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Human resources in the organization have an important role, in that all 

the potential that exists in human resources can be utilized as an effort 

to be able to achieve success in achieving goals both individually and in 

the organization. This success can be seen in the level of employee 

performance in the organization which is influenced by human capital 

and talent management. This study aims to analyze how the influence of 

human capital and talent management on improving employee 

performance at PT Telkom Witel Medan. This form of research is 

quantitative research with an associative approach. The population in 

this study were all employees of PT Telkom Witel Medan data 

management division totaling 34 people with sampling techniques using 

saturated sampling. The analysis techniques used are instrument tests, 

classical assumption tests, multiple linear regression analysis, partial 

tests, simultaneous tests, and coefficient of determination tests. The 

results of this study indicate that human capital and talent management 

variables have a positive and significant effect both partially and 

simultaneously on employee performance at PT Telkom Witel Medan, 

and have an effect of 74%, while the remaining 26% is influenced by 

other factors outside this research model. 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan yang baik adalah yang melakukan penilaian kinerja pegawainya 

secara teratur. Dengan penilaian yang dilakukan secara berkala, diharapkan tidak ada 

penurunan kualitas kinerja karyawan. Dengan kata lain, para pegawai diharapkan dapat 

terus meningkatkan kualitas kinerja dalam pekerjaan masing-masing. Penilaian kinerja 

merupakan proses formal yang dilakukan oleh pimpinan organisasi untuk mengukur 

sifat-sifat yang berkaitan dengan kinerja atau prestasi kerja karyawan. Salah satu 

perusahaan yang rutin melaksanakan penilaian kinerja adalah PT Telkom. 

 Keterlibatan PT.Telkom dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah suatu 

hal yang sangat penting dan bahkan tidak dapat dilepaskan dari organisasi yang berupa 

institusi ataupun perusahaan. Sumber daya manusia juga adalah kunci untuk 

menentukan berkembang atau tidaknya suatu perusahaan. Pada dasarnya sumber daya 

manusia merupakan manusia yang bekerja ataupun diperkerjakan di PT.Telkom sebagai 

penggerak, pemikir, dan perencana untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. 

 

 

 

https://jurnal.peneliti.net/index.php/JIWP/article/view/9241
https://jurnal.peneliti.net/index.php/JIWP
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Gambar 1. Data Kinerja Karyawan Data Management Bulan Juni 2023 

Sumber: PT.Telkom Witel Gaharu Medan (2023) 

 

Berdasarkan data kinerja di atas, kinerja yang dilakukan oleh karyawan divisi 

management dalam 1 bulan yaitu bulan Juni 2023 tidak mencapai target. Peneliti ingin 

mengetahui apakah Human Capital dan Talent Management mempengaruhi naik atau 

turunnya kinerja karyawan. 

Menurut Aini  et al (2023), kinerja adalah suatu usaha yang dilakukan oleh 

lembaga dalam rangka untuk mencapai prestasi yang lebih baik, baik berupa hasil kerja 

maupun proses kerjanya. Sedangkan menurut Silaban & Siregar (2023), kinerja 

karyawan merupakan sebuah prestasi atau hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang 

baik secara kualitas dan kuantitas yang telah terpenuhi dalam pelaksanaannya, 

kesungguhan dalam melaksanakan tugas-tugas yang telah dibebankan kepada seseorang 

serta pengalaman dalam menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang telah diberikan 

sehingga menghasilkan kerja yang memuaskan. Dengan memanfaatkan data kinerja 

karyawan, perusahaan dapat mengembangkan strategi pengembangan bakat, pelatihan, 

dan peningkatan proses kerja untuk mencapai tujuan bisnis yang lebih besar dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif di pasar yang kompetitif. Indikator kinerja 

yang digunakan adalah dimensi kinerja menurut (Widiyanti dan Fitriani, 2017:9) 

adalah: 

1. Kuantitas dari hasil 

Kuantitas dari hasil yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang 

ditugaskan beserta hasilnya. 

2. Kualitas dari hasil 

Kualitas dari hasil yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

3. Ketepatan waktu dari hasil 
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Ketepatan waktu dari hasil yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas 

yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapat menyelesaikan pada 

waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia. 

