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 Abstract The purpose of the study is to test the effect between talent management on 

employee retention mediated by the organization's commitment. The study is 

deductive approaches and quantitative methods. The quantitative study uses 

29 structured questionnaire items distributed to 80 employees in PT. Melu 

Bangun Wiweka (MBW) by using an probability sampling technique. As 

many as 80 surveys can be collected and used. And the analysis uses a 

software modelling SmartPLS 3.0. Discovery in this study has had a positive 

and significant impact between talent management on employee retention, 

talent management on organization’s commitment, and organization’s 

commitment on employee retention. To further mediation regarding the role 

of mediation the organization's commitment between variable talent 

management and employee retention shown by model boostrapping by using 

SmartPLS and findings, reveals that of the three hypothesis roles of 

organization’s commitment mediation there are significantly effects between 

variables and manage between those talent management variables and 

employee retention. Therefore, the company has set the stage for improving 

the talent managemen and organization’s commitment to increase of 

employee retention. 
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1. PENDAHULUAN  

Persaingan usaha pada era digital saat ini ditandai dengan perubahan iklim bisnis yang 

dinamis dan kompetitif. Keberhasilan suatu organisasi bergantung pada sumber daya 

manusianya. Oleh karena itu, menurut Wright (2011) perusahaan harus mengelola manusia 

sebagai modal agar dapat menambah nilai dan memberikan keunggulan kompetitif atas 

pesaing. Mempertahankan karyawan yang berbakat dan terampil sangat penting dalam 

persaingan. Saat bersaing dengan kompetitor, perusahaan membutuhkan pengetahuan dan 

keterampilan karyawan. Perusahaan perlu belajar melalui pengembangan karyawan dan untuk 

pengembangan karyawan secara berkelanjutan. 

Menurut Ramlall (2003) perusahaan harus melakukan upaya terbaik demi 

meningkatkan kesediaan karyawan untuk dapat bertahan di perusahaan atau yang disebut 

dengan retensi karyawan. Wijayanti (2015) mengemukakan bahwa faktor retensi karyawan 

merupakan faktor yang mempengaruhi keberhasilan peningkatan produktivitas dan 

peningkatan profitabilitas perusahaan. Anitha (2016) mengemukakan tingginya tingkat 
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retensi karyawan dalam organisasi dapat berasal dari berbagai faktor antara lain; kepercayaan 

pada organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja dan dukungan terhadap model 

kepemimpinan organisasi internal perusahaan. 

Indonesia memiliki beberapa sektor pekerjaan dan tolak ukur gaji, diantaranya digital, 

teknik dan manufaktur, keuangan dan akuntansi, ilmu kesehatan dan kehidupan, sumber daya 

manusia, hukum, pemasaran, rantai pasokan dan pengadaan, real estate dan konstruksi, serta 

penjualan dan teknologi. Survey yang dilakukan oleh Michael Page Indonesia pada tahun 

2017 menunjukkan bahwa upah dan prospek pekerjaan dapat dilihat dari beberapa fenomena. 

Seperti yang ditunjukkan pada gambar 1. 

 

 
Gambar 1. Outlook Gaji dan Pekerjaan 

Sumber : Michael Page 2017 

 

Berdasarkan survey, sejak tahun 2017 terdapat 53% perusahaan yang disurvei 

berencana untuk meningkatkan jumlah karyawan, lebih tinggi dari rata-rata Asia sebesar 

44%. Secara umum terdapat permintaan yang tinggi akan kandidat yang memenuhi syarat di 

berbagai industri, 60% perusahaan secara aktif mencari dan merekrut karyawan. Mayoritas 

pengusaha yang disurvei 82% berharap untuk menawarkan gaji lebih dari 5% dalam 12 bulan 

kedepan. Perusahaan di Indonesia berinisiatif menarik dan mempertahankan bakat dengan 

menawarkan gaji sebesar 72%. Peluang untuk pengembangan karir sebanyak 65%, dan 

fleksibilitas tempat kerja sebesar 36%. Perusahaan mulai memperkuat fokusnya pada D&I 

sebanyak 96% dan menyadari bahwa lingkungan yang beragam dan insklusif mampu 

mendorong tumbuhnya inovasi dan kreativitas. Perusahaan dengan keberagaman gender yang 

tinggi, memiliki kemungkinan 55% untuk mampu mengungguli kompetitornya. Sementara 

perusahaan dengan tingkat keberagaman agama yang tinggi memiliki kemungkinan sebesar 

38%. Dan tingkat keberagaman etnis yang tinggi memiliki kemungkinan 30% untuk mampu 

meraih keberhasilan yang lebih unggul dari kompetitornya. 

