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“The authorOconducted thisOstudy with the aim toOknow how the influence of self-

efficacy and talent management to employee performance inOPT.PerkebunanONusantara 

VIII Bandung. “  

“This research0using descriptive0and0verificative method. After the0preparation of 

literature review,0and hypothesis, the data are obtainedOthrough questionnaires, distributed 

to 70 respondents, whomOare employees in PT.PerkebunanONusantara VIII Bandung, using 

random samplingOtechnique. DataOanalysis wasOcalculated withOSPSS v.23 forOwindows 

program. The results of the analysisOare used to test the validity, reliability,Odetermination, 

multipleOregression analysis andOhypothesis testingOusing f test and t test. “ 

“The results of data analysisOof this studyOshowedOthat simultaneously,Lself-

efficacy and talentImanagementOhave a significant effect on employee performance in 

PT.PerkebunanONusantaraOVIII Bandung. Self-efficacyOand talent managementOpartially 

alsoIhave aIsignificant effect onIemployeeIperformance in PT.PerkebunanONusantara VIII 

Bandung. “ 
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A.PENDAHULUAN 

a. Latar BelakangOPenelitian 

“MenurutLUndang-UndangLRepublik 

Indonesia Nomor119LtahunI2003 TentangLBadan 

UsahaIMilikONegara, BUMNL (BadanoUsaha 

MilikiNegara) adalah perusahaan yang didirikan 

dikelolapoleh negara untukLmenjalankanlkegiatan 

operasional di sektor industriLdan bisnisostrategis. 

Pemerintah Indonesiapmendirikan BUMNksalah 

satu tujuan utamanya, yaitu tujuan yang bersifat 

ekonomi. Dalam tujuanLyang bersifat ekonomi, 

BUMNLdimaksudkan untuk mengelola sektor 

sektoribisnis strategisiagar tidak dikuasai pihak-

pihakLtertentu. Bidang-bidangousaha yang 

menyangkut hajatphidupoorangobanyak, seperti 

perusahaan listrik, agro bisnis dan agrooindustri, 

minyakodan gasLbumi serta masihLbanyakllainnya. 

Dengan adanyapBUMNkdiharapkan dapat terjadi 

peningkatanLkesejahteraan masyarakat, terutama 

masyarakatkyang berada disekitar lokasiKBUMN.  

“PT.PerkebunanoNusantarak(PTPN) LVIII  

adalahpsalahlsatuodiantaraPperusahaanLmilik 

Negarappada sektor perkebunan yang didirikan 

berdasarkanlPeraturanLPemerintahLNo.913Ltahung 

1996. Perusahaankini didirikanpdenganlmaksudldan 

tujuaniuntukumenyelenggarakanousahaodilbidang 

agroibisniskdan agrooindustri,ksertaLoptimalisasi 

pemanfaatanksumberLdayaLPerseroanLuntuk 

menghasilkanLbarang dan/ atau jasaLyang bermutu 

tinggi danlberdaya saing kuat, serta mengejar 

keuntunganoguna meningkatkanlnilaiLperseroan 

denganLLmenerapkanlprinsip-prinsipLPerseroan 

Terbatas. KegiatanLusaha perusahaanPmeliputi 

pembudidayaanLtanaman, pengolahan/produksi, 

dan penjualan Lkomoditi PperkebunanOTeh, Karet, 

LKelapaPSawit, LKina, danLKakao. “ 

“Dengan orientasi usaha perusahaan yang 

meliputi pembudidayaanLiniOmenurutLAlvianisari 

(2017:12) makaLpenting untukLmemprioritaskan 

pengelolaanLsumberLdaya manusiaLyang berfokus 

padaLpeningkatan efikasi diri yang baik, Lserta 

pengimplementasianOmanajemenLtalentaLyang 

terarah, Lsehingga terciptaLkinerja yang optimal 

padaLkaryawannya. “ 

“PT.PerkebunanLNusantaraLVIII 

Bandung membutuhkanisumberdayaLmanusiaiyang 

kompetenidaniberkualitas, Lterutama di era 
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globalisasi sekarang ini. Sumber daya 

manusiaLadalah salah satu aset terpenting 

yangLdimiliki perusahaan, karena semampu 

apapunLperusahaan menghasilkan modal 

namunpjika tidak di gerakan olehotenaga manusia, 

makaLtidak akan menjadi nilai tambahlbagi 

perusahaanL(Amaliak, L2015:43). Dalam 

perusahaan, karyawanpmerupakan aset darisaspek 

sumber/daya/manusia/yang wajib/perusahaan/jaga. 

Oleh karena itu, Lperusahaan/dituntutLuntuk 

mengoptimalkan/kinerja/karyawan agar dapat 

maksimal (Lestarii, L2015:1). “ 

“Kinerja/sendiriLadalahLLmerupakan 

implementasi dari rencana yang telah disusun, 

implementasi kinerja dilakukan oleh sumberdaya 

manusia yang memilikiLkemampuan, Lkopetensi, 

motivasi dan/kepentingan. (Wibowoi,92014:6). 

