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 Retensi karyawan dipandang sebagai sebuah strategi bagi organisasi untuk 

mempertahankan angkatan kerja yang kompetitif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 

63 sampel. Instrumen yang digunakan dalam penelitian yaitu angket. Data dianalisis 
dengan menggunakan Sructural Equation Modeling dengan bantuan program Partial Least 

Square (PLS). Berdasarkan analisis dan hasil maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

Sistem pola karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan karyawan 

Indonseia Financial Group (IFG) Wilayah NTB. Sistem manajemen talenta berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap retensi karyawan karyawan Indonseia Financial Group 

(IFG) Wilayah NTB. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan karyawan Indonseia Financial Group (IFG) Wilayah NTB 
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 Employee retention is seen as a strategy for organizations to maintain a competitive 

workforce. The sample in this study amounted to 63 samples. The instrument used in this 
research is a questionnaire. Data were analyzed using Structural Equation Modeling with 

the help of the Partial Least Square (PLS) program. Based on the analysis and results, it 

can be concluded as follows: The career pattern system has a positive and significant effect 

on the retention of employees of the Indonesia Financial Group (IFG) NTB Region. The 
talent management system has a positive and significant effect on the retention of 

employees of the Indonesia Financial Group (IFG) NTB Region. Employee engagement 

has a positive and significant effect on the retention of employees of the Indonesia 

Financial Group (IFG) NTB Region 
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1. PENDAHULUAN  

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

serta tantangan usaha yang kritis dan kompetitif. Bisnis dipengaruhi oleh perkembangan jaman yang 

semakin maju terutama bisnis kuliner[1]. Salah satunya adalah Badan Usaha Milik Negara atau 

BUMN menjadi salah satu perusahaan yang didirikan oleh pemerintah sebagai pemeran utama dalam 

sistem perekonomian nasional[2]. 

Untuk mencapai visi misi menjadi salah satu grup keuangan nonperbankan yang terbesar di asia 

tenggara yang sehat, terpercaya dan dikelola dengan tingkat prudensi yang tinggi tentu diperlukan 

kapabilitas human capital yang mendukung terutama dalam menghadapi berbagai dinamika 

organisasi/perusahaan yang sedang banyak berkembang dengan adanya perubahan lingkungan bisnis. 
IFG harus memberikan respon cepat terhadap segala bentuk dinamika perusahaan dengan dukungan 

human capital yang unggul. Pengelolaan dan pengembangan human capital senantiasa menjadi fokus 

http://dx.doi.org/10.58258/jime.v9i1.4072
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http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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IFG untuk menciptakan human capital yang unggul dan berkualitas dengan memaksimalkan peran 

karyawan. 

Retensi karyawan merupakan salah satu fokus utama di banyak organisasi saat ini[3]. (Chitsaz-

Isfahani & Boustani, 2014). Retensi karyawan didefinisikan sebagai persentase karyawan yang 

bertahan didalam organisasi[4]. Retensi karyawan dipandang sebagai sebuah strategi bagi organisasi 

untuk mempertahankan angkatan kerja yang kompetitif[5]. Tujuan utama retensi karyawan adalah 

untuk mencegah hilangnya karyawan berkompeten yang kemudian dapat berpotensi pada 

menurunnya produktivitas perusahaan[6]. 

Kemudian, untuk mengukur keberhasilan sebuah perusahaan dalam rangka mempertahankan 

karyawan, ada dua faktor yang diperkirakan dapat mempengaruhi retensi karyawan, diantaranya 

adalah sistem pola karir dan sistem manajemen talenta. Faktor pertama yang akan diuji dalam 

penelitian ini adalah sistem pola karir[7]. Sistem pola karir adalah kegiatankegiatan pengembangan 

diri yang ditempuh oleh seseorang untuk mewujudkan rencana karir pribadinya. Menurut Sunyoto[8]. 

Sistem pola karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu 

rencana karir. Penelitian yang dilakukan oleh Xu dan Thomas[9]. Sistem pola karir membantu 

mempertahankan, memotivasi karyawan, dan menetapkan tujuan yang realistis dan untuk 

mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan untuk posisi yang diharapkan. 

Dengan karir dari seseorang karyawan yang mengalami peningkatkan maka perusahaan dapat 

menjamin karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan[10]. Sistem pola karir berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap retensi karyawan dan sistem pola karir berpengaruh positif tidak signifikan 

terhadap Retensi Karyawan[11]. 

