
terlaksananya talent manajement diperusahaan untuk tujuan meningkatkan kinerja
karyawan.

Pihak mangemen dalam menghadapi masalah talent manajement dengan
indikass masih rendahnya inisiatif strategis SDM dari perusahaan yang
ditunjukkan pada karyawan seperti tidak adanya kenaikan berkala, mutasi jabatan,
perubahan struktur dan karyawan jarang menerima seminar berupa pendidikan
dan pengetahuan, hal ini cenderung membuat karyawan merasa tidak nyaman
dalam bekerja dengan kemampuan yang tidak berkembang sehingga menunjukkan
kinerja yang rendah. Perusahaan harus mampu memperbaiki permasalahan ini
dengan melakukan training, sosiaisasi, menumbuhkan bakat pekerja sehingga
mampu bekerja bailk dengan bakat yang baik demi tujuan perusahaan. Pihak
mangjemen harus memperhatikan indikasi permasalahan yang dihadapi karyawan
daam komitmen organisasi menyangkut rasa keterlibatan karyawan dengan
perusahaan, seperti karyawan pada bagian pengadaan tidak mau ikut terlibat di
bagian pengembangan dalam hal ini membantu rekan kerja yang sedang
membutuhkan, belum terstrukturnya job base pada karyawan membuat karyawan
merasa terbebani ha ini harus menjadi perhatian khusus pihak managemen
sehingga tanggung jawab dan kewajiban karyawan sesuai dengan apa yang
dikerjakan sehingga karyawan bertahan di The Jayakarta Bali Hotel.

Managjemen The Jayakarta Bali Hotel untuk meningkatkan kinerja karyawan
harus memperhatikan masalah yang dihadapi karyawan saat ini mengenai tugas
pekerjaan yang belum sepenuhnya dirasakan seimbang oleh karyawan seperti
banyaknya pesanan kamar dari wisatawan sehingga karyawan harus lembur tanpa
adanya uang tambahan dari perusahaan, hal-hal ini harus segera di antisipasi oleh
perusahaan dengan menyesuaikan jam kerja pada high season dan kesibukan yang
di alami karyawan sehingga karyawan lebih semangat dan mampu meningkatkan
Kinerjanya.
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