MenurutLWahyudik(2015:22) dalam hasil 

penelitiannya, disimpulkan bahwa kinerja 

merupakanjsuatu hasilkkerja yang dapat dicapai 

olehpseseorangiatau sekelompok orangLdalam suatu 

organisasi, sesuaikwewenang danitanggung jawab 

masingomasing, dalam rangkaLupaya mencapai 

tujuaniorganisasi, bersangkutanosecara legal, tidak 

melanggar.hukum dan sesuai dengan moral 

maupun/etika, maka/dari itu kinerjaLmerupakan 

faktorlyangkpentingLakanLLproduktivitasPPPsuatu 

karyawanldiosuatu organisasi. “ 

“Sumber dayalmanusiaoadalah suatu hal 

yanglpenting dalamokegiatan usahaoapapunokarena 

kualitasldari halutersebut sangatlahlmenentukan 

kinerja dariLsuatu perusahaan. LRahmatiahk 

(2018:286) Ldalamlpenelitiannyakmengungkapkan 

bahwa iPengelolaan dan pengembanganksumber 

daya manusia/merupakan suatu/investasi bagi 

perusahaan karena/diperlukan biaya untuk 

mendukung/hal tersebut, Lnamunpsejalan dengan 

halltersebut, manfaatuyangLdidapatioleh perusahaan 

jugajbesar karenanpekerja dan karyawan yang 

dimiliki menjadiLprofesionalldan handaljdalam 

mengerjakanjsegala pekerjaan diiperusahaan 

tersebut. “ 

“Dengan/demikianLLpengelolaan dan 

pengembanganksumber daya manusia menjadi 

penentulkeberhasilanidalam suatuyperusahaan atau 

unithusaha, terutamajdalamyera globalisasiudi mana 

paraupesaing tidakuhanya berasaludari 

dalamunegeri saja, tetapi jugaLberasal/dari luar 

negeri yang ikut sertaimeramaikan dan 

berkompetisi. Pesaing yangosemakin ketat inilah 

yang membuatLsebuahlorganisasi harusLmemiliki 

sumber dayakmanusia yang berkualitasodi 

perusahaannyapsehingga memilikisproses produksi 

yang baik. LProses pengembanganLdanipengelolaan 

sumber dayaLmanusia merupakanusalah satu kunci 

kesuksesanUdariLperusahaanLLagarLdapat 

meningkatkanLpersaingan dari perusahaan itu 

sendiri dan meningkatkanLkinerjaLkaryawan dari 

perusahaanPtersebut. “ 

PengelolaanLsumber/dayalmanusia/dengan 

berdayaLLgunaLakanlLmampu mencapaiLtujuan 

organisasi. SecaraLoperasional, Ltujuan organisasi 

mencakup pada tujuanLmasyarakat (social 

objective), tujuanLorganisasi (organizationl 

objective), tujuanofungsi (fundactionalpobjective); 

dan tujuanppersonal (personalpobjective). Suatu 

departemenpsumberudayaumanusiaiharusomemiliki 

kemampuaniuntukLmengembangkan, 

mempergunakan, danomemeliharaosumberpdaya 

manusiausupayaLfungsiuorganisasiLdapat berjalan 

denganpseimbang. “  

“Salahksatu cara untuk mengelolaLsumber 

daya manusia adalah melaluilmeningkatkanlefikasi 

diri (Cecilia,32016:6). Efikasiodiri juga akan 

mendorongLkinerja padaLkaryawan bila hal 

tersebutLdilakukanLdengan baik.  Kreitner dan 

Kinickipdalam Salangkaan (2015:363) menyatakan 

efikasiLdiri adalahlkeyakinanuseseorangLmengenai 

peluangnyaiuntuk berhasilumencapai tugas tertentu. 

Efikasipdiri adalahppenilaianLdiri, apakah dapat 

melakukanktindakan yang baikiatau buruk. Efikasi 

iniLberbeda denganLaspirasi, karenaPcita-cita 

menggambarkanisesuatu yang ideal yang 

seharusnyaPdapat dicapai, LsedangkanOefikasiLdiri 

menggambarkanYpenilaiano kemampuanLdiri. “  

“MenurutvDavisL (2014:29), manajemen 

talenta adalahLpendekatan korporat yang terencana 

dan terstrukturLuntuk merekrut, mempertahankan 

danLmengembangkan orangoorang bertalenta demi 

meningkatkanLkinerjanya dalam organisasi. 

Berdasarkan definisi tersebut, dapat diketahui 

bahwa manajemenLtalenta sangatlah pentingLuntuk 

perusahaan agar mampu mengelolaLsumber daya 

manusia bertalenta tinggi yang dapat membangun 

perusahaanLuntuk terus mencapai visi perusahaan“ 

“Berkenaan dengan bagaimana aspek 

kinerja karyawanLpadakPT. PerkebunanLNusantara 

VIII Bandung, berdasarkan hasilLwawancara 

denganPPbagianLHRDLpadaLPT.PerkebunanO 

NusantaraPVIII Bandung didapatLhasil bahwa:” 

Berkenaan dengan rencanaLkerja tahun92015-2017 

yangPtelah dicanangkan, Lkemudian dibandingkan 

dengan Kriteria PenilaianLKinerja UnggulL 

(KPKUs), yang dicanangkanksebagai panduan 

untukimembangun, Lmenata, dan memberdayakan 

kesistemanLdanLsumberLLdayaOBUMN untuka 

mencapai kinerjaLunggul, diPindikasikan adanya 

ketidaksesuaianLpada pencapaianPtarget kerja, 

sepertiLLpadaLpengimplementasianLdalam 

pelaksanaanLprogram>kerja, dan hasillusaha yang 

dilakukanLkaryawan.” 

“Seperti telah dibahas, bahwalefikasi diri 

jugaLdapatLmempengaruhiOkinerja dari karyawan. 

BerkaitanLdengan hal tersebut, hasilLwawancara 

mengenai efikasi/diri, kepada salah seorangLstaff 

kepalaPdivisi SDM karyawan, berkenaan dengan 

apa yang terjadi pada perusahaan, Lhasilnya 

adalah:” 



 

1. KurangnyaLmotivasinyaLmayoritas 

karyawanIuntuk merasa bahwa kesuksesan 

orangIlain dapat pula diraih oleh dirinya. 

2. MayoritasLdari para karyawan merasa 

bahwa mereka masih kurangIakan 

pencapaian kinerjanya yang maksimal pada 

tempat kerja mereka ataupun pada tempat 

kerja merekaIsebelumnya.  

3. Ada kurangIterjaganya komunikasi yang 

dilakukan para pimpinan atau atasan untuk 

mengarahkanLkaryawan dengan saran, 

nasehat, dan bimbingan sehingga karyawan 

tersebutIlebih mampu berkerjaIoptimal 

menjadi kendala yang dihadapi perusahaan, 

dan; 

4. Karyawan terkadangIragu dan kurang 

yakin untukLmenyelesaikanItugas yang 

diberikan ketika tugas tersebutIdirasa diluar 

daripada tanggungIjawabnya. 

KemudianLberalihikepada hasil wawancara 

denganPpihak perusahaan mengenai manajemen 

talenta, BerikutpiniLadalahOhasil wawancara dari 

karyawanLbahwa mengenaiUmanajemen/talenta: 

MeskipunPtelahLdilakukan ResourcingPandITalent 

Management (RTM) Lpada setiap tahunnyaPuntuk 

memperbaikiOkinerja karyawan, namun pada kurun 

waktu 30tahunLterakhir ini banyakPkaryawan yang 

turnoverPatauLresignUdan berpindah ke tempat 

lain, dengan alasanLmereka, atau feedbackP mereka 

yakni: 

1. kompensasi & fasilitasKkepegawaian yang 

lebih baikPdi perusahaan lain,  

2. careerPpath yang lebih jelas, kesempatan 

lebih baik untukImenggunakan keahlian, 

hubungan yang lebih baik dengan 

atasan/rekan kerja,  

3. asumsiIreputasiPperusahaan baru lebih 

baik, Lyang berakibat karyawan yang 

berpotensi baik untuk perusahaan, akan 

pulaLikut berpindah dan menurunkan 

keuntungan bagi perusahaan.  