Faktor lain yang diindikasi dapat mempengaruhi employee retention adalah talent 

management. Dalam sebuah organisasi, talent management sangat diperlukan karena hal 

inilah yang menjadi alasan utama karyawan bertahan di perusahaan berdasarkan kemampuan 

kerjanya. Menurut Farndale (2010) manajemen bakat dalam suatu organisasi dapat 

memberikan arahan bagi karyawan dalam proses pengembangan dan penggunaan kapabilitas, 

keterampilan, dan bakat. Talent management adalah konsep yang dimulai dengan 

perencanaan, perolehan, pengembangan dan mempertahankan bakat. Dengan kata lain, 
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manajemen bakat tidak hanya bagaimana sebuah proses atau rencana pengembangan bekerja, 

tetapi juga serangkaian proses. 

Fenomena yang terjadi mengenai pelaksanaan talent management di PT. Melu Bangun 

Wiweka (MBW) diketahui bahwa terdapat kurang efektifnya pengelolaan bakat karyawan. 

Disamping itu, sebagian karyawan merasa kurang memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan karir di perusahaan, sehingga sebagian karyawan cenderung memiliki 

loyalitas yang rendah di tempat kerja. 

Sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh perusahaan harus memiliki komitmen 

organisasi yang terbaik, yang diperoleh berdasarkan proses jangka panjang yang dilakukan 

oleh perusahaan (Tanwar & Prasad, 2016). Perusahaan harus mampu mempertahankan 

karyawan yang sangat loyal untuk terus mendukung kinerja dan kelangsungan perusahaan. 

Salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan adalah dengan meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan terhadap perusahaan guna memaksimalkan kinerja karyawan yang 

berkualitas (Irmawaty & Hamdani, 2016). 

Dhanalakshmi & Gurunathan (2014) mengemukakan bahwa komitmen organisasi 

merupakan salah satu kunci dalam menjaga kinerja karyawan. Markos & Sridevi (2010) 

menunjukkan bahwa beberapa peneliti mendefinisikan komitmen organisasi sebagai ukuran 

kekuatan identitas dan partisipasi karyawan dalam tujuan dan nilai organisasi. Komitmen 

organisasi sebagai sebuah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasi 

dan merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengungkapkan 

perhatian mereka terhadap organisasi,  keberhasilan organisasi serta kemajuan yang 

berkelanjutan (Kusumowardani & Suharnomo, 2016) 

Perusahaan yang berkembang di Indonesia saat ini cukup beragam. Perusahaan tersebut 

bergerak dalam berbagai bidang industri. Salah satu bidang yang cukup berkembang dan 

diminati di Indonesia adalah bidang industri manufaktur. PT. MBW merupakan salah satu 

perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur yang berlokasi di daerah Kab. Bekasi. Sesuai 

dengan bidangnya, PT. MBW adalah perusahaan terkemuka dalam pekerjaan teknik & 

manufaktur, peralatan konstruksi jalan, mesin konstruksi, sistem otomasi, dan kendaraan 

khusus. Selanjutnya, terkait dengan adanya fenomena yang terjadi di PT. MBW yaitu adanya 

perputaran turnover karyawan yang dilihat dari segi kuantitas turnover karyawan. 

Sebagaimana dapat dilihat pada gambar 2. 

 

 
Gambar 2. Employee Turnover 

Sumber : Data turnover PT. MBW 
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Dari data gambar2. dapat dilihat bahwa presentase turnover karyawan cukup 

fluktuatif. Tingkat turnover karyawan PT. MBW dilihat berdasarkan jumlah karyawan yang 

keluar masuk pada periode 5 (lima) tahun terakhir yakni periode tahun 2016 s/d tahun 2020. 