4. Kehadiran 

Kehadiran yaitu tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat menentukan 

kinerja karyawan. 

5. Kemampuan bekerja sama 

Kemampuan bekerja sama yaitu diukur dari kemapuan karyawan dalam bekerjasama 

dengan rekan kerja dan lingkungannya. 

Sumber daya manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan 

dengan elemen lain seperti modal, teknologi, dan uang sebab manusia itu sendiri yang 

mengendalikan yang lain (Barus & Siregar, 2023). Sumber daya manusia sebagai faktor 

pertama dan yang utama dalam proses pembangunan dan pencapaian tujuan organisasi 

tersebut. Sumber daya manusia dalam PT Telkom merujuk pada istilah human capital. 

Menurut Budiarti (2017:18), Human capital merupakan kombinasi dari 

pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan 

tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan. Pembentukan 

nilai tambah dikontribusikan oleh Human Capital dalam menjalankan tugasnya akan 

memberikan Suistanable Revenue dimasa yang akan datang bagi suatu perusahaan 

tersebut. Menurut Gaol (2014:696), menyatakan bahwa merupakan Pengetahuan 

(knowledge), Keahlian (expertise), Kemampaun (ability), dan keterampilan (skill) yang 

menjadikan manusia atau karyawan sebagai modal atau asset suatu perusahaan. 

1. Pengetahuan (knowledge) 

Pengetahuan adalah informasi yang di dapat untuk memperoleh pemahaman, 

pembelajaran dan pengalaman. Pengetahuan adalah hasil “tahu” melalui panca indera 

manusia: Indera penglihatan, pendengaran , penciuman , rasa dan raba. Pengetahuan 

bisa berasal dari pengetahuan ilmiah dan pengetahuan karena pengalaman. 

2. Keahlian (expertise) 

Kemampuan seseorang untuk melakukan sesuatu yang sifatnya spesifik, fokus namun 

dinamis yang membutuhkan waktu tertentu untuk mempelajarinya dan dapat 

dibuktikan. Skill apapun dapat dipelajari namun membutuhkan dedikasi yang kuat untuk 

mempelajari ilmu tersebut seperti perlunya mental positif, semangat motivasi, waktu 

dan terkadang uang. 

3. Kemampuan (ability) 

Kemampuan adalah sifat yang dibawa lahir atau dipelajari yang memungkinkan 

seseorang yang dapat menyelesaikan pekerjaannya, baik secara mental ataupun fisik. 

Karyawan dalam suatu organisasi, meskipun dimotivasi dengan baik, tetapi tdak semua 

memiliki kemampuan untuk bekerja dengan baik. 

4. Keterampilan (Skill) 

Keterampilan dapat disamakan dengan kata kecekatan. Orang yang dapat dikatakan 

sebagai orang terampil adalah orang yang dalam mengerjakan atau menyelesaikan 

pekerjaannya secara cepat dan benar. 

 Dengan adanya kelima konsep human capital di atas yang diterapkan oleh PT 

Telkom Witel Medan tentunya menjadi pembeda dengan penelitian terdahulu yang 

meneliti tentang hal serupa terkait pengaruh human capital terhadap kinerja karyawan 

seperti penelitian pada Ramanda dan Muchtar (2015) pada BPN Sumatera Utara yang 

tentunya memiliki konsep human capital yang berbeda dengan yang diterapkan oleh PT 

Telkom Witel Medan. Untuk itu pada penelitian ini tentunya akan dibahas lebih 
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mendalam terkait pengaruh konsep human capital terhadap kinerja karyawan pada PT 

Telkom Witel Medan. 

Selain human capital, dibutuhkan juga talent management dalam pengembangan 

karyawan. Menurut (Rampersad, 2016:69), berpendapat bahwa Talent Management 

adalah cara pengelolaan talenta dalam organisasi secara efektif, perencanaan dan 

pengembangan sukses di perusahaan, realisasi pengembangan diri karyawan secara 

maksimal, dan pemanfaatan bakat secara optimal. Melalui Talent Management, 

organisasi berupaya memastikan bahwa mereka memiliki karyawan yang kompeten dan 

berbakat yang dapat membantu mencapai tujuan jangka panjang. Adapun indikator 

talent management menurut Davis (2014:2) adalah sebagai berikut: 

1. Menetapkan Kriteria Talenta (Talent Criteria) 

Langkah ini memperjelas posisi-posisi kunci, posisi-posisi paling penting, posisi-posisi 

yang memiliki risiko tertinggi atau posisi-posisi yang terkait dengan proyek sebgai 

sasaran dari program pengembangan dalam program Talent Management. 