 

 Berdasarkan uraian dan permasalahan yang 

telah dijelaskan, makaLpenulis menyimpulkan 

bahwa adanyaPfenomena padaPPT.Perkebunan 

Nusantara&VIII BandungLterkaitPdengan efikasi 

diriLdan manajemenYtalenta yang berpengaruh 

terhadap kinerjaLkaryawan, sehingga penulis 

tertarik untukLmelakukanLpenelitian/dengan judul:  

“AnalisisLEfikasiPDiriLdanLImplementasi 

ManajemenLTalentaLTerhadapLKinerja 

Karyawan (Studi Kasus diPPT.Perkebunan 

NusantaraLVIII?Bandung)” 

 

 

 

 

 

 

B.KAJIANIPUSTAKA,KERANGKA 

PEMIKIRAN,  DAN HIPOTESISL 

 

a. Efikasi Diri 

MenurutIbeberapa pakarIpengertian efikasi 

diri adalah: 

1. FeistIdalam DinniLL (2017:2262) “efikasi 

diri?merupakan keyakinan/individu bahwa 

mereka memilikiLkemampuan dalam 

mengadakanPkontrol terhadap pekerjaan 

merekaPterhadap peristiwa lingkungan 

yang dihadapi. LefikasiLdiri/berbedaPbeda 

pada setiap dimensiLyang/dimiliki oleh 

masingPmasingLpegawai untuk mencapai 

kinerjaLLyangLmemuaskannyaLuntuk 

berhasil mencapaiLtugas tertentu. “ 

2. LunenburgLdalamPSebayang, (2017: 338) 

EfikasiLdiriPadalah keyakinan individu 

dalam/menghadapi dan menyesaikan 

masalah yang dihadapinyaLdiberbagai 

situasiLserta mampuLmenetukanLtindakan 

dalampmenyelesaikan tugasLatau masalah 

tertentu, sehingga individu tersebut mampu 

mengatasiLrintanganLdanLmencapai 

tujuan yang?diharapkan. L 

3. KreitnerLdanLKinickilLdalam KilapongLL 

(2013:143) menyatakanlefikasiLdiri adalah 

keyakinanLseseorangPmengenaiLpeluang. 

 

 

d. Indikator Efikasi Diri  

MenurutLLunenbergLdalamLSebayang 

(2017:338), terdapat empatLindikator untuk 

mengukur efikasiLdiri, yaitu: 

1. PengalamanLakanLkesuksesan (pastL 

performance) 

2. PengalamanLindividu lain (vicariousL 

experience) 

3. PersuasiLverbal (verbalL persuasion) 

4. KeadaanLfisiologis (emotionalLcues) 

 

e. Manajemen Talenta 

Berikut adalah beberapa pengertian dari 

manajemenIpengetahuan: 

1. SweemL (2013:22) mendefinisikan 

manajemenLtalenta merupakan suatu 

istilah untukLmengelola talenta 

berdasarkan kinerja dan sebagai sesuatu 

yang dapatLdibedakan yangImuncul baik 

dariIpersepsi humanistik dan demografis.  

2. Manajemen talenta lebih dariIsekedar 

merekrut, rencana suksesi, pelatihanIdan 

menempatkan orang pada pekerjaan yang 

tepat dan waktu yang tepat. LManajemen 

talentaLmerupakan strategi yang penting. 

(AshtonL&LMorton, 2015I)  

3. Untuk mengartikan manajemenLtalenta 

atauItalent managementLharus memahami 

terlebih dahulu apaLyang dimaksud dengan 

talentIitu sendiri. TalentaLadalah manusia-



 

manusia yang ingin dipelihara perusahaan 

karena Ikelebihannya. LTalent juga dapat 

diartikanLsebagaiLpegawaiiyang 

diidentifikasi memiliki potensi menjadi 

pemimpinLmasa depan perusahaan 

(companyLfuture leader) (Pella &LAfifah, 

2013:81). 

 

f. Indikator Manajemen Talenta“ 

 Menurut (Davis, L2014:2), talent 

managementLmerupakan pendekatan koroprasi 

yang terencanaLdan tersturktur untuk merekrut, 

mempertahankanLdan mengembangkan orang-

orang bertalenta yang secara konsistenLmemberikan 

kinerja unggul. Jadi, menurutIDavis, proses dari 

talentLmanagementIitu sendiriLadalah terdiri dari 

merekrut orang-orang yang talent,Imempertahankan 

orang-orang yangLtalent tersebut agar  tidak 

berpindah ke perusahaan lain sertaImengembangkan 

orang- orang yangItalent tersebut sehingga dapat 

meningkatkanIkinerja yang dimilikinya. 
 

g. Kinerja Karyawan“ 

MenurutIbeberapa pakar pengertian kinerja 

adalah sebagai berikut: 

1. SlotovitchLdan Keeps dalamLSriIWidodo 

(2016:79) KinerjaImerupakanISeperangkat 

hasil yangLdicapai danLmerajuk pada 

tindakanIpencapaian serta pelaksanaan 

suatuOpekerjaan yang diminta.  

2. Mas’udLdalam PuspaL (2013:2) Kinerja 

karyawanImengacu pada prestasi seseorang 

yang diukur berdasarkanLstandar dan 

kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. 

Pengelolaan untukLmencapai kinerja 

sumberIdayaLmanusia tinggi dimaksudkan 

guna meningkatkan perusahaan secara 

keseluruhan. 

3. MenurutLDessler dalamLBryan (2014:7) 

kinerjaIkaryawan merupakan prestasi kerja, 

yakniLperbandinganLantara hasil kerja 

yangIdilihat secara nyataIdenganLstandar 

kerjaIyang telah ditetapkanIorganisasi 

 

h. Indikator Kinerja Karyawan“ 

MenurutkMas’udLdalampNafilaL 

(2016:92) menyatakan indikator kinerjapkaryawan 

adalah sebagaiiberikut: 

1. KualitasPL 

2. Kuantitasp L 

3. Ketepatan Waktup L 

4. Efektifitasp 

5. Kemandirianp L 

 

 

 

 

 

 

 

C.OBJEKoDANiMETODE PENELITIAN 

 

Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

“SugiyonoP (20141:115) menjelaskan, 

populasi merupakanLwilyah generalisasi yang 

terdiri atas obyek/subyekpyang mempunyai kualitas 

dan karakteristikotertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. “ L 

“Berdasarkan pengertian di atas, populasi 

merupakanLobyek atau subyek yang berada pada 

satu wilayah dan memenuhi syarat tertentu yang 

berkaitan dengan masalah dalamLpenelitian. 