Tingkat turnover yang paling tinggi dirasakan pada tahun 2018 dengan presentase sebesar 

14%. Kemudian, tingkat turnover yang paling rendah ada pada tahun 2020, yaitu dengan 

presentase sebesar 5%. Turnover karyawan ini terjadi secara keseluruhan di perusahaan, serta 

tidak dapat dipungkiri akan berdampak pada  target yang dicapai setiap bagian di perusahaan. 

Untuk itu, perusahaan perlu melakukan langkah-langkah preventif dalam mengambil 

keputusan untuk menurunkan rasio turnover karyawan dengan employee retention seperti 

yang dilakukan perusahaan dalam segi pengembangan karyawan melalui manajemen bakat 

dan diikuti dengan  komitmen organisasinya. 

Dilihat dari pengamatan peneliti, diketahui bahwa sedikit sekali penelitian yang 

mengangkat tema mengenai talent management, employee retention, dan komitmen 

organisasi. Research gap dalam penelitian ini terkait inkonsistensi berdasarkan hasil. Adapun 

penelitian yang dibuat oleh Dian Putri Dewi Ratnawati dan Made Subudi (2018) menyatakan 

bahwa talent management mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap employee 

retention. Sedangkan, penelitian dari Stephen Mukasa Mugambwa (2018) menunjukkan 

bahwa talent management tidak berpengaruh signifikan terhadap employee retention. 

Mengingat sangat pentingnya proses talent management bagi perusahaan, diharapkan dengan 

adanya proses talent management yang baik dan efektif serta peningkatan employee retention 

dan komitmen organisasi akan berdampak pada perkembangan perusahaan kedepannya untuk 

mendapatkan sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas. 

 

2. LANDASAN TEORI  

Employee Retention 

Menurut Karthi (2012) employee retention merupakan suatu proses yang mendorong 

karyawan untuk bertahan dalam organisasi selama maksimal waktu atau tempat proyek 

selesai. Ragupathi (2013) memaparkan bahwa employee retention mengacu pada teknik yang 

digunakan oleh manajemen untuk membantu karyawan bertahan dalam organisasi dalam 

waktu yang lama. Retensi karyawan juga merupakan keinginan karyawan untuk dapat 

bertahan pada perusahaan dalam jangka waktu yang lama. Hafanti (2015) menyatakan bahwa 

employee retention merupakan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan 

terbaik untuk terus berada dalam organisasi. Berdasarkan beberapa pengertian, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa employee retention merupakan kemampuan perusahaan untuk 

mempertahankan karyawan pada perusahaan untuk jangka waktu yang lama. 

 

Talent Management 

Menurut Oladapo (2014) talent management merupakan serangkaian kegiatan yang 

dilakukan oleh perusahaan untuk mencari karyawan yang tepat dan menempatkannya pada 

tempat yang tepat melalui proses identifikasi, pengembangan, pemeliharaan dan 

penempatannya pada tempat yang tepat. Friday et al  (2019) menyatakan bahwa manajemen 

bakat adalah  proses yang sistematis dan dinamis untuk menemukan, mengembangkan, serta 

mempertahankan bakat. Adapun menurut Koltapeh et al (2015) talent management 

merupakan upaya untuk memfasilitasi dan mengembangkan kemajuan jalur karir individu 

yang sangat berbakat dan terampil dalam suatu organisasi dengan melalui penggunaan 

pedoman, sumber daya, kebijakan, dan proses yang telah dikembangkan. Berdasarkan 

beberapa definisi, dapat ditarik kesimpulan bahwa talent management merupakan kegiatan 
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yang dilakukan sebuah organisasi atau perusahaan untuk mencari karyawan yang berbakat 

dan  menempatkannya pada posisi yang tepat. 