2. Menyeleksi Group Pusat Pengembangan Talenta (Talent Pool Selection) 

Pada tahap ini dilakukan segala macam usaha untuk mengoleksi kandidat-kandidat dari 

berbagai posisi, jabatan dan level pegawai di perusahaan untuk menjadi peserta program 

Talent Management. Pada tahap ini dilakukan seleksi talenta (talent selection). Proses 

ini terdiri dari dua unsur, yaitu mengidentifikasikan talent dan menarik talent untuk 

masuk dalam grup pusat pengembangan talent. 

3. Membuat Program Percepatan Pengembangan Talent (Acceleration Development 

Program) 

Dalam tahap ini, dilakukan segala macam usaha untuk merancang, merencanakan dan 

mengeksekusi program-program pengembangan yang dipercepat yang diberikan kepada 

setiap anggota dari program talent management. 

4. Menugaskan Posisi Kunci (Key Position Assignment) 

Pada tahap ini dilakukan penugasan dan penempatan atas setiap anggota dari program 

Talent Management yang lulus evaluasi kelayakan kepemimpinan untuk menduduki 

jabatan-jabatan yang telah diidentifikasi sebelumnya. 

5. Mengevaluasi Kemajuan Program (Monitoring Program) 

Pada tahap ini dilakukan segala aktivitas untuk memonitor, memerika dan mengevaluasi 

kemajuan setiap aktivitas. Mengevaluasi pengembangan serta hasil-hasil kemjuan yang 

dibuat peserta program talent management dalam setiap penugasan yang diberikan 

kepadanya sebagai dasar membuat keputusan-keputusan suksesi dan promo. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis tertarik 

untuk mengetahui bagaimana hubungan Human Capital dan Talent Management 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sehingga penulis melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Human Capital dan Talent Management terhadap Peningkatan Kinerja 

Karyawan pada PT.Telkom (Witel Medan). 

 

METODE PENELITIAN 

Bentuk penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Telkom Witel Medan divisi 

data management yang berjumlah 34 orang dengan teknik pengambilan sampel 

menggunakan sampling jenuh. Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan data 

primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara langsung dan data sekunder 

yang diperoleh melalui studi kepustakaan. Teknik analisis yang digunakan adalah uji 

validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, 
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regresi linear berganda, uji parsial, uji simultan dan uji koefisien determinasi yang 

diolah melalui software SPSS. 

Untuk mengumpulkan data primer, peneliti menggunakan kuesioner yang 

memiliki skala pengukuran Likert. Setelah data terkumpul, peneliti melakukan analisis 

data. Analisis data meliputi pengumpulan, pengelompokan, analisis, dan penyajian data 

dalam bentuk yang mudah dipahami (Siregar et al, 2020). Dalam penelitian ini, analisis 

data dilakukan dengan dua tahap, yaitu pengujian instrumen dan uji asumsi klasik. 

Analisis regresi linier berganda adalah pendekatan yang sering digunakan untuk 

menganalisis hubungan antara dua atau lebih variabel independen dengan satu variabel 

dependen. Untuk membuktikan kebenaran hipotesis dalam penelitian ini, diperlukan 

beberapa pengujian, yaitu pengujian parsial (uji T), pengujian simultan (uji F), dan 

evaluasi koefisien determinasi (R2). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Menurut hasil penyebaran kuesioner, responden dalam penelitian ini didominasi 

oleh jenis kelamin laki-laki sebanyak 88,24% dan jenis kelamin perempuan sebanyak 

11,76%. Lalu pada kategori divisi pekerjaan didominasi oleh kelompok HD Data 

Management sebanyak 29,41% dengan mayoritas lama bekerja pada kelompok 6 – 9 

tahun sebanyak 52,95%, serta yang pendidikan terakhir mayoritas pada kelompok 

D4/S1 sebanyak 52,95%. Penelitian ini membuktikan bahwa semua data yang 

digunakan telah memenuhi persyaratan uji instrumen, terutama validitas dan reliabilitas, 

seperti yang ditunjukkan dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Human Capital (X1) 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 0 

Total 34 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.828 8 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Talent Management (X2) 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 0 

Total 34 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.911 10 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 

Case Processing Summary 
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 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 0 

Total 34 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.860 10 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Hasil Asymp dihitung menggunakan data penelitian pada tabel 4 di bawah ini. 