Adapun populasi dariIpenelitian ini adalahI250 

karyawan dari PT.PerkebunanLNusantaraLVIII 

Bandung. “ 

 

2.Sampel“ 

SedangkaniMenurutLSugiyono (2014:116), 

sampel adalah bagian dariLjumlah danIkarakteristik 

yang dimilikiIoleh populasiItersebut. Teknik yang di 

ambil dalam penelitianLdilakukanIdengan teknikI 

randomLsamplingpdimanaLteknik penentuan 

sampel berdasarkanLresponden yang ditemui dan 

namun tidak ditentukan siapa yang ditujunya, tetapi 

orang yang kebetulanLditemui itu dipandang cocok 

sebagai sumberLdata“ 

“PadaLpenelitian ini, peneliti akan 

melakukan penelitian kepada 71 orang karyawan 

yangLmengetahui dengan spesifik bagaimana 

perkembangan PT.PerkebunanLNusantara VIII 

Bandung. NamunLpenulis menambahkan menjadi 

kepada 75 karyawan, dengan alasan agar kuisioner 

yang kembaliLsetelah diisi oleh para responden, 

jumlahnya tidakLberkurang, dikarenakan hilangnya 

angket, angketLtidak kembali, dan sebagainya, 

seperti menurutLpendapat Pendapat IGayLdan 

Diehl LdalamLAstuti (2013:57) bahwaLdengan 

ditambahkannya jumlah sampel yang diambil maka 

hasilnya akan semakinLrepresentatif, hasilnyaIdapat 

lebih digenelisir sertaLmeminimalisir kesalahan 

data. “ 

 

D.HASIL PENELITIANLDAN PEMBAHASAN 

Uji ValiditasLL 

“UjiLvaliditasIini bertujuan untuk 

mengkaji sejauh manaLalat ukur, dalam ini 

kuesioner mengukurLapa yang hendak di ukur atau 

sejauh mana alat ukur yangIdiLgunakan 

mengenaiIsasaran. SemakinLtinggiIvaliditasLsuatu 

alat test, maka alat tersebut semakin mengenai 

sasarannya, Latau semakin menunjukan apa yang 

seharusnya di ukur. Validitas adalah Instrument 

yang digunakan untuk mengukur apa 

yangLseharusnya diukur. Dalam penelitian 

kualitatif, Ltemuan atau data dapat dinyatakan valid 

apabilaLtidak ada perbedaan antara yang 



 

dilaporkanLpeneliti dengan apa yang 

sesungguhnyaLterjadi pada objek yang diteliti. “ 

“PerhitunganLvaliditas item instrumen 

dilakukan denganIbantuan program SPSSIV.23Lfor 

windows. LBerdasarkanLhasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSSLV.23 for windowsLdiperoleh 

hasil pengujian validitas dari item pertanyaan yang 

diajukan peneliti: “ 

 

Tabel 1 ValiditasLVariabelLPenelitian 

 

ItemLPernyataan Validitas Efikasi DiriL R-Tabel 

P1 .710** 0,217 

P2 .711** 0,217 

P3 .780** 0,217 

P4 .602** 0,217 

P5 .679** 0,217 

P6 .728** 0,217 

P7 .749** 0,217 

P8 .779** 0,217 

ItemLPernyataan 
ValiditasLManajemen 

TalentaL 
R-Tabel 

P1 .710** 0,217 

P2 .847** 0,217 

P3 .723** 0,217 

P4 .847** 0,217 

P5 .600** 0,217 

P6 .549** 0,217 

P7 .610** 0,217 

ItemLPernyataan 
ValiditasLKinerja 

KaryawanL 
R-Tabel 

P1 .648** 0,217 

P2 .664** 0,217 

P3 .637** 0,217 

P4 .683** 0,217 

P5 .618** 0,217 

Sumber: LHasil OlahLSPSS v.23 TahunL2019 

“Berdasarkan tabel di atas, semua item 

memilikiLkoefisien validitas lebih besarLdari nilai r 

kritisnya sehingga dapat disimpulkan bahwa item-

item tersebutLvalid dalam artian item-item tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur variabelLdan akan 

mampu menghasilkan variabel yangLakurat sesuai 

dengan tujuan penelitian. L 

 

UjiLReliabilitasL 

“ReliabiltasLadalah sesuatu yang 

digunakan untuk memeriksa apakahLinstrumen 

penelitian cukup dapat dipercayaLuntuk digunakan 

sebagai alat pengumpul dataLkerena instrumen 

tersebut sudah baik. “L 

“Dalam hal iniLrelatif sama berarti tetap 

adanya toleransi perbedaan-perbedaan kecil diantara 

hasil beberapa kali pengukuran. Pengujian ini 

bertujuan untuk menunjukkan sejauh mana suatu 

hasil pengukuran relatif konsisten. PadaLpenelitian 

ini reliabilitas dicari dengan menggunakan rumus 

alphaLatauLcronbach’s alphaL (a) dikarenakan 

instrumen pertanyaan kuesioner yang dipakai 

merupakan rentangan antara beberapa nilai dalam 

hal ini menggunakan skala rating 1 sampai dengan 

5. HasilLReliabilitasLkeseluruhan variabelLadalah 

sebagai berikut: “ 

 

“Tabel 2 ReliabilitasLVariabelL 

 

ReliabilityLStatisticsLEfikasi 

DiriL R-

KritisL 
LKeteranganL 

Cronbach's 

AlphaL 

N of 

ItemsL 

.866 8 0,60 ReliabelL 

ReliabilityLStatistics 

Manajemen LTalentaL R-

KritisL 
KeteranganL 

Cronbach's 

AlphaL 

N of 

ItemsL 

.762 7 0,60 ReliabelL 

ReliabilityLStatisticsLKineja 

KayawanL R-

KritisL 
KeteranganL 

Cronbach's 

AlphaL 

N of 

ItemsL 

.658 5 0,60 ReliabelL 

Sumber: Hasil OlahLSPSS v.23 Tahun 2019 

“Berdasarkan data pada tabel di atas yang 

terdiri dari seluruh dimensi penelitian, dapat 

disimpulkan bahwa kuesioner yangLdigunakan 

dapat mengukur variabel dinyatakanLreliabel 

dimana akan mampu menghasilkan jawaban-

jawaban yang konsistenLdan bisa 

dipertanggungjawabakan. “L 

 

