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ABSTRAK 
 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menghasilkan strategi manajemen talenta untuk 

menjaga atau meningkatkan employee engagement pada karyawan yang berasal dari 

talent pool. Pendekatan kualitatif studi kasus melalui metode observasi, wawancara, 

group discussion, dan dokumentasi digunakan oleh peneliti. Data diambil dari 55 orang 

narasumber pada salah satu perusahaan asuransi umum terbesar di Indonesia. Hasil 

penelitian menemukan, bahwa keterikatan karyawan yang berasal dari telent pool  

cenderung menurun dibandingkan sebelumnya atau ralatif rendah. Hal ini disebabkan 

oleh: (a) faktor-faktor dari dalam organisasi, antara lain budaya organisasi, praktik 

manajemen sumber daya manusia (MSDM), kepemimpinan, komunikasi internal, 

sistem dan kebijakan organisasi;  (b) faktor pekerjaan atau kelompok, antara lain: 

lingkungan kerja, atasan, dan rekan kerja; dan (c) faktor individu atau sumber daya 

yang dimiliki oleh individu itu sendiri (personal resource), antara lain: kemampuan, 

nilai-nilai pribadi (kesesuaian antara karakteristik individu dengan organisasi dan 

pekerjaan), minat, keperibadian, keluarga, dan work-life balance. Peran manajemen 

sumber daya manusia (MSDM), yaitu proses pengadaan peserta talent (acquiring), 

proses pengembangan talent (developing), dan proses pemeliharaan dari para talent 

(maintaining) juga memengaruhi keterikatan karyawan yang berasal dari talent pool. 

Penelitian ini berhasil mengungkap kebaruan, bahwa untuk meningkatkan employee 

engagement pada karyawan yang berasal dari talent pool melalui strategi talent 

management model monitoring engagement dua tahap. Pada masing-masing tahap 

meliputi strategi talent acquisition, talent development, dan talent retention. Talent 

management tahap pertama dilakukan pada saat karyawan memiliki masa kerja 1,5 

tahun, sedangkan pada tahap kedua dilakukan pada saat karyawan memiliki masa kerja 

2,5 tahun.  

 

Kata kunci:  employee engagement, talent management, talent pool 

 

 

 

  



ii 

 

ABSTRACT 

 

The objectives of this study are to find a talent management strategy model to improve 

employee engagement of employees from the talent pool. The qualitative approach of 

case studies is conducted through observation, interviews, group discussions, and 

documentation methods. The data were taken from 55 speakers at one of the biggest 

general insurance companies in Indonesia. The result of the study indicates that the 

engagement of employees from the talent pool tend to decrease or relatively low 

compared to the previous one. This is caused by: (a) factors from within the 

organization including the culture of organization, the practice of human resource 

management, leadership, internal communication, systems and organizational policies; 

(b) work or group factors including work environment, superiors, and co-workers or 

colleagues; and (c) individual factors or resources owned by the individual (personal 

resource) such as: abilities, personal values (compatibility between individual 

characteristics with organization and work), interests, personality, family, and work-

life balance. The roles of human resources management, i.e. the process of acquiring 

talents, the process of developing talents and the process of maintaining talents, also 

affect the engagement of employees from the talent pool. This research succeeded in 

revealing the novelty, that to increase employee engagement for employees from the 

talent pool through the talent management strategy of the two-stage engagement 

monitoring model. Each of the stages includes strategies of talent acquisition, talent 

development, and talent retention. The first stage of talent management is achieved 

when the employees got a 1.5-year work period, while the second stage is achieved at 

the time the employees got a 2.5-year work period. 

 

Keywords: employee engagement, talent management, talent pool. 
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RINGKASAN 

 

1. Latar Belakang  

Sejak 2010 sampai dengan 2015, pertumbuhan pendapatan premi dan laba 

perusahaan cenderung menurun, sedangkan pertumbuhan biaya pegawai (personal 

expenses) cenderung meningkat. Bahkan sejak 2013-2014, tingkat pertumbuhan  biaya 

pegawai melebihi pertumbuhan premi dan laba perusahaan. Oleh karenanya, sumber 

daya manusia PT. Asia Citra Insurance (ACI) perlu lebih giat melakukan pekerjaan, 

menjadi capital bagi organisasi. 