Tes Kolmogorov-Smirnov mengungkapkan sig. (2-tailed) dari 0,187. Menurut 

persyaratannya, nilainya melampaui nilai batas yang dinyatakan 0,05 untuk mengklaim 

bahwa data didistribusikan secara teratur. 

Tabel 4. Pengujian Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 34 

Asymp. Sig. (2-tailed) .187c,d 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Berdasarkan hasil yang ditemukan, didapatkan nilai Toleransi untuk variabel 

Human Capital dan Talent Management melebihi > 0,10, sementara nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) berada di bawah 10,00 (lihat tabel 5 di bawah). Dari kesimpulan 

ini, dapat disarankan bahwa tidak ada indikasi multikolinearitas, dan model regresi 

dapat dianggap layak serta sesuai untuk digunakan. 

Tabel 5. Pengujian Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Human Capital .334 2.991 

Talent Management .334 2.991 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Berdasarkan olah data, terlihat pada Gambar 2 bahwa titik data tersebar merata 

tanpa membentuk pola yang khusus. Titik data juga tersebar secara acak di kedua sisi 

nol, menunjukkan bahwa distribusi data tidak menunjukkan heteroskedastisitas. 

 
Gambar 2. Pengujian Heteroskedastisitas 
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Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) .504 3.845  .131 .897 

Human Capital .514 .193 .409 2.668 .012 

Talent 

Management 

.523 .160 .503 3.277 .003 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Berdasarkan hasil uji regresi di atas, model analisis regresi linear berganda yang 

digunakan dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai: 

Y = 0,504 + 0,514X1 + 0,523X2 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda yang diperoleh pada tabel 6, 

diperoleh persamaan regresi linear berganda yang terlampir di atas dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

1. Koefisien konstanta berjumlah 0,504 maknanya adalah apabila variabel independen 

yaitu Human Capital (X1) dan Talent Management (X2) bernilai 0 (nol), maka nilai 

kinerja karyawan (Y) adalah 0,504. 

2. Koefisien regresi Human Capital (X1) sebesar 0,514, artinya setiap kenaikan nilai 

X1 sebesar 1 satuan, maka variabel kinerja karyawan (Y) akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,514.  Koefisien memiliki nilai positif berarti terjadinya 

hubungan positif antara variabel Human Capital (X1) dan variabel kinerja 

karyawan (Y).  Semakin tinggi nilai pada variabel X1 maka nilai Y akan semakin 

tinggi pula. 

3. Koefisien regresi Talent Management (X2) sebesar 0,523, artinya setiap kenaikan 

nilai X2 sebesar 1 satuan, maka variabel kinerja karyawan (Y) akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,523.  Koefisien memiliki nilai positif berarti terjadinya 

hubungan positif antara variabel Talent Management (X2) dan variabel kinerja 

karyawan (Y).  Semakin tinggi nilai pada variabel X2 maka nilai Y akan semakin 

tinggi pula. 

Berdasarkan hasil uji T pada tabel 6, juga dapat disimpulkan bahwa: 

1. Pada variabel Human Capital (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai t-

hitung sebesar 2,668 > 2,039 dengan tingkat signifikansi 0,012 < 0,05 serta 

memiliki nilai koefisien regresi yang bernilai 0,514.  Hal tersebut menunjukkan 

bahwa variabel Human Capital (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel kinerja karyawan (Y).  Berdasarkan hasil tersebut maka Ha1 diterima. 

2. Pada variabel Talent Management (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh 

nilai t-hitung sebesar 3,277 > 2,039 dengan tingkat signifikansi 0,003 < 0,05 serta 

memiliki nilai koefisien regresi yang bernilai 0,523.  Hal tersebut menunjukkan 

bahwa variabel Talent Management (X2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel kinerja karyawan (Y).  Berdasarkan hasil tersebut maka Ha2 

diterima. 