RancanganLAnalisis“ 

“Rancangan analisisLadalah proses 

mencari dan menyususun secaraLsistematis data 

yang telah diperoleh dari hasilLpengumpulan data 

denganImengorganisasikanLdata kedalam kategori, 

menjabarkanIdalamLunit-unit, melakukanIsintesa, 

menyususnLkedalam pola, memilih mana yang 

pentingLdan akan dipelajari, sertaImembuat 

kesimpulan. Rancangan analisisLiniImenggunakan 

analisis data deskriptif danLverifikatif. “ 

 

1. AnalisisLDeskriptif 

A. DeskriptifLHarga DiriL 

“Persen skor rata-rata untuk variabel 

efikasi diriLmemiliki nilai sebesarL63,73%. Skor 

tersebut berdasarkanIklasifikasi, sudah termasuk 

dalam katagori cukup baik. Hal ini dapat 

disimpulkanIbahwa pada dasarnyaOefikasi diri pada 

PT.PerkebunanLNusantara VIIIIBandung berjalan 

dengan cukup baik. Namun ada beberapa indikator 

yang memilikiLnilai persen skor dibawahLnilai 

persen skorLrata-rata variabel tersebut. HalLini 

dikarenakanLbeberapa faktor, salah satunyaLadalah 

ketidaksetujuan para responden terhadap beberapa 

pernyataan. “ 

“SepertiIpadaIpengalamanLkesuksesan, 

Lyaitu responden masih merasa perlu untuk 

memperdalam keterampilannya, agarLpengalaman 

yang sudahLdidapat, dapat lebih ditunjang dan 



 

meningkatkan efikasi diri responden, pada  

pengalaman individu lain, apa yang rekan kerja 

lakukanLdalam pekerjaan tidakLbegitu membuat 

responden bekerja lebih giat, Lkemudian pada 

persuasi verbal, responden merasa bahwa pihak 

perusahaan masih kurang sering dalam memberikan 

evaluasiLmengenai kinerja paraLkaryawan, 

sehinggaIterkadang hasil kerja para karyawan ada 

yang kurang sesuaiIdengan yang seharusnya dan 

terakhir pada keadaanIfisiologis, respondenImasih 

kurangLcukup yakin akan kemampuanLmereka 

dalam mengemban tugas dan tanggung jawabnya 

padaLposisi kerjanyaIsaat ini.” 

 

B. Deskriptif Manajemen Talental 

 “Persen skor rata-rata untukLvariabel 

manajemen talenta memilikiLnilai sebesar 76,53%. 

Skor tersebut berdasarkan klasifikasi, termasuk 

dalam kategori baik. HalLini dapat disimpulkan 

bahwa manajemen talentaLpada PT.Perkebunan 

NusantaraLVIII Bandung telah baik. LNamun pada 

dua poin dari salah satu indikatorLdiatas, yaitu poin 

nomorIlima dan enam dari indikator 

mengembangkan, memiliki nilai rata-rata terendah, 

seharusnya pihak perusahaan lebih berfokus pada 

perbaikan di indikator tersebut. LSeperti dengan 

menyediakan budgetingLdan waktu khusus terhadap 

karyawan yangIakan dirotasi, kemudian juga lebih 

merutinkan dalam mengadakanLseminar atau 

pelatihan yang tidak hanyaImempoinkan kesalahan 

karyawan, namun jugaLyang dapat memperbaiki 

kendala dan masalahnya diItempat kerja. “ 

 

C. DeskriptifLKinerjaLKaryawanL 

“AdapunLpersen skor rata-rata untuk 

variabel kinerja karyawan memiliki nilai sebesar 

66,72%. SkorLtersebut berdasarkan klasifikasi, 

termasuk dalamLkatagori cukup baik. Hal ini dapat 

disimpulkan bahwaLpada dasarnya kinerja 

karyawan pada PT.PerkebunanLNusantara VIII 

Bandung berjalan dengan cukupLbaik.  Namun ada 

indikator yang memiliki nilaiLpersen skor dibawah 

nilai persen skor rata-rata variabelLtersebut. “ 

”“Hal ini dikarenakan, salah satunya 

adalah ketidaksetujuan para responden seperti pada 

indikatorIkuantitas yang memiliki nilaiIterendah 

alasanIresponden adalah karena tenggangLwaktu 

yang berbeda dari pengerjaan tugasLsehingga 

terkadang hasil pekerjaannya kurangIbegitu 

sempurna bila waktu untuk menyelesaikannya 

kurang memadai. “ “ 

“Kemudian seperti pada indikator 

kemandirian, dimanaIdalam hal ini dapatLdijelaskan 

bahwaIkaryawan cukup bersemangatidalam bekerja 

meskipun tanpa pengawasan yang intensif dari 

atasan. AlasanirespondenKadalah karenaLresponden 

merasaiketerampilan dan kecakapan responden telah 

cukup baik/untuk menyelesaikan tugasupekerjaan, 

tanpaiadanya pengawasaniyang intensifodari atasan.  

“Dari hal tersebut dapat disimpulkan 

berartiIkuantitas kerja karyawan masih perlu 

ditingkatkan lagi, sehingga dapat tercipta 

konsistensi yang baik dalam penyelesaian tugas 

pekerjaan. SertaIkemandirian karyawan perlu diasah 

kembali dengan seperti diadakanIpelatihan terkait 

pekerjaanImereka, agar karyawan tidak selalu 

bergantung dari supervisi atasan untuk mencapai 

hasilIpekerjaan yang maksimal.” 

2. AnalisisLVerifikatifL 

A. UjiLAsumsi KlasikL 

a. UjiLNormalitasL 

““Dalam penelitian, uji normalitas 
merupakanlsyarat yangkharus dipenuhi 
untukksuatu modellregresijkarenaumodel 
regresiivariabelKbebas danIvariabel tergantung 
haruspterdistribusi normal. 
Pengujianknormalitas dilakukanyuntuk 
mengetahui apakahkmodel-model regresi, 
variabeluvariabel dependen, variabeluvariabel 
independenlmempunyai distribusifnormal atau 
tidak. MenurutKGhozali (2015:110), uji 
normalitasiuji normalitasObertujuan untuk 
mengujiuapakahIdalam model regresi, variabel 
penggangguIatau residual memiliki distribusi 

normalmatauLtidak.” “ 
 

TabelL3 UjiINormalitas VariabelL 

 

“One-SampleLKolmogorov-Smirnov TestL 

 Efikasi_Diri Manajemen_Talenta Kinerja_Karyawan 

N 75 75 75 

“Kolmogorov-
Smirnov Z 

.656 .856 1.249 

Asymp. Sig. 