Namun demikian, mengelola sumber daya manusia (SDM) di fase globalisasi 3,0 

ini, tidaklah mudah. Terdapat begitu banyak standard dan kualitas kompetensi, baik soft 

skill maupun hard skill yang harus dipenuhi. Perusahaan-perusahaan di seluruh dunia 

harus siap menerima, menciptakan dan mempertahankan individu-individu yang 

bertalenta demi kinerja organisasi. Hal ini juga berlaku pada industri asuransi umum, 

tidak terkecuali pada PT. Asia Citra Insurance yang sangat rentan terhadap ‘perebutan’ 

talent. Kerentanan ini sering kali disebabkan oleh karakteristik usaha asuransi, yang 

mengharuskan para talent untuk berinteraksi ke berbagai sektor industri; lebih-lebih 

pada organisasi-organisasi global dalam rangka melakukan transfer risiko ulang 

(reasuransi).  

Kerentanan untuk pindah pekerjaan juga terjadi pada karyawan yang berasal dari 

talent pool (magang beasiswa) PT. Asia Citra Insurance. Hasil observasi awal peneliti 

menemukan, bahwa dari 274 peserta talent pool awal yang diterima, sebanyak 39,4% 

(108 orang) yang sudah keluar dari PT. ACI. Sedangkan hasil wawancara pendahuluan 

terhadap beberapa karyawan dari talent pool menemukan beragam fenomena, antara 

lain: ketidakdisiplinan kerja, kurang puas terhadap pimpinan, perkembangan karir dan 
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gaji; tidak fokus dalam menjalankan perannya di perusahaan, bahkan ada yang 

melakukan pelanggaran berat ketentuan dan tata tertib perusahaan.   

Berdasarkan uraian di atas, dan dilandasi oleh pemikiran teoretis serta empiris, 

penelitian ini bertujuan untuk menghasilkan model strategi manajemen talenta untuk 

menjaga atau meningkatkan employee engagement pada karyawan yang berasal dari 

talent pool, dengan empat rumusan masalah, yaitu: (1) Bagaimana employee 

engagement dari karyawan?; (2) Bagaimana faktor-faktor yang memengaruhi employee 

engagement?; (3) Bagaimana peran manajemen sumber daya manusia dalam 

melakukan pengelolaan employee engagement?; dan (4) Bagaimana strategi manajemen 

talenta (talent management) untuk menjaga atau meningkatkan employee engagement? 

 

2. Metode Penelitian  

Penelitian dilakukan pada situasi sosial tunggal di PT. Asia Citra Insurance 

selama 21 bulan, sejak September 2017 sampai dengan Mei 2019. Peneliti 

menggunakan pendekatan kualitatif studi kasus dalam melakukan penelitian. Adapun 

tahapan penelitian, antara lain (1) persiapan penelitian; (2) penentuan fokus, subfokus, 

dan rumusan masalah; (3) kajian teoretis; (4) pengumpulan data; (5) analisis data; (6) 

penyajian data hasil penelitian; dan (7) penyajian laporan penelitian.  

Proses penentuan narasumber ditentukan melalui non probability, khususnya 

purposive, sehingga tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap 

anggota talent pool untuk dipilih sebagai narasumber penelitian. Narasumber dipilih 

berdasarkan pertimbangan tertentu, dimana sumber data diperoleh melalui narasumber 

yang dianggap paling mengetahui fenomena yang diteliti.  

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan lima teknik, antara lain: 

observasi, wawancara, dokumentasi, group discussion, dan kombinasi dari beberapa 

teknik tersebut, dimana peneliti sendiri yang berperan sebagai instrumen penelitian. 



v 

 

Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan teknik analisis data kualitatif 

Model Miles dan Huberman, yang meliputi data collecting (data terkumpul), data 

reduction (reduksi data), data display (penyajian data), dan conclusion 

drawing/verification (kesimpulan/verifikasi). 

 

3. Hasil Penelitian  

Karyawan merasa belum menggunakan kemampuannya secara maksimal. Namun 

demikian, setiap kewajiban rutin yang diberikan mampu diselesaikan dengan tuntas. 

Belum maksimalnya kemampuan yang digunakan, karena pekerjaan yang dijalankan 

saat ini tidak sesuai dengan passion, akibat kurang memperoleh tantangan, kurangya 

dukungan dari atasan, dan menurunnya disiplin kerja. Dalam menyelesaikan tugas-

tugas yang diberikan, mereka cenderung memandang, bahwa tugas-tugas tersebut dapat 

diselesaikan dengan tuntas karena sudah menjadi tanggung jawab untuk diselesaikan. 

Selain itu, mereka dapat menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan karena adanya 

monitoring dari atasan.   