Tabel 7. Pengujian Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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1 Regression 2200.683 2 1100.342 130.207 .000b 

Residual 650.704 77 8.451   

Total 2851.387 79    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Talent Management, Human Capital 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024) 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 7, dapat dilihat bahwa nilai F-

hitung yang diperoleh sebesar 130,207 > 3,30 atau berdasarkan nilai sig. yaitu 0,000 < 

0,05.  Hasil tersebut berarti bahwa variabel bebas yakni Human Capital (X1) dan Talent 

Management (X2) berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel 

terikat yaitu kinerja karyawan (Y).  Berdasarkan hasil tersebut maka Ha3 diterima. 

Tabel 8. Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .870a .756 .740 3.73884 

a. Predictors: (Constant), Talent Management, Human Capital 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2023) 

Berdasarkan hasil olah data yang ditampilkan pada tabel 8 diketahui bahwa: 

1. Diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,870, dimana hal ini berarti terdapat 

hubungan antara variabel Human Capital (X1) dan Talent Management (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 87% sehingga hubungan antar variabel 

tersebut dapat dikategorikan sangat erat. 

2. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,740 ataupun nilai koefisien determinan 

menampilkan bahwa variabel Human Capital (X1) dan Talent Management (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 74%, sedangkan 26% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian ini. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada human capital yang dilaksanakan 

oleh perusahaan yang termasuk di dalamnya karyawan yang memiliki pendidikan dan 

pelatihan yang relevan dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki kinerja yang lebih 

baik. Pendidikan yang lebih tinggi atau pelatihan yang berkelanjutan dapat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kualitas pekerjaan yang dilakukan. 

 Pengalaman kerja yang relevan juga berperan penting dalam menentukan kinerja 

karyawan. Karyawan yang memiliki pengalaman yang lebih banyak dalam industri atau 

bidang pekerjaan tertentu cenderung lebih mahir dalam menangani tantangan yang 

muncul dalam pekerjaan mereka. Keterampilan teknis dan non-teknis karyawan 

memiliki dampak langsung pada kinerja mereka. Karyawan yang memiliki keterampilan 

yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan kompetensi yang diperlukan untuk 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja memiliki peluang lebih besar untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada talent management yang 

dilaksanakan oleh perusahaan yang termasuk di dalamnya mencakup proses perekrutan 

dan seleksi karyawan yang tepat. Memiliki sistem yang efektif untuk menarik, 

mengidentifikasi, dan merekrut individu yang memiliki potensi dan keterampilan yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi dapat berdampak langsung pada kinerja karyawan. 
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Talent Management juga mencakup pengembangan dan pelatihan karyawan untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Investasi dalam pengembangan 

karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka dengan meningkatkan kemampuan 

mereka untuk menyelesaikan tugas-tugas dengan lebih efisien dan efektif. Talent 

Management memperhatikan penempatan karyawan sesuai dengan bakat, minat, dan 

keahlian mereka. Menempatkan karyawan pada peran yang sesuai dengan keahlian dan 

minat mereka dapat meningkatkan motivasi dan kinerja mereka. 

 Talent Management juga mencakup pengakuan dan penghargaan terhadap 

karyawan yang berprestasi. Memberikan penghargaan dan insentif kepada karyawan 

yang memberikan kontribusi yang signifikan dapat meningkatkan motivasi dan kinerja 

mereka. Talent Management berusaha untuk mempertahankan karyawan yang berbakat 

dan berkinerja tinggi dengan menyediakan kesempatan untuk pengembangan karir dan 

kemajuan. Memberikan jalan karir yang jelas dan peluang untuk pertumbuhan dan 

pengembangan dapat membantu organisasi mempertahankan karyawan yang berpotensi. 

Talent Management melibatkan proses evaluasi kinerja yang teratur dan memberikan 

umpan balik konstruktif kepada karyawan. Mengetahui sejauh mana karyawan 

mencapai target dan memberikan umpan balik yang tepat dapat membantu mereka 

meningkatkan kinerja mereka di masa depan. 