 

Komitmen Organisasi 

Menurut Dhanalaksmi & Gurunathan (2014) menyatakan bahwa komitmen organisasi 

merupakan salah satu kunci dalam mempertahankan kinerja karyawan. Adapun menurut 

Yigit (2016), komitmen organisasi merupakan sebuah proses yang dinamis antara organisasi, 

karyawan dan lingkungan organisasi. Suharnomo (2016) mengemukakan bahwa komitmen 

organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasi, dan 

merupakan proses berkelanjutan, dimana anggota organisasi mengungkapkan kepedulian 

terhadap organisasi, kesuksesan organisasi, dan kesuksesan yang berkelanjutan. Berdasarkan 

beberapa definisi, dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan salah satu 

kunci dalam mempertahankan kinerja karyawan serta sikap yang menggambarkan loyalitas 

karyawan pada organisasinya. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan Talent Management terhadap Employee retention 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan, langkah yang paling penting dari talent management 

adalah retensi karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan diyakini sebagai suatu investasi 

utama organisasi. Dan penerapan talent management yang baik dalam perusahaan tidak 

hanya bertujuan untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berbakat tetapi juga untuk 

meningkatkan employee retention pada perusahaan. Talent management pada suatu 

organisasi mampu memberikan pengarahan terhadap proses pengembangan dan pemanfaatan 

kemampuan, keahlian, serta bakat yang dmiliki oleh karyawan. Menurut Katili (2015) talent 

management merupakan pendekatan koorporat yang terencana dan terstruktur untuk 

merekrut, mempertahankan dan mengembangkan karyawan-karyawan yang berbakat dalam 

organisasi. Sistem talent management yang dilaksanakan ini bertujuan untuk menyiapkan 

sumber daya manusia yang handal dalam jumlah yang memadai untuk menempati posisi-

posisi kunci perusahaan sehingga keberlangsungan bisnis perusahaan dapat terjamin. 

Berdasarkan dari pemaparan tersebut, maka di ajukan hipotesis sebagai berikut : 

H1 : Pengaruh Talent Management terhadap employee retention 

 

Hubungan Talent Management Terhadap Komitmen Organisasi 

Manajemen talenta merupakan suatu istilah untuk mengelola talenta berdasarkan kinerja dan 

sebagai sesuatu yang dapat dibedakan yang muncul baik dari persepsi humanistik dan 

demografis. Manajemen talenta lebih dari sekedar merekrut, rencana suksesi, pelatihan dan 

menempatkan orang pada pekerjaan yang tepat dan waktu yang tepat. Mangusho, et.al (2015) 

dari temuan penelitiannya menetapkan bahwa melalui praktik manajemen bakat seperti rotasi 

pekerjaan, organisasi mampu meningkatkan kompetensi karyawan yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja karyawan yang tinggi. Penelitian ini juga menetapkan bahwa manajemen 

bakat dapat secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan jika dengan perencanaan 

pertumbuhan karir karyawan dan kemajuan organisasi yang terencana. Berdasarkan dari 

pemaparan tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut : 

H2 : Pengaruh Talent Management terhadap Komitmen Organisasi 
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Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Employee Retention 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan, komitmen organisasi merupakan faktor pendukung 

retensi karyawan dan merupakan sikap yang menggambarkan loyalitas karyawan pada 

perusahaan dengan proses berkelanjutan, dimana anggota perusahaan mengekspresikan 

perhatiannya dengan keberhasilan serta kemajuan secara berkelanjutan terhadap perusahaan. 

Dengan memberikan perhatian penuh dan membuat karyawan percaya terhadap perusahan 

akan diperoleh komitmen karyawan. Jika komitmen karyawan telah diperoleh maka akan 

didapatkan karyawan yang memiliki loyalitas tinggi, sehingga retensi karyawan pada 

perusahaan dapat meningkat. Menurut Sumarni (2011) tingginya retensi karyawan sangat 

dibutuhkan dalam hal meningkatkan kinerja karyawan, jika employee retention rendah maka 

akan meningkatkan employee turnover sehingga mempunyai dampak negatif terhadap kinerja 

dan efektifitas perusahaan. Berdasarkan dari pemaparan tersebut, maka diajukan hipotesis 

sebagai berikut : 

H3 :Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap employee retention 

 

Hubungan Talent Management terhadap Employe Retention yang di mediasi 

Komitmen Organisasi 
Karuri & Nahashon (2015), penelitian ini menetapkan bahwa melalui praktik manajemen 

bakat seperti rotasi pekerjaan, organisasi mampu meningkatkan kompetensi karyawan yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan yang tinggi Selanjutnya penelitian yang 

dilakukan oleh Irtamieh, et. al (2016) mengungkapkan bahwa tingkat kepentingan dan 

implementasi Strategi Manajemen Talenta, Kualitas Pelayanan, dan Kepuasan Penerima 

Manfaat memiliki hasil positif dan signifikan. Hal ini juga didukung oleh Sadri,et.al (2015) 

dimana hasil penelitiannya menunjukkan adanya hubungan signifikan positif antara talent 

management terhadap kinerja staff dalam organisasi tersebut. Ayu Kusumowardani dan 

Suharmono (2016) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap talent management dan ada ketertarikan dari komitmen organisasi untuk 

meningkatkan talent management. 