Ditinjuan dari aspek dedikasi, sebanyak  24 orang (89%) bersedia untuk 

menerima tantangan yang lebih besar. Namun sebanyak 20 orang (74%) memiliki 

keinginan, atau bahkan pernah melakukan untuk pindah dari pekerjaan atau perusahaan. 

Sebanyak 20 orang (74%) optimis terhadap kemajuan perusahaan, dan sebanyak 26 

orang narasumber (96%) merasa bangga sebagai bagian dari perusahaan.  Peneliti juga 

menemukan, sebanyak 20 orang (77%) menyatakan, bahwa peran yang dijalankan saat 

ini, tidak sesuai dengan cita-cita awal mereka. Sedangkan sebanyak enam orang (23%) 

menyatakan sesuai dengan cita-citanya.  

Tingkat engagement karyawan tersebut, disebabkan oleh tiga faktor, antara lain: 

faktor dalam organiasi, pekerjaan, dan faktor individu.  Faktor-faktor dalam lingkup 

organisasi, antara lain: budaya organisasi, praktik manajemen sumber daya manusia 
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(MSDM), kepemimpinan, komunikasi internal, sistem dan kebijakan operasional 

organisasi. Sedangkan faktor-faktor pada lingkup pekerjaan, antara lain: lingkungan 

kerja, atasan, dan rekan kerja. Pada tingkat individu, faktor-faktor yang memengaruhi 

employee engagement, antara lain: kemampuan, nilai-nilai pribadi (kesesuaian antara 

karakteristik individu dengan organisasi dan pekerjaan), minat, keperibadian, keluarga, 

dan work-life balance . 

Dalam pengelolaan employee engagement, peran MSDM ada tiga, antara lain 

proses pengadaan, proses pengembangan, dan proses pemeliharaan. Tampak bahwa 

proses perencanaan kurang terintegrasi dengan proses penempatan. Sistem pendidikan, 

pelatihan, dan pengembangan yang dilakukan memang membuat karyawan betah 

bekerja, namun perlu dilakukan perbaikan-perbaikan dari aspek pembelajaran  

khususnya pada saat pelatihan dan pengembangan. Selain itu, muatan-muatan 

peningkatan employee engagement seperti program mentoring dan monitoring perlu 

terus dilakukan, sehingga secara personal, karyawan merasa tetap diperhatikan. Upaya 

untuk mengintegrasikan hasil-hasil pelatihan dan pengembangan pribadi karyawan 

dengan fungsi-fungsi MSDM lainnya juga perlu dilakukan agar karyawan merasa ada 

manfaat dari pencapaian selama ini.  

Pada proses maintaining (pemeliharaan talent), usaha-usaha yang telah dilakukan 

oleh perusahaan agar karyawan merasa betah bekerja, antara lain dilibatkan dalam 

kegiatan-kegiatan perusahaan, adanya sentuhan-sentuhan pribadi atau hubungan yang 

bersifat informal, komunikasi secara terbuka, pengadaan pelatihan-pelatihan, dan 

pemberian reward materi (terutama gaji). Karyawan memandang, bahwa dilibatkan 

dalam kegiatan-kegiatan perusahaan akan merasa dihargai, sentuhan pribadi akan 

membuat lebih betah bekerja, keterbukaan dalam berkomunikasi juga akan membuat 

karyawan merasa lebih nyaman, apalagi diberikan pelatihan-pelatihan yang memang 
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belum tentu diperoleh di perusahaan lain.  Namun demikian, kerap kali pemberian 

reward materi (terutama gaji) menimbulkan kekecewaan dan membuat karyawan tidak 

betah bekerja. Selain itu, sebagian besar karyawan menyatakan bahwa sistem untuk 

mempertahankan atau pemeliharaan karyawan yang berasal dari talent pool belum 

berjalan dengan optimal.  

Oleh karenanya, strategi talent management yang dilakukan dalam meningkatkan 

employee engagement dari karyawan yang berasal dari talent pool adalah strategi talent 

management model monitoring engagement dua tahap. Pada masing-masing tahap 

dilakukan strategi talent acquisition, talent development, dan telent retention dengan 

fokus pada peningkatan engagement karyawan dari ketiga dimensi (vigor, dedication, 

absorption) secara seimbang (equilibrium). Talent management tahap pertama 

dilakukan pada saat karyawan memiliki masa kerja 1,5 tahun di PT. ACI, sedangkan 

pada tahap kedua dilakukan pada saat karyawan memiliki masa kerja 2,5 tahun.   
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