Faktor lain yang mempengaruhi retensi karyawan yaitu sistem manajemen talenta. Faktor ini 

diduga mempengaruhi tingkat retensi karyawan karena ketika bakat karyawan secara terstruktur 

dikelola dengan baik, mulai dari perekrutan, pengorganisasian, pelatihan dan pengembangan, hingga 

usaha mempertahankan talenta[12]. Timbul persepsi karyawan bahwa mereka sangat dihargai dan 

cenderung merasa puas dapat menjadi bagian dari perusahaan. Dengan kata lain, talenta juga 

merupakan sebuah keunggulan kompetitif yang dianggap berharga, langka, sulit ditiru[13], sehingga 

penting bagi perusahaan untuk menjaga dan mempertahankan keberadaan karyawan untuk tetap 

bertahan di organisasi atau yang biasa disebut retensi karyawan[14]. 

Manajemen talenta adalah pendekatan manajemen sumber daya manusia (HRM) yang bersifat 

strategis dan holistik untuk meningkatkan kinerja dan potensi ‘talenta’ yang dapat diukur hasilnya 

terhadap efektivitas organisasi sekarang dan masa depan[15]. Lebih lanjut, manajemen talenta juga 

merupakan kemampuan dalam menarik, mengembangkan, dan mempertahankan[16]. Pengembangan 

pemahaman yang mendalam terhadap studi empiris mengenai bagaimana tiap organisasi 

mendefinisikan ‘talenta’ di setiap pelaksanaan MT sehingga makna dari ‘talenta’ menjadi jelas dan 

praktik MT menjadi tepat sasaran. Oleh karenanya, penelitian ini akan mencoba menggali lebih 

dalam mengenai praktik MT sehingga dapat memperkaya bukti empiris di lapangan[17]. 

Dalam berbagai literatur, banyak disebutkan bahwa manajemen talenta tidak lepas pengaruhnya 

terhadap retensi karyawan. Beberapa studi penelitian empiris yang mengangkat tema pengaruh 

manajemen talenta terhadap retensi karyawan [18-19].membuktikan bahwa ada pengaruh antara 

manajemen talenta dan retensi karyawan. Oleh karena itu, dengan adanya manajemen talenta, 

karyawan-karyawan yang ada diharapkan mampu bertahan, berkembang, dan menjadi keunggulan 

kompetitif dalam kontribusinya terhadap kemajuan perusahaan. 

Selain sistem pola karir dan manajemen talenta, faktor yang diduga mempengaruhi retensi 

karyawan adalah employee engagement. Employee engagement didefinisikan sebagai tujuan dan 

fokus individu terhadap usaha, secara nyata dan jelas, dalam memperlihatkan inisiatif, kemampuan 

beradaptasi, dan ketekunan karyawan yang kemudian mengarah kepada tercapainya tujuan 

organisasi. Kehadiran employee engagement juga mampu memberikan dampak dalam meminimalisir 

kinerja buruk sehingga menumbuhkan tingkat retensi karyawan[20-23]. 
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Dalam berbagai literatur, manajemen talenta dan employee engagement banyak dikaitkan 

hubungannya. Banyak peneliti mengatakan bahwa manajemen talenta merupakan kunci dari 

membangun rasa keterikatan karyawan[24]. Penelitian mengenai pengaruh manajemen talenta dan 

employee engagement terhadap retensi karyawan memang baru-baru ini mulai dikembangkan. 

Meskipun begitu, sedikit sekali penelitian yang mengangkat tema persis menggunakan tiga konstruk 

utama seperti yang diangkat pada penelitian ini. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

manajemen talenta memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Walaupun 

begitu, hanya dua (pengembangan karir dan penghargaan-pengakuan) dari tiga (pengembangan karir, 

dukungan manajerial dan penghargaan-pengakuan) indikator manajemen talenta yang berhubungan 

dengan retensi karyawan melalui employee engagement. Selain itu, tingkat employee engagement 

yang tinggi akan berdampak pada tingkat retensi karyawan yang tinggi[25-27]. Manajemen talenta 

memiliki pengaruh signifikan terhadap employee engagement dan retensi karyawan[28]. Namun, dari 

banyaknya penelitian yang menunjukkan hasil positif, terdapat penelitian lain yang mengungkapkan 

hasil berbeda, yaitu employee engagement ternyata tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi 

karyawa[29]. 

Dari beberapa penelitian terdahulu yang telah dijelaskan sebelumnya, baik berupa penelitian 

empiris ataupun konseptual mengenai hubungan antara manajemen talenta dan retensi karyawan, 

ternyata masih terdapat gap penelitian yang berpotensi untuk dikembangkan. Gap penelitian atau 

research gap merupakan pertanyaan atau masalah penelitian dalam topik tertentu yang belum 

terjawab secara tepat atau belum terjawab sama sekali. 
 

2. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan metode penelitian asosiatif. Teknik sampling yang digunakan 

adalah Purposive Sampling yaitu pemilihan sampel yang disesuaikan dengan keinginan peneliti, 

didasarkan pada ketersediaan elemen-elemen untuk masuk dalam sampel[30]. Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 63 responden. Instrumen yang digunakan dalam penelitian yaitu angket. Data 

dianalisis dengan menggunakan Sturctural Equation Modelling dengan bantuan program Partial 

Least Square (PLS). 

 

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Analisis Karakteristik Responden  

Pada Penelitian ini pengambilan data menggunakan kuesioner yang disebar dalam bentuk 

angket kepada 63 responden. Deskripsi data yang didapat sebagaimana berikut: 

Pada identitas jenis kelamin menunjukkan bahwa mayoritas responden berjenis kelamin Laki-

Laki yaitu sejumlah 44 orang (69,8%) dan sisanya responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 

19 orang (30,2%).  

Responden dengan usia > 40 Tahun dengan jumlah 23 orang (36,5%), dengan usia 31-40 Tahun 

dengan jumlah 24 orang (38,1%), dan dengan usia ≤ 30 Tahun dengan jumlah 16 orang (25,4%). Hal 

ini menunjukkan bahwa dimana kelompok umur 31-40 tahun merupakan usia produktif, sehingga 

sebagian besar responden beranggapan bahwa adanya strategi dan manajemen organisasional 

perusahaan jelas dan memberikan peluang bagi karyawan untuk dapat berkembang serta perusahaan 

memberikan insentif berupa bonus spesial kepada karyawan yang memiliki kinerja tinggi (Amaludin, 

2020). 

Responden dengan pendidikan terakhir S3 dengan jumlah 2 orang (3,2%), S2 dengan jumlah 7 

orang (11,1%), pendidikan terakhir S1 dengan jumlah 43 orang (68,3%), dan pendidikan terakhir 

Diploma dengan jumlah 11 orang (17,5%). Dengan demikian bahwa dengan pendidikan yang tinggi 

maka orang tersebut akan semakin luas pula pengetahuannya, sehingga pendidikan dapat 

mempengaruhi seseorang termasuk juga terhadap retensi karyawan di Indonseia Financial Group 

(IFG) Wilayah NTB (Adawiyah, 2018). 
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Responden dengan masa kerja 31-40 Tahun dengan jumlah 10 orang (15,9%), dengan masa 

kerja 21-30 Tahun dengan jumlah 18 orang (28,6%), dengan masa kerja 11-20 Tahun dengan jumlah 

5 orang (7,9%), dan dengan masa kerja 1-10 Tahun dengan jumlah 30 orang (47,6%). Artinya 

semakin tinggi masa kerja semakin baik pula retensi karyawan yang diberikan, seperti perusahaan 

memberikan fasilitas kepada setiap karyawan. Seperti adanya tunjangan kesehatan, tunjangan 

kecelakaan kerja, dan lain-lain. 

 Deskriptif Data 

Sebagian besar responden pada variabel sistem pola karir sudah tinggi, karena sebagaian besar 

responden merasa ada kesesuaian antara minat dan keahlian dalam pekerjaan, perusahaan 

memberikan kesempatan karir yang sama bagi seluruh karyawan, dan merasa bahwa peran pelatihan 

dan pendidikan dapat membantu mengukur kebutuhan karir. Pada variabel sistem manajemen talenta 

sudah tinggi, karena sebagaian besar responden beranggapan bahwa pemimpin selalu membuka akses 

kepada karyawan untuk mengembangkan karir, perusahaan memberikan saya kesempatan serta 

peluang untuk tumbuh melalui program pelatihan/kursus, dan merasa perusahaan adil dalam 

menentukan jabatan karyawan. 

Sebagian besar responden pada variabel employee engagement pada kategori sedang, karena 

sebagian besar responden selalu memiliki energi yang tinggi ketika bekerja, bersedia mengerahkan 

seluruh energi untuk menyelesaikan pekerjaan, dan merasa antusias dengan pekerjaan yang 

dikerjakan. 

Sebagian besar responden pada variabel retensi karyawan sudah tinggi, karena sebagaian besar 

responden beranggapan bahwa perusahaan memberikan kontinuitas / keberlanjutan dan keamanan 

kerja yang tinggi secara berkelanjutan, perusahaan memberikan insentif berupa bonus spesial kepada 

karyawan yang memiliki kinerja tinggi, dan perusahaan memberikan fasilitas kepada setiap 

karyawan. Seperti adanya tunjangan kesehatan, tunjangan kecelakaan kerja, dan lain-lain. 

Hasil Pengujian Inner Model Struktur Hubungan Variabel Penelitian 

Gambar berikut merupakan hasil dari Olah Data Path Coefficients PLS Algorithm. 