H4 : Pengaruh Talent Management terhadap employee retention yang di mediasi komitmen 

organisasi 

 

3. Metode Penelitian  

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif deskriptif yag diikuti dengan pendekatan induktif 

dan strategi penelitian berbasis survey. Metodologi yang dipilih untuk penelitian ini adalah 

kuantitatif. Survey dikumpulkan melalui informasi kuantitatif yang dibutuhkan dan data 

dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur. Kuesioner dikembangkan berdasarkan 

identifikasi variabel. Dan data diolah untuk mengidentifikasi variabel Talent Management, 

Employee Retention, dan Komitmen Organisasi. Analisis yang dilakukan adalah analisis 

deskriptif yaitu untuk mendapatkan gambaran mengenai jawaban responden mengenai 

variabel-variabel penelitian yang digunakan. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan 

teknik analisis indeks, untuk menggambarkan persepsi responden atas beberapa item 

pernyataan kuesioner yang diajukan dan disebarkan melalui fitur google form. populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT. Melu Bangun Wiweka pada bagian office dan produksi 

yang berjumlah 80 orang. Metode analisis penelitian ini menggunakan software SmartPLS 

versi 3.0, yang diuji dengan uji outer model (model measurement) untuk menspesifikasikan 

variabel laten dengan indikator-indikatornya, dan uji inner model (model struktural) untuk 

menguji hubungan antara konstruk laten. Pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
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menyebarkan angket atau kuesioner yang berisi tentang pernyataan mengenai variabel talent 

management, employee retention dan komitmen organisasi, yang diberikan kepada 80 

responden dengan skala pengukuran menggunakan skala likert.  

 

 

4. Hasil dan Pembahasan  

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian ini adalah pengujian terhadap suatu model struktural atau inner model dengan 

melihat nilai dari R-square yang merupakan hasil dari uji goodness of fit model. Model 

Talent Management terhadap Employee Retention mendapatkan nilai R-square sebesar 0,910 

yang dapat diintepretasikan bahwa variabilitas konstruk Employee Retention dapat dijelaskan 

oleh variabel konstruk Talent Management sebesar 91%, sedangkan sisanya sebesar 9% 

dijelaskan oleh variabel lain yang ada di luar penelitian ini. Model pengaruh lainnya yaitu 

pada variabel Komitmen Organisasi dengan nilai yang ditunjukkan yaitu sebesar 0,665, 

sehingga dapat dijelaskan bahwa 66,5% terdapat pada variabel konstruk komitmen organisasi 

dengan variabel terikat yaitu Talent Management dan Employee Retention. Sedangkan untuk 

33.5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Jika dilihat 

dari persyaratan yang telah ditentukan, maka nilai R-square tersebut termasuk dalam kategori 

substansial (kuat) karena mempunyai nilai R square > 0,67. Sebagaimana dapat dilihat 

melalui tabel dibawah ini: 

 

Tabel 1. R Square 

Variabel R Square 

Employee Retention 0.910 

Komitmen Organisasi 0.665 

Sumber: Peneliti (2021) 

Uji Path Coefficient 

Nilai-nilai yang diestimasi untuk hubungan jalur di dalam model struktural (inner model) 

harus dievaluasi dalam perspektif kekuatan dan signifikansi hubungan. Signifikansi hubungan 

dapat diperoleh dengan cara melakukan uji Bootstraping. Nilai yang dihasilkan dari uji 

Bootstraping adalah berupa nilai t-hitung yang kemudian akan dibandingkan dengan nilai t-

table. Jika t-hitung lebih besar dari pada t-table (1,96) pada taraf nilai alpha 5%, maka nilai 

estimasi jalur tersebut dapat dikatakan signifikan. Nilai koefisien jalur ini didapat dengan cara 

membandingkan nilai p values dengan nilai apha 5% (0,05). Berikut adalah nilai Path 