(2-tailed)” 
.783 .456 .488 

a. Test distribution isINormal.L 

b. CalculatedIfrom data.L 

Sumber: Hasil OlahLSPSS v.23 Tahun 2019 

“Karena nilai probabilitas pada ujiI 

Kolmogorov-SmirnovLmasih lebih besarIdari 

tingkat kekeliruan 5% (0.05), maka disimpulkan 

bahwaImodel regresiLberdistribusiPnormal. “ 

 

b. UjiLMultikolinearitasL 

“MultikolinieritasLberarti adanya 

hubunganlyangkkuat di antaraObeberapa atau 

semuaPvariabel bebas pada modelOregresi. Cara  

yang digunakan untuk mendeteksi  adanya  

multikolinieritas adalahmIdapat dilihat dari nilai 

Itolerance > 0,10  dan IVarianceLInflation Factors 

(VIF) L< 10 Lpada modeloregresi (.Ghozali, 

2016:114). Hasil /pengujiannyapsebagai berikut:” 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Tabel 4 MultikolinearitasLVariabelL 

 
“Coefficientsa 

ModelL 

Collinearity Statistics 

Tolerance” VIF” 

1 (Constant)   

Efikasi_DiriL .999 1.001 

Manajemen_TalentaL .999 1.001 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan” 

 

Sumber: Hasil Olah SPSS v.23 Tahun 2019 

““Berdasarkan tabel nilai tolerancezuntuk 

masingpmasing variabel >Ldari 0,10. Maka dapat 

sismpulkan tidak terjadiLmultikolinearitas antar 

variabel bebas. “ 

“Kemudian berdasarkan tabel diperoleh 

VIFLuntuk masingPmasing variabel < dari 10, maka 

dapatLdisimpulkan tidak terjadiLmultikolinieritas 

antarvariabelpbebasidikantaraLvariabelybebasTdan 

tidakLterdapat korelasi yang cukup kuat antara 

sesama variabelmbebas.” “ 

 

c. UjiLHeteroskedastisitasl” 

“Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi terjadi kesamaan 

varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Model regresi yang baikladalah 

yang homokedastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas.LUntukImenguji 

heteroskedastisitas/menggunakan uji glejser. Ada 

atau tidaknya/heteroskedastisitasLdapat dilihat dari 

probabilitasLsignifikansinya. LjikaLnilai 

signifikansinya diatas tingkat kepercayaanL5% 

maka dapat/disimpulkan tidak mengandungadanya 

heteroskedastisitas (.Ghozali, L2014:166). “” 

 

Tabel 5 HeteroskedastisitasLVariabel 

 
Correlations” 

 
Kinerja 

Karyawan

” 

Harg
a 

Diri” 

Efikas

i Diri” 

Kepuasa

n Kerja” 

Pearson 

Correlation

” 

Kinerja” 

Karyawan

” 

1.000 .721 .707 .780 

Harga 

Diri” 

.721 1.000 .842 .692 

Efikasi 

Diri 

.707 .842 1.000 .714 

Kepuasan” 

Kerja” 

.780 .692 .714 1.000 

Sumber: HasilLOlahLSPSS v.23 TahunL2019 

“BerdasarkanLhasil korelasi dapat 

disimpulkan bahwaLtidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas.” “ 

 

B. Analisis RegresiLBerganda” 

” “Untuk melihat bagaimana pengaruh 

antara Untuk melihat bagaimana pengaruh antara 

variabel independen dengan dependen dalam hal ini 

pengaruh efikasi diri (X1), dan manajemen talenta 

(X2) terhadapLkinerja karyawanL (Y), maka 

digunakan analisis regresi linearLberganda. Data 

yang digunakan dalam analisis regresi berdasarkan 

data dari 75 responden karyawan diLPT.Perkebunan 

NusantaraLVIIILBandung. Dalam perhitungannya, 

penulis menggunakan perhitungan komputerisasi 

yaitu dengan menggunakan media komputer yaitu 

SPSSLv.23Lfor windows. “ 

 

Tabel 7 AnalisisLRegresiLBergandaI 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 9.454 1.696  5.573 

Efikasi_Diri .317 .053 .575 5.992 

Manajemen_Talenta .082 .067 .118 2.228 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

 

Sumber: Hasil Olah SPSS v.23 Tahun 2019 

 

“Dari tabel di atas dibentuk persamaan 

regresi linier sebagai berikut: “ 

 

“Y= 9.454 + 0.317 X1 + 0.082 X2” 
 

““Hasil dari regresi linear berganda diatas 

data diartikan bahwa Kinerja Karyawan dapat 

dibentuk atau dipengaruhi oleh efikasi diri dan 

manajemen talenta, dimana pada perusahaan, efikasi 

diri yang ada pada karyawan dapat tercermin dapat 

tercermin dari indikator yang ada seperti 

pengalaman kesuksesan, pengalaman individu lain, 

persuasi verbal, dan keadaan fisiologis. Serta 

manajemen talenta di perusahaan dilakukan melalui 

atau dengan cara merekrut danLmenseleksi, 

mempertahankan, dan mengembangkan karyawan. 

Sesuai dengan hasil penelitian dari PIrfan (2016), 

yang menyatakan bahwa adanya pengaruh parsial 

dan simultan secara positif akanIefikasi diri dan 

manajemen talenta terhadap kinerja karyawan. “ 

 
C. AnalisisLKorelasi PearsonL 

“Analisis koefisien korelasiIpearson 

digunakan untuk  mengetahuiItingkat keeratan 

hubungan antara efikasi diri (X1), Ldan manajemen 

talenta (X2) dengan kinerjaIkaryawanL (Y).  