 
Gambar 1. Path Coefficient hasil Olah Data 

Nilai R Square lingkungan kerja (𝑅1
2) sebesar 0,602 yang menunjukkan bahwa perubahan nilai 

variabel retensi karyawan dapat dijelaskan atau diprediksi oleh variabel-variabel sistem pola karir, 
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sistem manajemen talenta, dan employee engagement sebesar 60,2% sedangkan 39,8% nya 

dipengaruhi oleh hal lain, seperti motivasi, keamanan finansial organisasi, team building, work-life 

balance yang bagus, fleksibilitas di ruang kerja, dan apresiasi serta pengembangan potensi. 

Pengujian hipotesis dengan uji t melalui metode resamplingbootstrap untuk menghasilkan nilai 

t-hitung atau t-statistic. Uji t dilakukan untuk menguji signifikan koefisien jalur variabel laten 

eksogen terhadap variabel laten endogen secara individual atau menguji signifikasi pengaruh variabel 

laten eksogen dengan variabel laten endogen. Jika nilai t-statistic < 1,67, maka hipotesis ditolak dan 

jika t-statistic > 1,67 maka hipotesis diterima. Hipotesis ditolak berarti variabel laten eksogen tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel laten endogen. Hipotesis diterima berarti variabel laten 

eksogen berpengaruh signifikan terhadap variabel laten endogen. 

Tabel 1. Hasil Uji T-Statistic terkait Signifikansi Hubungan antar Variabel 

No Hubungan Antar Variabel T-statistik P value Kesimpulan 

1 Sistem pola karir terhadap 

retensi karyawan 
5,990 

 

0,000 

 

Signifikan 

2 Sistem manajemen talenta 

terhadap retensi karyawan 
2,230 

 

0,026 

 

Signifikan 

3 Employee engagement 

terhadap retensi karyawan 
2,219 

 

0,027 

 

Signifikan 

 

Sistem pola karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan dengan nilai tstat 

= 5,990 > 1,67. Sistem manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan dengan nilai tstat = 2,230 > 1,67. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan tstat = 2,219 > 1,67.  

Hubungan Sistem Pola Karir terhadap Retensi Karyawan  

Hipotesis 1 menyatakan bahwa sistem pola karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan dengan nilai tstat 5,990 > 1,67. Hal tersebut disebabkan karena sebagaian besar 

responden merasa ada kesesuaian antara minat dan keahlian dalam pekerjaan, perusahaan 

memberikan kesempatan karir yang sama bagi seluruh karyawan, dan merasa bahwa peran pelatihan 

dan pendidikan dapat membantu mengukur kebutuhan karir. Hasil penelitian tersebut mendukung 

hasil bahwa sistem pola karir secara signifikan mempengaruhi retensi karyawan [31-33].  

 Hubungan Sistem Manajemen Talenta terhadap Retensi Karyawan  

Hipotesis 2 menyatakan sistem manajemen talenta berpengaruh positif signifikan terhadap 

retensi karyawan dengan nilai tstat 2,230 > 1,67. Hal tersebut disebabkan karena sebagaian besar 

responden beranggapan bahwa pemimpin selalu membuka akses kepada karyawan untuk 

mengembangkan karir, perusahaan memberikan saya kesempatan serta peluang untuk tumbuh 

melalui program pelatihan/kursus, dan merasa perusahaan adil dalam menentukan jabatan karyawan. 

Hasil penelitian tersebut mendukung hasil bahwa terdapat hubungan positif antara variabel talent 

management dengan employee retention [34-36]. 

Hubungan Employee engagement terhadap Retensi karyawan  

Hipotesis 3 menyatakan employee engagement berpengaruh positif signifikan terhadap retensi 

karyawan dengan nilai tstat 2,219 > 1,67. Hal tersebut disebabkan sebagian besar responden selalu 

memiliki energi yang tinggi ketika bekerja, bersedia mengerahkan seluruh energi untuk 

menyelesaikan pekerjaan, dan merasa antusias dengan pekerjaan yang dikerjakan. Hasil penelitian 

tersebut mendukung hasil bahwa terdapat sistem pola karir dan employee 

engagement memiliki hubungan yang kuat dan signifikan [37-39]. 

4. KESIMPULAN  

Berdasarkan analisis dan hasil maka dapat disimpulkan sebagai berikut: Sistem pola karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan karyawan Indonseia Financial Group 
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(IFG) Wilayah NTB. Sistem manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan karyawan Indonseia Financial Group (IFG) Wilayah NTB. Employee engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan karyawan Indonseia Financial Group 

(IFG) Wilayah NTB.  
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