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa secara simultan human capital 

dan talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini dapat terjadi karena Human Capital yang kuat, yang mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan pengalaman karyawan, dapat meningkatkan produktivitas secara 

keseluruhan. Karyawan yang terampil dan berkualitas tinggi cenderung lebih efisien 

dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja 

keseluruhan tim dan organisasi. Karyawan yang memiliki Human Capital yang kuat dan 

dikelola dengan baik cenderung lebih inovatif dan kreatif dalam menemukan solusi 

untuk tantangan yang dihadapi oleh organisasi. Pengelolaan talenta yang efektif dapat 

membantu memperkuat budaya inovasi dalam organisasi dan mendorong ide-ide baru 

yang dapat meningkatkan kinerja dan daya saing. 

 Karyawan dengan Human Capital yang kuat dan terampil dalam Talent 

Management memiliki kemampuan yang lebih baik untuk beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan bisnis dan teknologi. Mereka dapat belajar dan berkembang 

dengan cepat untuk mengatasi tantangan baru dan memanfaatkan peluang yang muncul, 

yang penting dalam lingkungan bisnis yang cepat berubah. Karyawan yang memiliki 

Human Capital yang kuat dan dikelola dengan baik dapat memberikan layanan dan 

produk yang lebih berkualitas kepada pelanggan. Mereka memiliki pengetahuan dan 

keterampilan yang diperlukan untuk memahami kebutuhan pelanggan dan memberikan 

solusi yang tepat, yang dapat meningkatkan kepuasan pelanggan dan reputasi 

organisasi. 

 Investasi dalam pengembangan Human Capital dan praktik Talent Management 

yang efektif dapat meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan. Karyawan yang 

merasa didukung dalam pengembangan karir mereka dan memiliki kesempatan untuk 

tumbuh dan berkembang dalam peran mereka cenderung lebih setia terhadap organisasi. 

Praktik Talent Management yang efektif juga dapat membantu mengidentifikasi dan 

mengembangkan pemimpin internal yang potensial. Dengan memperhatikan 

pengembangan karyawan dari dalam, organisasi dapat menciptakan pondasi yang kuat 

untuk pertumbuhan jangka panjang dan kesinambungan. 
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 Secara keseluruhan, pengaruh positif Human Capital dan Talent Management 

adalah peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan memiliki karyawan 

yang terampil, terampil, dan terus berkembang, serta praktik manajemen talenta yang 

efektif, organisasi dapat mencapai tujuan mereka dengan lebih baik dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif. 

 Hasil penelitian ini sesuai dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Putri dan Sary (2023) dengan judul “Influence of Talent Management 

and Core Values on Employee Performance in State-Owned Enterprises in Bandung”, 

penelitian ini memperoleh hasil bahwa core value yang memanfaatkan human capital 

dan manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa perusahaan yang memiliki 

karyawan yang terampil, terampil, dan terus berkembang, serta praktik manajemen 

talenta yang efektif, organisasi dapat mencapai tujuan mereka dengan lebih baik dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif. Semakin baik pemanfaatan human capital dan 

talent management pada suatu perusahaan, maka semakin baik pula tingkat kinerja 

karyawan pada perusahaan tersebut. 

 

KESIMPULAN 

Kesimpulan yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan maka 

diperoleh sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa human capital berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Telkom Witel Medan. Dengan 

memperhatikan pentingnya human capital dalam meningkatkan kinerja karyawan, 

PT Telkom Witel Medan dapat mengambil langkah-langkah untuk meningkatkan 

pengembangan karyawan, memberikan pelatihan dan pengembangan yang relevan, 

serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan kemajuan 

karyawan. 

2. Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa talent management berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Telkom Witel Medan. 

Dengan menerapkan praktik talent management yang efektif, PT Telkom Witel 

Medan dapat meningkatkan kinerja karyawan, mempertahankan bakat terbaik, dan 

mencapai tujuan strategis mereka dengan lebih baik. 

3. Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa human capital dan talent 

management berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Telkom Witel Medan. Dengan demikian, pengelolaan human 

capital dan talent management yang efektif sangat penting bagi PT Telkom Witel 

Medan untuk mencapai keberhasilan dan keunggulan kompetitif dalam industri 

telekomunikasi. Investasi dalam pengembangan sumber daya manusia dan 

implementasi praktik manajemen talenta yang baik akan membawa dampak positif 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan keseluruhan organisasi. 
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