Coefficient yang ditunjukan oleh output SmartPLS: 

 

Tabel 2. Path Coefficient 

Variabel Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 

Talent Management-> 

Employee Retention 

0.514 0.516 0.057 9.094 0.000 

Talent Management-> 

Komitmen Organisai 

0.815 0.821 0.031 26.322 0.000 

Komitmen Organisasi-> 

Employee Retention 

0.487 0.485 0.060 8.178 0.000 
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Sumber: Peneliti (2021) 

Nilai p values variabel Talent Management memiliki nilai sebesar 0,000 maka 

variabel tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap Employee Retention. Untuk 

mengecek pengaruh positif atau negatif, maka perlu dicek nilai dari original sampel pada 

variabel tersebut. Variabel Talent Management terhadap Employee Retention memiliki nilai 

original sampel sebesar 0,514 yang berarti estimasi jalur dari variabel Talent Management 

terhadap variabel Employee Retention memiliki jalur positif dengan nilai 0,514. Maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel Talent Management berpengaruh positif signifikan terhadap 

Employee Retention pada karyawan PT. Melu Bangun Wiweka, jadi hipotesis pertama (H1) 

diterima. 

Nilai p values pada variabel Talent Management memiliki nilai sebesar 0,000 maka 

variabel tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap Komitmen Organusasi. Untuk 

mengecek pengaruh positif atau negatif, maka perlu dicek nilai dari original sampel pada 

variabel tersebut. Variabel Talent Management terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai 

original sampel 0,815 yang berarti estimasi jalur dari variabel Talent Management terhadap 

Komitmen Organusasi memiliki jalur positif dengan nilai 0,815. Maka dapat disimpulkan 

bahwa variabel Talent Management berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi pada karyawan PT. Melu Bangun Wiweka, jadi hipotesis kedua (H2) diterima. 

Nilai p values variabel Komitmen Organusasi memiliki nilai sebesar 0,000 maka 

variabel tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap Employee Retention. Untuk 

mengecek pengaruh positif atau negatif, maka perlu dicek nilai dari original sampel pada 

variabel tersebut. Variabel Komitmen Organusasi terhadap Employee Retention memiliki 

nilai original sampel sebesar 0,487 yang berarti estimasi jalur dari variabel Komitmen 

Organusasi terhadap variabel Employee Retention memiliki jalur positif dengan nilai 0,487. 

Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Komitmen Organusasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap Employee Retention pada karyawan PT. Melu Bangun Wiweka, jadi 

hipotesis ketiga (H3) diterima. 

 

Uji Specifik Indirect Effect 

Pengujian ini dilakukan dalam pengujian hipotesis dengan taraf nilai alpha sebesar 5% (0,05), 

dan dapat dijelaskan dengan nilai koefisien P value < 0,05, maka dapat dikatakan signifikan.  

Berikut adalah nilai Specific Indirect Effects yang ditunjukan oleh output SmartPLS: 

 

Tabel 3. Specific Indirect Effect 

Variabel Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T 

 Statistics 
P  

Values 

Talent Management->Employee 

Retention->Komitmen 

Organisasi  

0.397 0.398 0.050 7.925 0.000 

Sumber: Peneliti (2021) 

 

Pada uji specifik indirect effect, nilai p values pada variabel Talent Management, Employee 

Retention, dan Komitmen Organisasi memiliki nilai sebesar 0,000, maka dikatakan 
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signifikan. Artinya, variabel Talent Management, Employee Retention, dan Komitmen 

Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan. 

 

Pembahasan 

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan dukungan penuh untuk hipotesis pertama 

(H1), yang mana hasil penelitian membuktikan bahwa talent management berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee retention pada PT. Melu Bangun Wiweka. 

Sehingga, hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi talent management, maka akan semakin 

tinggi pula employee retention pada PT. Melu Bangun Wiweka. Penelitian ini juga sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Dian Putri Dewi Ratnawati dan Made Subudi (2018) 

yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara talent management 

terhadap employee retention. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa langkah yang paling 

penting dari talent management adalah retensi karyawan berbakat dalam organisasi. Hal ini 

karena karyawan berbakat diyakini sebagai suatu investasi utama organisasi dan memberikan 

alasan mengapa perusahaan perlu mempertahankan mereka dalam organisasi. 