Korelasi ini digunakanIkarena teknik statistik ini 

paling sesuai dengan jenis skala penelitian yang 

digunakan yaitu interval. “ 

UntukLmenghitung korelasi secara parsial 

antara variable independen denganLindependen 

sehingga dianggap konstan, adaLcara yang 



 

digunakanLuntuk mendapatkanLhasil korelasi 

pearsonLtersebut. Dengan perhitungan 

menggunakan SPSS v.23LforLwindows, yaitu: “ 

 

 

 

 

Tabel 8 KorelasiLVariabel PenelitianL 

 
Correlations 

 Kinerja_Karyawan 

Pearson 

Correlation 

Kinerja_Karyawan 1.000 

Efikasi_Diri .570 

Manajemen_Talenta .510 

N Kinerja_Karyawan 75 

Efikasi_Diri 75 

Manajemen_Talenta 75 

Sumber: Hasil Olah SPSS v.23 Tahun 2019 

“Efikasi diri memiliki hubungan yang kuat 

dengan kinerja karyawan. Arah hubungan positif 

menggambarkan bahwa ketika efikasi diri 

meningkat atau diperbaiki, maka kinerja karyawan 

pun akanImeningkat. “ 

“Manajemen talenta memiliki hubungan 

yang kuat dengan kinerja karyawan. Arah hubungan 

positifImenggambarkan bahwaIketika manajemen 

talentaImeningkat atau diperbaiki, maka kinerja 

karyawan pun akan  meningkat. “ 

 

 

D. Koefisien DeterminasiL 

“Koefisien determinasi pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel terikat. Koefisien ini 

digunakanIuntuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel (X1) efikasiIdiri dengan (Y) kinerja 

karyawanIserta variabelL (X2) manajemenItalenta 

dengan (Y) kinerja karyawan. “ 

 

Tabel 9 KoefisienLDeterminasi SimultanL 

Variabel. 

 
Model Summaryb 

Model R 

R 

SquareK 

Adjusted R 

.SquareE 

Std. Error of 
the 

EstimateE 

1 .582a .339 .321 2.35423 

a. Predictors: (Constant), Manajemen_Talenta, IEfikasi_Diri 
b. Dependent Variable: Kinerja_KaryawanK 

 

Sumber: Hasil Olah SPSS v.23 Tahun 2019 

“Hasil koefisien determinasi (Adjusted R-

Square) adalah sebesar 0.321 atau 32,1% hasil 

tersebut merupakan besarnya konstribusi dari efikasi 

diri dan manajemen talenta terhadap kinerja 

karyawanIsedangkan sisanya sebesar 67,9% 

dipengaruhiIoleh variabel lain yang tidak ada dalam 

penelitian ini sepertiLvariabel kompensasi, harga 

diri, dan lain-lain. Hasil determinasi dalam 

penelitian ini sesuai dengan hasil penelitianIdari 

SrihartikaL (2015), yang menyatakan bahwa adanya 

pengaruh secara positif akan efikasi diri dan 

manajemen talenta terhadap kinerja karyawan. “ 

“Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh 

dari variabel bebasIterhadap variabel terikat secara 

individu, menurutLGujaratiIdalamLMustikaningtyas 

(2017), maka dilakukan dengan cara nilai (beta x 

zero) order, Lberikut hasil pengaruh secara parsial 

antara efikasi diri dan manajemen talenta terhadap 

kinerja KaryawanIdengan rumus (betaKxBzero 

orderO): 
 

Tabel 10 KoefisienLDeterminasi Parsial Variabel 

 
Coefficientsa 

Model 

Standardized 

CoefficientsA CorrelationsX 

BetaK 

Zero-

order Partial Part 

1 (Constant)     

Efikasi_Diri .575 .570 .577 .574 

Manajemen_Talenta .118 .510 .143 .118 

a. Dependent Variable: Kinerja_KaryawanL 

Sumber: Hasil Olah SPSS v.23 Tahun 2019 

“VariabelIefikasi diri terhadap kinerja 

karyawan = 0,575 x 0,570 = 29,32%. Artinya bahwa 

secara parsial, efikasi diri mempengaruhi kinerja 

karyawan secara positif sebesar 29,32%, hal ini 

sesuai dengan hasil pengujian pada penelitian 

Pattiasina (2015), menjelaskan bahwa adanya 

hubungan yang positif antara efikasi diri  terhadap 

kinerja karyawan. “ 

“Variabel manajemen talenta terhadap 

kinerja karyawan = 0,118 x 0,510 = 6,01%. Artinya 

bahwa secara parsial, manajemen talenta 

mempengaruhiOkinerja karyawan secaraIpositif 

sebesar 6,01%, Hal ini sesuai dengan menurut 

Ikrahmawati (2016) bahwa terdapat hubungan yang 

positif antara manajemenItalenta dan kinerja. “ 

“Kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

banyak variabel kompetensi, Lharga diri, 

pengembangan karir dan lain-lain, termasuk 

dipengaruhi oleh efikasi diri dan 

manajemenLtalenta. Dari hasil perhitungan secara 

parsial mengenai efikasi diri dan manajemen talenta 

dari 75 responden, dapat diketahui bahwa variabel 

yang paling berpengaruh adalah variabel X1 

terhadap Y yaituLvariabel efikasi diri terhadap 

kinerja karyawan, sebesar 29,32% kemudian diikuti 

dengan pengaruh X2 terhadap Y yaitu yaitu variabel 

manajemenLtalenta terhadap kinerjaOkaryawan 

sebesar 6,01%. Variabel efikasi diri lebih memiliki 

pengaruh yang lebih besarIdikarenakan secara 

rasionalnya, seseorang akanImampu menggunakan 

potensi dirinyaLsecara optimal apabilaIefikasi diri 

mendukungnya. Efikasi diri yang dimiliki ikut 

memengaruhi individuLdalam menentukan tindakan 

yang akanIdilakukan untuk mencapai suatu tujuan 

termasuk di dalamnya perkiraan berbagai kejadian 

yang akanIdihadapi, Lsemakin baik efikasi dirinya, 



 

semakin baikLpula pencapaian tujuannya, Latau 

dalam perusahaan, di gambarkanLdengan 

kinerjanya. (Rustika,OL2014:12). “ 

 

 

 

 

E.KESIMPULANLDANLSARANL 

a. Kesimpulan  

“BerdasarkanLhasil penelitian mengenai 

efikasiIdiri danLmanajemenItalenta terhadap kinerja 

karyawan di PT.Perkebunan NusantaraLVIII 

Bandung, penulis mencoba untuk menarik beberapa 

kesimpulanIdari penelitian ini diantaranyaLsebagai 

berikut: “ 

1. Variabel independen efikasi diri memiliki 

nilai yang termasuk dalam kategori cukup 

baik, sementara variabelLindependen 

manajemen talenta memilikiLnilai yang 

termasuk dalamLkategori baik. Variabel 

dependen kinerjaLkayawan memiliki nilai 

yang termasuk dalam kategori cukup baik. 