Hasil dari penelitian menunjukan dukungan pada Hipotesis kedua (H2), yang mana 

hasil penelitian membuktikan bahwa talent management memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi pada PT. Melu Bangun Wiweka. Sehingga hal ini 

menjelaskan bahwa semakin tinggi talent management, maka akan semakin tinggi pula 

komitmen organisasi pada PT. Melu Bangun Wiweka. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Fatimah Pa‟wan & Ilias Said (2020) yang menyatakan bahwa 

manajemen bakat yang tepat dapat mempengaruhi komitmen organisasi. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa semua jenis organisasi mampu memfasilitasi komitmen karyawan ketika 

karyawan diberikan praktik yang memenuhi harapan mereka, dalam meninjau praktik 

organisasi terutama manajemen bakat adalah upaya yang layak dalam proses peningkatan 

komitmen organisasi. Hal ini juga memiliki arti bahwa pada PT. Melu Bangun Wiweka, hal-

hal yang mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerjanya salah satunya adalah dengan 

karyawan tersebut memiliki kemampuan yang tinggi. Dengan talenta yang dimiliki oleh para 

karyawan, maka diharapkan mampu meningkatkan hubungan yang lebih erat antara 

karyawan dengan perusahaan. 

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan dukungan penuh untuk hipotesis ketiga (H3), 

yang mana hasil penelitian membuktikan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee retention pada PT. Melu Bangun Wiweka. Sehingga 

hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi, maka akan semakin tinggi 

pula employee retention pada PT. Melu Bangun Wiweka. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Ni Komang Astri Pramita Darmika dan Anak Agung Ayu 

Sriathi (2019) menyatakan bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin terbentuknya 

rasa komitmen organisasional pada karyawan maka akan semakin kuat keinginan karyawan 

untuk tetap berada pada perusahaan untuk itu perusahaan harus tetap menjaga komitmen 

karyawan pada organisasi sehingga retensi karyawan tetap terjaga bahkan meningkat. 

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan dukungan penuh untuk hipotesis keempat (H4), 

yang mana hasil penelitian membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan dapat memediasi talent management dan employee retention pada PT. Melu Bangun 

Wiweka. Sehingga hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi talent management dan 

employee retention, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi pada PT. Melu 

Bangun Wiweka. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ayu 
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Kusumowardani dan Suharmono (2016) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap talent management dan ada ketertarikan dari 

komitmen organisasi untuk meningkatkan talent management. Adapun menurut Kadek Elsa 

Osiana Dewi dan I Gede Riana (2019) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. Artinya semakin 

kuat komitmen organisasi maka semakin tinggi retensi karyawan dalam perusahaan.  

 

5. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pengujian, pengolahan, dan analisis data yang dilakukan oleh peneliti 

mengenai pengaruh talent management terhadap employee retention, pengaruh talent 

management terhadap komitmen organisasi, pengaruh komitmen organisasi terhadap 

employee retention, dan pengaruh komitmen organisasi dalam memediasi talent management 

dan komitmen organisasi. Pengujian hipotesis ini menggunakan software SmartPLS 3.0. 

Setelah dilakukan analisis data, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa Talent management 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention pada PT. Melu Bangun 

Wiweka. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi talent management pada 

perusahaan, maka akan semakin tinggi pula nilai employee retention pada perusahaan 

tersebut. Talent management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi pada PT. Melu Bangun Wiweka. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi talent management, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi pada 

perusahaan tersebut. Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee retention pada PT. Melu Bangun Wiweka. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

semakin tinggi komitmen organiasi, maka akan semakin tinggi pula employee retention pada 

perusahaan tersebut. Komitmen organisasi memiliki pengaruh yang positif dan dapat 

memediasi talent management dan employee retention pada PT. Melu Bangun Wiweka. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi pada perusahaan, 

maka akan berpengaruh pada semakin tingginya talent management dan employee retention 

yang ada pada perusahaan tersebut. 
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