Pada setiapLvariabel, ada beberapa 

indikatorLyang memiliki nilai persen skor 

dibawah nilai persen skor rata-rata variabel 

tersebut. Hal ini dikarenakan beberapa 

faktor, Lsalah satunya adalah 

ketidaksetujuan para responden terhadap 

beberapaLpernyataan. 

2. EfikasiLdiri secara parsial berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan di 

PT.PerkebunanLNusantaraLVIII Bandung. 

SecaraLtotal persentase atau kontribusi, 

pengaruh efikasi diri dalam meningkatkan 

kinerja karyawan diLPT.Perkebunan 

Nusantara VIII Bandung adalah 

berpengaruh positif. 

3. Manajemen talentaLsecara parsial 

berpengaruhLterhadap kinerjaLkaryawan 

di PT.PerkebunanLNusantara VIII 

Bandung. SecaraLtotal persentaseLatau 

kontribusi, pengaruh manajemen talenta 

dalam meningkatkan kinerja karyawan di 

PT.Perkebunan Nusantara VIIILBandung 

adalah berpengaruh positifdanLsignifikan. 

4. Efikasi diri dan manajemenLtalenta secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap kinerjaLkaryawan di 

PT.PerkebunanLNusantara VIII Bandung 

sedangkanLsisanya dipengaruhi oleh 

variabelLlain yang tidakLditeliti seperti 

kompetensi, Lkompensasi danLlain-lain. 
 

b. Saran 

Berdasarkan/hasil/penelitian, Lanalisis, dan 

pembahasan/diatas, penulis ingin cobaLmemberikan 

saran saran/yang semoga dapat/memberikan 

manfaat/danKberguna di kemudian hariLbagi/semua 

pihak khususnya kepada para karyawan di 

PT.PerkebunanLNusantaraLVIIILBandung, 

diantaranya: 

1. Variabel efikasi diri memililiki skor cukup 

baik  dalamLpenelitian/ini, pada indikator 

di variabel efikasiLdiri yang/memiliki skor 

terendah, yaituLseperti/pada indikator 

pengalaman kesuksesan, dapatldisarankan 

agarlsebaiknya perlu untukpmemperdalam 

keterampilan,lagar pengalamanlyang sudah 

didapat, Ldapat lebih ditunjangpdan 

meningkatkankefikasildiri dan rasakyakin 

respondenldalam melakukan pekerjaan.  

RespondenLperlu untuk memperdalam 

keterampilannya, agaropengalaman yang 

sudah didapat, dapat lebih ditunjang dan 

meningkatkanpefikasi diri responden, pada  

indikatorlpengalamaniindividu lain, sesama 

karyawan harusLsalinglmembantu dan 

memotivasipagarLapa yang rekan kerja 

lakukan dalamLpekerjaan membuat 

rekannya bekerja lebihLgiat, kemudian 

pada persuasipverbal, Lsebaiknya pihak 

perusahaanomengoptimalkan dalam 

pemberuanyevaluasi mengenailkinerja para 

karyawan, Lsehingga hasil kerja para 

karyawanJsesuai dengan yangLseharusnya. 

Variabel manajemen talentaPjuga berada 

pada/kriteria cukup baik. Pada indikator di 

variabel manajemen talentaPyang memiliki 

skorLterendah, seperti pada indikator 

mempertahankan, dapatLdisarankan agar 

sebaiknyaLuntukLbisa 

terusmempertahankan dan meningkatkan 

kinerja paraPkaryawan denganLmetode 

yang lain, yangLdirasaLcocok untuk 

diterapkanLdiperusahaan, agar tetap baik 

dalam bekerja, yang tentunya para 

perusahaanLharus menempatkanUpegawai 

dan melakukanUrotasi sesuai dengan 

kemampuan dan keterampilan yang 

dimiliki, sertaumemberikan pelatihan dan 

pengembanganKsecara profesional dan 

tidak bermaksudLLuntuk mencari 

kesalahan pada karyawanPsehingga dapat 

meningkatkankkinerja di dalam bekerja.  

Serta terakhirLpada indikator di variabel 

kinerjaLkaryawan yang memiliki skor 

terendah, Lyaitu pada indikator kuantitas 

dapatldisarankan agar sebaiknya 

perusahaan membantu para karyawan 

untukPmeningkatkan motivasi mereka 

untuk bekerja dengan lebih baik dengan 

diadakannya program yang berkaitan 

denganKpeningkatan motivasi, agar 

kuantitas Lkerja karyawan yang perusahaan 

inginkan, Ldapat tercapai sesuai dengan 

apa yang diharapkan. 

2. Efikasi diri secara parsial berpengaruh 

positifLterhadap kinerja karyawan di 

PT.PerkebunanLNusantaraKVIII Bandung. 



 

Sehingga pada masa mendatang, pihak 

perusahaan harus /memerhatikan efikasi 

diri karyawannya dari segiLpengalaman 

kesuksesan yang dimiliki karyawan, 

bagaimana pengalamanLindividu lain 

mempengaruhiLkaryawan, persuasi verbal 

yang disampaikan oleh perusahaanLkepada 

karyawan, dan keadaanLfisiologis 

karyawan tersebut, guna meningkatkan 

kinerja karyawanLdi perusahaan. 

3. Manajemen talenta secara parsial juga 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan di PT.PerkebunanLNusantara 

VIII Bandung. SehinggaMpada masa 

mendatang, pihak perusahaan .harus tetap 

memerhatikan danLmengotimalkan 

manajemenLtalenta karyawannya dalam 

aspekIMerekrut daniMenseleksi karyawan, 

Mempertahankanokaryawan yanglberbakat, 

serta dariLsegi bagaimana perusahaan 

Mengembangkan karyawannya, Lyang 

manakhal ini berguna untukimeningkatkan 

kinerja karyawan ituosendiri. 

4. DikarenakanLhasil kedua variabel 

independen berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, sehinggappada masa mendatang, 

seluruh karyawanlbaik atasan dan 

bawahan, tidak bolehLmengesampingkan 

keduauvariabel ini secarakterpisah, dimana 

hanyaldiprioritaskanLsatu hal saja, karena 

bilaokeduanyaLberjalanidengan baik, akan 

tercipta kinerjaLkaryawanlyang baik dalam 

perusahaan, begitu pulapsebaliknya.  
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